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Nutzerpotenziale von Beschaftigtenbefragungen

Kurzreferat

Was fur Informationen Uber die Arbeitsqualitat und ihre Entwicklung kann man aus
Beschaftigtenbefragungen ableiten? Denn ohne reprasentative Studien verbleibt die
empirische Informationslage in diesem Themenfeld bruchstickhaft. Daher kommt es
darauf an, die diesbezuglich vorliegenden Studien bestmdglich zu nutzen und zu op-
timieren. In einem gemeinsam von BAUA und INIFES veranstalteten Expertenwork-
shop ,Nutzungspotenzial von Beschaftigtendaten® am 20. Februar 2008 in Dortmund
wurde Uber Chancen und Mdoglichkeiten der bestehenden Befragungssysteme disku-
tiert. Die Ergebnisse werden nun in dieser Aufsatzsammlung dokumentiert. Die Auf-
satze reichen thematisch vom ,Nutzen und der Notwendigkeit der quantitativen Er-
forschung der Arbeitsbedingungen flur die Politikberatung und den modernen Ar-
beitsschutz® Uber ,methodische Unwagbarkeiten, Methoden der Indexbildung und
ungenutzten Auswertungspotenzialen® bis hin zu ,konkreten Auswertungsbeispielen
von quantitativen Beschaftigtendaten.” So dokumentieren die Beitrdge in diesem
Band deutlich, dass ein hohes Nutzungspotenzial in den bereits vorliegenden Befra-
gungsdaten zur Arbeitsqualitat liegt. Deutlich wird dabei aber auch, dass die Bemu-
hungen zu verstarken sind, die Datenlage weiter zu systematisieren und zu verdich-
ten.

Schlagworter:

Arbeitsbedingungen, Arbeitsqualitat, Erhebungsmethoden zur Arbeitswelt, Berichter-
stattung zur Arbeitswelt



Potential usability of Employees Surveys

Abstract

Which information about the quality of work and its development can be derived from
individual survey data? Without using representative studies the empirical information
remains fragmented. Thus, it's necessary to use and optimize the related studies in
the best possible way. During the workshop of experts “The potential of usage of
employment data“, hosted by BAuA and INIFES on February 20th 2008 in Dortmund,
the chances and possibilities of existing survey-systems have been discussed. The
results are documented now in this essay collection. Thematically the essays reach
from "the value and the necessity for the quantitative study of working conditions for
policy counselling and the modern occupational safety and health” over "methodical
imponderables, methods of the indexing and the unused analysis potentials® up to
"concrete analysis examples of quantitative employment data.“ Thus, the contribu-
tions in this volume show clearly the high possible benefit which may be derived from
already available survey data to quality of work. Additionally, it's obvious that the ef-
forts to systematize and consolidate the data situation have to be strengthened.

Key words:

Working conditions, quality of working-life, surveys, social reporting



1 Vorwort

.Macht Arbeit krank? Macht Arbeit gllcklich?“ Dieser Spannungsbogen eines schon
vor einem Vierteljahrhundert erschienenen Streitbuchs von Elisabeth Noelle-
Neumann und Burkhard Strimpel kann auf dem heutigen Stand der Sozial- und Ar-
beitswissenschaften eindeutig mit einem ,sowohl als auch® beantwortet werden —
beides ist moglich. Arbeit ist weder nur Arbeitsleid noch ist sie im Sinne von Friedrich
Engels der entscheidende ,Beitrag zur Menschwerdung des Affen®. Arbeit kann
krank machen — fehlende Arbeit und die Angst vor dem Arbeitsplatzverlust, genauso.
Arbeit gibt aber vielen Menschen auch ein zentrales Stiick ihrer Identitat und ist ein
wichtiger Weg zur gesellschaftlichen Integration und Inklusion — ob das fur jede Ar-
beit gilt, ist aber eine mehr als offene Frage.

Angesichts der zentralen Bedeutung, die die Arbeit flr die und den Einzelnen, flr
Wirtschaft und Gesellschaft hat, ist es verwunderlich, wie wenig Indikatoren und In-
formationen wir in bestehenden Systemen gesellschaftlicher Berichterstattung auf
reprasentativer Ebene Uber die Arbeitsqualitat und Arbeitsbedingungen haben.
Wohlgemerkt: Reprasentative Befragungen von Erwerbstatigen (und z. T. auch Un-
ternehmen) sind sicherlich nicht die einzige Quelle um Arbeitsqualitat abzubilden. Sie
haben hier auch ihre eindeutigen Grenzen. Ohne solche reprasentativen Studien
verbleibt die empirische Informationslage zu diesem Thema aber — so unsere These
— auch nur bruchstiickhaft. Es kommt darauf an, die vorliegenden Studien zu dieser
Thematik bestmdglich zu nutzen und diesen Bestand an Erhebungen zu optimieren.

Auf dem in diesem Band dokumentierten gemeinsam von BAUA und INIFES veran-
stalteten Expertenworkshop ,Nutzungspotenzial von Beschaftigtendaten® am 20.
Februar 2008 in Dortmund wurde Uber Chancen und Moglichkeiten der bestehenden
Befragungssysteme diskutiert. Wir bedanken uns bei den Referentinnen und Refe-
renten bzw. Autorinnen und Autoren fur die Offenheit, mit der sie ihre Heran- und
methodische Vorgehensweise prasentieren und einem breiteren Diskurs stellen.

Wie K. KUHN in seinem Eréffnungsbeitrag in diesem Band darlegt, sind Wissens-
grundlagen notwendig, um praventiv langfristige Gefahrdungen der Gesundheit
durch belastende Arbeitsbedingungen vermeiden zu kdonnen und so auch entspre-
chende volkswirtschaftliche Folgekosten durch krankheitsbedingte Arbeitsausfalle zu
vermeiden. Eine Berichterstattung mit reprasentativem Anspruch sollte hierfir hand-
lungsinstruktive Aussagen hervorbringen.

CONRADS, KISTLER und MUBMANN weisen darauf hin, dass in der bestehenden
gesellschaftlichen Sozialberichterstattung das Themenfeld ,Arbeitsqualitat® noch
nicht ausreichend und nicht systematisch erfasst wird, um arbeitspolitische, gesund-
heitspolitische oder auch drangende sozialpolitische Fragestellungen zufrieden stel-
lend beantworten zu kdnnen. Es bestehen zwar etliche reprasentative Befragungen
mit Fragestellungen zur Arbeitsqualitat, die aber bei weitem nicht mit der notigen
Systematik und Stringenz ausgewertet werden, um ein ,rundes” Bild der Arbeitsquali-
tat, inrer Einflussfaktoren und vor allem der Trends zu erhalten.

In den Beitragen von RACK und J. KUHN wird die Notwendigkeit erlautert, sich mit
adaquaten und systematisch verdichteten Daten, z. B. der Vermeidung von arbeits-
bedingten Gesundheitsgefahren, zu widmen. Am Beispiel des ,Observatoriums der



Gesundheitsrisiken® und einiger Befragungsstudien wird von RACK der Nutzen fir
den staatlichen Arbeitsschutz als Informationsbasis zur Problemerkennung, Trend-
analyse und Evaluation in NRW charakterisiert. J. KUHN erlautert Vorzuge bzw. in-
haltliche und methodische Licken bestehender Datenbestande, um politikfahige
Aussagen treffen zu kénnen. In der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie
sieht er eine zukunftsfahige Struktur fur die Aufarbeitung dieser Zusammenhange.

Madglichkeiten einer systematischen Berichterstattung liefern regelmallig erhobene
Studien zur Arbeitsqualitat, die reprasentativ Arbeitsbedingungen, Arbeitsqualitat und
Arbeitszufriedenheit erfassen. PREINFALK stellt den in Osterreich seit Mitte der
1990er Jahre (auch aufgrund einer ungentgenden Datenlage) eingefihrten Arbeits-
klima-Index (AKI) vor. In Deutschland ist bisher der aus der INQA-Erhebung ,Was ist
gute Arbeit* (2004) hervorgegangene ,DGB-Index Gute Arbeit® 2-mal erhoben und
ausgewertet worden (2007 und 2008). FUCHS stellt die Konzeption, Indexkonstrukti-
on und Nutzungsmoglichkeiten des DGB-Index dar. Das IGA-Barometer wird von
BODEKER als ein Dauerbeachtungsinstrument vorgestellt, um den Wandel von Ein-
stellungen und Wahrnehmungen zur Arbeitswelt zu beobachten und in arbeits- und
sozialpolitische Diskussionen einzubeziehen. In variablen Abschnitten aller 3 ge-
nannten Studien kdénnen Themenvertiefungen erfolgen und aktuelle Diskussionen
aufgegriffen und empirisch unterlegt werden.

Am Ende des Bandes liefern 2 ausgearbeitete Auswertungsbeispiele Belege fur die
Nutzlichkeit der Datenbestande und den Vorzug eines systematisch vergleichenden
Ansatzes. WIRTZ und NACHREINER stellen in ihrem Aufsatz im Vergleich Uber 3
grole Erhebungsmassive hinweg den Zusammenhang zwischen langen Arbeitszei-
ten und Gesundheitszustand dar. Uber alle Erhebungsmethoden hinweg zeigen sich
sehr konsistente Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen Arbeitszeitdauer und
gesundheitlicher Beeintrachtigung. EBERT hingegen verdeutlicht eindringlich die
starken Folgen von Mehrfachbelastungen auf die langerfristige Arbeitsfahigkeit sowie
die dabei entstehenden Gesundheits- und Fruhverrentungsrisiken. Die Verwendung
grolder reprasentativer Datenmassive ermdglicht dabei zum einen komplexe multiva-
riate Auswertungen und zum anderen die Bildung von Risikotypen, die sich Uber die
Datensatze hinweg identifizieren und vergleichen lassen.

Die Beitrage in diesem Band zeigen sehr deutlich, dass ein hohes Auswertungs- und
Nutzungspotenzial in den bereits vorliegenden Befragungsdaten zur Arbeitsqualitat
liegt. In einer intensiven Auswertung lassen sich Beobachtungslicken schliel3en, im
Ergebnisvergleich und der additiven Nutzung verschiedener Befragungen lassen sich
Fehlinterpretationen vermeiden und Ausreil3erergebnisse identifizieren. Unscharfen,
die praktisch allen empirischen Daten immanent sind, kdnnen so kompensiert wer-
den. Trotzdem sind die Bemuhungen der Arbeitswissenschaft zu verstarken, die Da-
tenlage weiter zu systematisieren, zu verdichten und z. B. auf die Replikationstreue
fur Trendanalysen zu achten.

Dortmund/Stadtbergen, im November 2008
Dr. Beate Beermann

Prof. Dr. Ernst Kistler
Dr. Ralph Conrads



2 BegrufBung und Einfuhrung

Karl Kuhn

Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Dortmund

Sehr geehrte Damen und Herren,

fur eine erfolgreiche Pravention von arbeitsbedingten Gesundheitsschaden muss
folgende Frage beantwortet werden: Welche Arbeitsbedingungen fuhren unter wel-
chen Voraussetzungen mit welchen Wahrscheinlichkeiten oder in welchen Haufigkei-
ten zu welchen Beschwerden, zu welchen gesundheitlichen Beeintrachtigungen oder
zu welchen Erkrankungen? Diese Aufgabe der Pravention kann vereinfacht mit den
Worten des Franzosen Comte beschrieben werden: savoir pour prévoir, prévoir pour
prévenir.

Die Beantwortung dieser Frage bzw. die erfolgreiche Losung dieser Aufgabe ist in-
zwischen ein zentrales Problem in Europa geworden, weil die Folgekosten unterlas-
sener Pravention die Sozialversicherungen in allen Landern der europaischen Ge-
meinschaft immens belasten.

Pravention ist also ,in": Pravention ist eine politische Aufgabe geworden. Nicht nur in
Deutschland, sondern in ganz Europa sind mit der ,Pravention" hohe Erwartungen
verbunden. Erfolgreiche Pravention braucht jedoch im Sinne des oben erwahnten
Zitats Wissensgrundlagen. Die Schaffung von solchen Wissensgrundlagen ist Anlie-
gen aller Berichterstattungsansatze in Europa.

Alle Arbeitsbedingungen, die den langfristigen Erhalt der Gesundheit gefahrden,
mussen als Belastungen erkannt und durch den Arbeitsschutz verbessert werden.
Durch die Gewinnung von Erkenntnissen uber Gefahrdungen kann der Arbeitsschutz
prioritdre Arbeitsschutzziele setzen. Um die Handlungsgrundlage im Arbeitsschutz
auf sichere Beine stellen zu kdnnen, sind handlungsinstruktive Aussagen notwendig.
Erst dadurch kdnnen praventive Zielsetzungen erfolgreich realisiert werden.

Mit Hilfe einer nationalen und europaischen Arbeitsschutzberichterstattung (Monito-
ring) kann eine starkere inhaltliche Diskussion Uber Zielorientierung einer Arbeits-
schutzpolitik in den jeweiligen Landern bzw. in Europa geleistet werden.

Eine Arbeitsschutzberichterstattung beruht notwendigerweise nur auf sehr heteroge-
nen Datenarten, insbesondere auf Routinedaten, die im Bereich der Sozialversiche-
rung anfallen, und Surveydaten, die jeweils als Primar- oder als Sekundardaten ge-
nutzt werden kdnnen. Diese Daten und Datenzugangsarten haben verschiedene Vor-
und Nachteile. So zeichnen sich manche Routinedaten durch Vorhandensein lange-
rer Zeitreihen (z. B. erst nach entsprechenden Aufbereitungen), raumliche Vergleich-
barkeit, Vollerhebungscharakter, recht schnelle Verfugbarkeit, relativ geringe Zusatz-
kosten und einige Vorteile aus, die mit Vorteilen bzw. Nachteilen von Surveydaten
verglichen werden mussen. Gegenuber beispielsweise Routinedaten haben manche
Surveys die Vorteile, dass sie disaggregierte Zeit- und Raumbezige beinhalten, eine
validere Operationalisierung komplexer Sachverhalte ermdglichen; und sie beinhal-
ten die bessere Mdglichkeit, angemessene Kontrollgruppen und Kontrollvariablen zu
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berticksichtigen. Dies hat Konsequenzen fir die Anforderungen an eine entspre-
chende Berichterstattung, die jedoch hier nicht ausfuhrlich diskutiert werden kénnen.

Die Arbeitswelt ist in den verschiedenen Indikatorensystemen, die zusammengestellt
worden sind, immer verhaltnismallig schwach ausgepragt vertreten. Versuche, dies
zu andern, sind recht schnell auf einige charakteristische Probleme gestolien; zu
nennen sind u. a. das Problem der Differenzierung und das Problem der Bewertung.

Das Problem der Differenzierung befasst sich mit der Bestimmung der Bezugsein-
heit, Uber die berichtet werden soll. Sind es alle Erwerbstatigen, alle Arbeitnehmerin-
nen bzw. Arbeitnehmer, Arbeiterinnen bzw. Arbeiter und Angestellte getrennt? Sind
die verschiedenartigen Tatigkeiten oder besser die Arbeitsmittel geeignete Bezugs-
einheiten der Berichterstattung? Es ist einleuchtend, von verschiedenen Arbeitswel-
ten zu sprechen, ohne dass deren Abgrenzung bislang befriedigend gelungen ware.

Das Problem der Differenzierung ist eng mit dem der Bewertung verknupft. Soziale

Indikatoren fuhren in der Regel zu Aussagen wie ,im Vergleich zum Durchschnitt

besser oder schlechter®. Solche Aussagen sind nun in ihrer Qualitat stark davon ab-

hangig, dass der Durchschnittswert selbst eine anerkannte Quasinorm abgibt. Zum

anderen ist mafl3gebend, dass die Gruppen, uber die berichtet wird, sinnvoll abge-

grenzt sind. Viele Analysen haben beispielsweise gezeigt, dass Aussagen wie:

- Frauen sind mit der Arbeit zufriedener als Manner,

- Arbeiter sind mehr von Krankheit bedroht als Angestellte,

- Gering qualifizierte Arbeiter sind mehr Umgebungsbelastungen ausgesetzt als
Facharbeiter etc.

zwar belegbar, aber inhaltlich nicht sehr ergiebig sind. Vielfach handelt es sich inso-

fern um klnstliche Aussagen, als sie den statistischen Durchschnitt von teilweise

extrem unterschiedlichen Untergruppen beschreiben.

Aufgeworfen ist damit auch die Frage nach dem handlungsinstruktiven Nutzen sol-
cher Aussagen. Die Erkenntnisse, dass etwa Arbeitsbelastungen, Unfalle und Kran-
kenstande in der Arbeitswelt ungleich verteilt sind, sind zunachst sinnvolle Globalin-
formationen. Praxisnah werden sie aber erst, wenn die entsprechenden Schwerpunk-
te identifizierbar und soweit analysierbar werden, dass wenigstens in einer Grobori-
entierung erkennbar ist, wer was zu tun hat.

Mit der heutigen Tagung sollen einige dieser Probleme angesprochen werden; ich
hoffe auf ergiebige Diskussionen und winsche der Tagung viel Erfolg.
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3  Zum Stand der quantitativen Forschung uber
die Qualitat der Arbeitsbedingungen in
Deutschland

Ralph Conrads’, Ernst Kistler', Frank MuRmann?

! Internationales Institut fiir Empirische Sozialdkonomie gGmbH
? Kooperationsstelle Hochschulen und Gewerkschaften Gottingen,
Georg-August-Universitat Gottingen

3.1 Das Thema Arbeitsqualitat steht im Moment weit oben auf der
Agenda - Die Sozialberichterstattung tragt dem noch nicht
ausreichend Rechnung

Vereinnahmt man einfach einmal die Aktivitaten von Karl Marx als einem der ersten
Sozialforscher der mit einem Fragebogen (wenn auch im Ausland — 1880 in der ,Re-
vue socialiste®) die Arbeitsbedingungen inhaltlich und in praktischer Absicht untersu-
chen wollte (dazu z. B. ATTESLANDER, 2006: 114 f.) und denkt man an viele der
einschlagigen Reports des Vereins fur Sozialpolitik, so kann man durchaus von einer
langen Tradition der quantitativen sozialwissenschaftlichen Auseinandersetzung mit
der Qualitat von Arbeit in Deutschland sprechen.

Trotz der langen Tradition ist das Thema Arbeitsqualitat im Rahmen der Sozialbe-
richterstattung aber hierzulande als eher unterentwickelt zu bezeichnen. Insbesonde-
re die reprasentative und flachendeckende quantitative Erhebung von Arbeitsbedin-
gungen mittels Fragebdgen etc. hat sich lange gegenuber den qualitativ arbeitenden
Arbeitssoziologen und den quantitativ-betrieblichen Mitarbeiterbefragungen nicht so
recht durchgesetzt. Vor allem qualitative Betriebsfallstudien — oft in immer wieder den
gleichen GrofRRbetrieben — beherrschten das Feld und ansonsten wurden Texte ge-
walzt und Walzer getextet, um auch die grofien, Uberbetrieblichen Trends zu be-
schreiben.

Dies schlagt sich auch unmittelbar darin nieder, dass in bestehenden gesellschaftli-
chen Berichtssystemen das Thema Arbeitsqualitat erstaunlicherweise eher unterbe-
lichtet ist. Das gilt sowohl fir die Konjunktur dieses Themas in den 1970er Jahren
(z. B. Zapf, Bartholomai), als auch in der jungeren Zeit. Auch auf europaischer Ebene
und — dem folgend — in den entsprechenden deutschen amtlichen Berichten ist das
Thema Arbeitsqualitat unterbelichtet; die Laeken-Indikatoren sind dafur ein bekann-
tes Beispiel. Offensichtlich gibt es auch relativ subtile Widerstande dagegen, den Le-
bensbereich Arbeit in entsprechenden Berichtssystemen aufzuwerten. Eigene Erfah-
rungen beim Aufbau eines ,Berichtssystems zur Soziobkonomischen Entwicklung in
der Bundesrepublik Deutschland“ (SOFI et al., 2005) und ahnlich auch die Entwick-
lung einer arbeitsweltbezogenen Gesundheitsberichterstattung (KUHN, 2008) lassen
zumindest die Vermutung zu, dass sich Ministerien als wichtigste Geld-/Auftraggeber
ein wenig scheuen, an dieser Stelle zu sehr in die Tiefe zu gehen.

Dem kontrastiert in jlingster Zeit ein relativ grol3es Interesse im wissenschaftlichen
und politischen Bereich an diesem Thema. Im politischen Bereich wird haufig recht
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unhinterfragt von einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen auf breiter Front ein-
fach implizit ausgegangen. Die Sicht der Dinge wird vom Wechsel von der (als kor-
perlich schwer betrachteten) Industriearbeit hin zur (als sauber und leichter angese-
henen) Dienstleistungsarbeit gepragt. Auch manche Interessenvertreter leisten solch
unreflektierter Sichtweise Vorschub.

Die ,Schone neue Arbeitswelt” wird gefeiert (ohne ULRICH BECK’s (1999) ausge-
pragten Zynismus bei diesem Buchtitel zu bedenken) und, wie im folgenden Zitat, in
einem Zug behauptet, dass nicht sein kénne, was nicht sein darf: ,Mit Blick auf die
komplexe Diskussion zur ,psychischen Belastung’ ist aus wissenschaftlicher Sicht
insbesondere Versuchen entgegenzutreten, diese mit wissenschaftlich wenig gesi-
cherten Methoden als anwachsendes Phanomen festzuschreiben und daraus be-
sondere Belastungstatbestande insbesondere fur altere Mitarbeiter abzuleiten®
(SCHULTETUS et al., 2003: 299).

Gerade angesichts der demographischen Herausforderungen (Stichwort: alters- und
alternsgerechtes Arbeiten) und der ,Rente mit 67“ ricken die Arbeitsbedingungen ins
Zentrum der Debatte. So etwa, wenn der Prasident des Zentralverbands des Deut-
schen Handwerks, Otto Kentzler, in einem Interview die Frage ,Was sagen Sie zum
Rentenbeginn mit 67 als Chef eines Dachdeckerbetriebs — und was sagen Sie als
Verbandsprasident?“ wie folgt beantwortet: ,Da gibt es keinen Unterschied ... Ich
halte nichts von Ausnahmen fur einzelne Berufsgruppen. Naturlich hat ein Mann am
Bau nach Jahrzehnten harter Arbeit oft Probleme. Zumal friher der Gesundheits-
schutz weniger beachtet wurde. Das ist aber heute vorbei. Zu sagen, keiner ist in der
Lage, mit 65 auch am Bau zu arbeiten, ist falsch. Altere Mitarbeiter kénnen ja zum
Beispiel verstarkt in der Ausbildung eingesetzt werden“ (KENTZLER, 2006).

Es ist aber beileibe nicht nur die geplante Heraufsetzung der Regelaltersgrenze, die
die Arbeitsbedingungen — und Befragungsdaten dazu — aktuell in den Fokus ruckt:
Vielmehr gibt es eine ganze Reihe von Argumentationsstrangen, die die Bedeutung
~Guter Arbeit” hervorheben. Nur beispielhaft seien folgende Punkte angefuhrt:

- Zunachst und zuallererst ist zu betonen, dass gute Arbeit an sich ein Menschen-
recht ist; dies durchaus auch mit Bezug auf die weite Gesundheitsdefinition der
Weltgesundheitsorganisation von 1946. Es braucht also eigentlich solche zusatz-
lichen Begrindungsumwege gar nicht, wie sie in den weiteren Spiegelstrichen
aufgefuhrt werden.

- Der demographische Wandel lenkt den Blick auf die Arbeits- und Beschaftigungs-
fahigkeit Alterer. Alters- und alternsgerechtes Arbeiten werden notwendige Vor-
aussetzungen eines demographiefesten betrieblichen Umgangs mit den Beschaf-
tigten. Genau genommen ist das Demographiethema dabei aber nur ein Verstar-
ker, der wie ein Brennglas die Defizite bei den Arbeitsbedingungen starker auf die
Agenda heben konnte (EBERT et al., 2007), ja heben muss!

- Betriebe, die die Gesundheit ihrer Mitarbeiter fordern, sich um deren Kompetenz-
entwicklung bemuhen etc. ... verbessern ihre Wettbewerbsfahigkeit. Sie tragen
zudem zur Vermeidung von Sozialversicherungsfallen ... bei, d. h. zur finanziellen
Stabilisierung der sozialen Sicherungssysteme, was ihnen selbst wiederum in
Form begrenzter Lohnnebenkosten zugute kommt* (EXPERTENKOMMISSION,
2004: 21). Die Uberlegungen gehen konsequenterweise soweit, die Qualitat der
Arbeit und der Arbeitskrafte in die Unternehmensbewertung einzubeziehen. Ob
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das in der nachsten Krise einen Finanzinvestor dann wirklich interessiert, bleibt
allerdings eine ganz andere Frage!

- Doch nicht nur die — eher langerfristige — einzelwirtschaftliche Rentabilitat von
Humanvermdgensinvestitonen wird betont: Der EUROPAISCHE WIRT-
SCHAFTS- UND SOZIALAUSSCHUSS (2007) wies jungst darauf hin, dass eine
Verbesserung der Arbeitsbedingungen eine unabdingbare Voraussetzung fur eine
Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit Europas, seiner nationalen Okonomien und
fur ein Erreichen der Lissabon-Ziele ist. Ein europaweiter Arbeitsindex wird gefor-
dert.

Vor diesem Hintergrund ist es verstandlich, dass das Thema Qualitat der Arbeit ver-
starkt in den Wissenschaften und der Politik diskutiert wird. So enthalt z. B. der Be-
schaftigungsbericht 2007 der EUROPEAN COMMISSION (2007) eine Reihe von
Analysen zum Zusammenhang von Arbeitsbedingungen und der Arbeits- und Be-
schéftigungsfahigkeit Alterer bzw. entsprechenden Effekten am Arbeitsmarkt. In
Deutschland wird Uber ein neues Programm in Richtung Humanisierung des Arbeits-
lebens diskutiert. Die Arbeitgeberseite thematisiert Beispiele guter Praxis unter La-
bels wie ,Great Place to Work®, wahrend gleichzeitig die Gewerkschaften einen Index
,Gute Arbeit* auflegen. Diese — von uns mit getragene — Initiative flr eine jahrliche
standardisierte Reprasentativerhebung zum Thema Arbeitsqualitat erfolgt dabei zu
einem Zeitpunkt, zu dem man von einer bemerkenswerten Dichte aktueller groRerer
und teils auch reprasentativer Befragungen zum Thema sprechen kann (vgl. unten).

Betrachtet man die amtliche oder auch halbamtliche Sozialberichterstattung, so muss
man demgegenuber feststellen, dass das Thema Arbeitsqualitdt eher ein weiller
Fleck bleibt. In den nationalen Pendants der europaischen Berichte und Aktionsplane
bzw. den nationalen Zulieferungen dazu, spielt der Aspekt der Arbeitsqualitat allen-
falls eine sehr untergeordnete Rolle und beschrankt sich weitgehend auf Fragen der
Einkommenshohe, sowie von Arbeitsunfallen und Weiterbildungsbeteiligung.” An-
sonsten wird naturlich auf Fragen der Arbeitslosigkeit etc. in diesen Berichten aus-
fuhrlich eingegangen.

Auch in den sehr elaborierten anderweitigen Berichtssystemen, wie inzwischen in
Deutschland speziell der Gesundheitsberichtserstattung, sind die Themen Arbeits-
welt und Arbeitsqualitadt — von wenigen Ausnahmen abgesehen — eher randstandig.
Sie beschranken sich weitgehend auf Standardindikatoren wie Arbeitsunfahigkeit,
Unfallgeschehen, Erwerbsminderungsverrentung etc. Die jahrlichen Regierungsbe-
richte zu Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten enthalten zwar regelmafig Ergebnis-
se auch zur Arbeitsqualitat auf Basis reprasentativer Umfragen. Ergebnisvergleiche
Uber Zeit oder Uber Studien hinweg liegen nicht systematisch vor. Der jliingste solche
Bericht (BMAS et al., 2008) enthalt im Ubrigen praktisch nur noch eine Zusammen-
stellung von Tabellen und Abbildungen und verzichtet auf eine ausgewiesene Kom-
mentierung. Es entsteht kein ,rundes Bild".

In den traditionsreichen ,Datenreports” des Statistischen Bundesamts (in Zusam-
menarbeit mit den Sozialindikatorenforschern) wird die Arbeitswelt ebenfalls weitge-
hend als Stiefkind behandelt. Abgesehen von Arbeitsmarktfragestellungen und der
Analyse von Einkommen werden nur einzelne spezielle Fragen und eine oberflachli-

' Das ist zumindest ein gewisser Widerspruch zum hohen Stellenwert, den die sogenannten Lissa-

bon-Ziele sonst erfahren; immerhin werden explizit ,mehr und bessere Arbeitsplatze® angestrebt.



14

che Zufriedenheitsabfrage von Arbeit (sowie anderen Lebensbereichen) mehr oder
weniger kontinuierlich prasentiert (BERNHARD 2006).

In den neuen, im Aufbau befindlichen Berichten zur Sozio6konomischen Entwicklung
in der Bundesrepublik (SOFI et al., 2005) wurden ebenfalls im ersten Bericht aus
dem Jahr 2005 nur einzelne Aspekte zu unserem Thema behandelt, sehr viele aber
zum Thema Arbeitsmarkt und Erwerbstatigkeit. Erst in dem im Herbst 2008 erschei-
nenden 2. Bericht wird es ein eigenes Kapitel zum Thema Arbeitsqualitat geben.
Auch in den verschiedenen Landersozialberichten beschranken sich — soweit Uber-
haupt vorhanden — die Ausfiuhrungen zum Thema Arbeitswelt/Arbeitsqualitat weitge-
hend auf die soeben genannten Aspekte und Datenquellen.

3.2 Eine aktuell hohe Dichte an verfugbaren Studien — deren
Potenzial aber bei weitem nicht ausgeschopft wird

Die geschilderte Zurickhaltung in den Systemen gesellschaftlicher Berichterstattung
kann nicht nur darin begrindet sein, dass verschiedene Befragungen mit verschie-
denen Fragen(formulierungen) notwendigerweise (vgl. dazu das Beispiel Arbeitszu-
friedenheit in Abbildung 3.1) zu Prozentwertunterschieden in ihren Ergebnissen
kommen. Das ist auch in anderen Lebensbereichen (Arbeitsmarkt, Armut, Gesund-
heit etc.) der Fall, Uber die ausfihrlicher Bericht erstattet wird. Man kommt beim
Thema Arbeitsqualitat aber eben schneller in den Widerstreit von massiven Interes-
sen.

Neben den im Rahmen des BAuA-Workshops im Februar 2008, auf dem die Beitrage
in diesem Band aufbauen, angesprochenen Befragungen,? gibt es eine Reihe weite-
rer Erhebungen, die mit ins Auge gefasst werden miissen.® Alle unten genannten
Umfragen erheben den Anspruch der Reprasentativitat. Nicht alle decken zwar wirk-
lich die Erwerbstatigen bzw. die abhingig Beschaftigten* ganz ab und nicht alle be-
ruhen auf Stichproben at random. Dennoch kénnen, ja missen sie geradezu in (dann
eben partielle) Vergleiche einbezogen werden.®

Kurz gesagt: Empirisches Material ist zwar nie genlgend da, um ein im Querschnitt
umfassendes und zugleich in die Tiefe gehendes Bild der Arbeitsqualitat in Deutsch-

2 D.h- vgl. die Beitrage in diesem Band — die Studien: BIBB/BAuUA (friiher: BIBB/IAB) 2005/2006;
INQA 2004; DGB-Index Gute Arbeit 2007 und 2008; IGA-Reports 2004 und 2006;
PSYCHONOMICS 2007.

Zu nennen sind z. B. und ohne Anspruch auf Vollstandigkeit: die deutsche Erhebung zum IV. Sur-
vey Uber Arbeitsbedingungen in Europa und Ausschnitte aus dem sozio-6konomischen Panel,
dem Mikrozensus sowie neuerdings der Erhebung Leben in Europa (EU-SILC). Aulzerdem gibt es
bei den verschiedenen Erhebungsinstituten aus anderen Zusammenhangen zum Thema Arbeits-
bedingungen einen schwer zu Uberblickenden, aber in Teilen durchaus relevanten Bestand an Er-
gebnissen.

Gerade bezogen auf die Selbstandigen gibt es offensichtlich (mit Beispielen FUCHS, 2006) bei
den Arbeitsbedingungen eine besonders breite Streuung; vergleichbar zur Entwicklung ihrer
Haushaltseinkommen, wo sie zwar als einzige Gruppe im Durchschnitt weit Gberproportional posi-
tiv abschneiden, dahinter steckt aber eine besonders grof3e Streuung.

So deckt z. B. die Studie zur Unternehmenskultur von psychonomics (HAUSER et al., 2007) nur
Betriebe aus 10 bedeutenden Branchen ab 20 Beschéaftigte ab. Mann kann das zu Vergleichs-
zwecken in anderen, flachendeckenden Erhebungen aber durchaus nachbilden. Ein ahnliches
haufig vernachlassigtes Problem ist in der Einbeziehung von Auslanderinnen und Auslandern (oft
entlang des Kriteriums Sprachverstandnis) zu sehen.
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land zu zeichnen; da bleiben immer Winsche offen.® Auch im Hinblick auf eine konti-
nuierliche Beobachtung Uber die Zeit sind eigentlich nie genug Studien verfugbar.
Dennoch ist es nicht Gbertrieben zu sagen, dass mit den vorliegenden Studien zwar
eine deutlich tragfahigere Sozial- oder Arbeitsweltberichterstattung maoglich ware,
diese Studien allerdings in ihrem Potenzial nicht annahernd ausgeschopft werden
und daher vieles in Datenfriedhdfen mindet.

Teils sind die Auftraggeber nur schwer dazu zu bewegen, nach einer verstandlichen
Zeit der Exklusivnutzung, die Datenbestande frei zuganglich zu machen — etwa tUber
das Zentralarchiv in KoIn. Teils liegt es an der mediengetriebenen Schnelllebigkeit
unserer Zeit, die immer mehr auf die Kampagnenfahigkeit und Medienresonanz Wert
legt. Zu einem grofen Teil liegt das Problem auch daran, dass auf der Ebene der
Entscheidungstrager und ihrer Stabe diese sich zwischen Informationsiberschuss
und kurzlebigem Handlungszwang selbst zerreiben: Die Aussage ,Uber die Ursa-
chen von Problemen wissen wir schon genug, jetzt missen wir gestalten® ist immer
ofter zu hdren; sie wird aber dadurch nicht richtiger.”

In jedem Fall wird dadurch eine Reaktion auf Seiten der Umfrager und Wissenschaft-
ler verstarkt, die Seymour Lipset, einer der Altmeister unseres Faches, schon vor
Jahrzehnten trefflich beschrieben hat: ... a pollster inevitably develops a psychologi-
cal commitment to his own results ... that his ways of asking questions are right (and
others are wrong), that his results are correct and his competitors are in error®
(LIPSET et al., 1997: 25).

Die Ansatze einer vergleichenden Sekundaranalyse von Umfragedaten sind in
Deutschland unseres Erachtens zu wenig verankert. Fragen wie die von TURNER
(1984) ,Why do surveys disagree?“ werden zu selten gestellt. Eher finden detaillierte
statistische ex-ante Tests — die naturlich auch wichtig sind — zu einem Datensatz als
studienubergreifende Vergleiche statt. Festgestellte statistische Effekte werden sel-
ten auf ihre Wiederholbarkeit/Falsifikation in vergleichbaren Studien hin im Sinne ei-
ner Meta-Analyse gepruft (zum Grundgedanken z. B. WITTMANN, 1985: 453 f.). Sol-
cherart ex-post-Qualitatssicherung von Umfrageergebnissen ist zwar mit Aufwand
verbunden, aber gemeinhin ertragreich. Ein derartiges Vorgehen konnte aber auch
dazu beitragen, bei den vorliegenden Umfragen die Spreu vom Weizen zu trennen
und vielleicht auch ein wenig eine theoriebildende Funktion zu entfalten (NEIDHART,
1987).

Fir die Fragen nach der Verbreitung und der gruppenspezifischen Betroffenheit von
Beanspruchungen in der Arbeit etc. kann eine derartige sekundaranalytische Zu-

Etwa bezogen auf einige besonders problematische, aber eher kleine Branchen wie das Ernah-
rungsgewerbe. Dort bietet sich allerdings dann (wo vorhanden) der zusatzliche Ruckgriff auf Be-
triebsstudien besonders an.

Man stelle sich folgende Situation vor: Die/Der Politikerin bzw. Politiker/Ministerialbeamtin bzw.
Ministerialbeamte stellt dem Wissenschaftler die noch recht einfache Frage, wie verbreitet bei Ar-
beitnehmerinnen und Arbeithehmern die Beanspruchung durch z. B. schwere kdrperliche Arbeit
oder wie die Arbeitszufriedenheit als solche etc. sei. Wie wird die Reaktion sein, wenn die Arbeits/
Sozialwissenschaftlerin bzw. der Arbeits-/Sozialwissenschaftler ehrlicherweise auf die Abhangig-
keit der Ergebnisse von der verwendeten Frageformulierung bzw. dem verwendeten Messinstru-
ment verweist und sagt, dass die erste Zahl so zwischen (hier: gegriffene Werte) 20 und 40 bzw.
auf die 2. Frage zwischen 40 oder auch 80 Prozent liege. Ulrich Beck’s (BECK et al., 1989) be-
rihmte Frage zum Umgang der Sozialwissenschaftlerinnen bzw. der Sozialwissenschaftler mit ih-
rem Auftraggeber ,Wie streichle ich mein Stachelschwein?* gewinnt hier seine eigene Bedeutung.
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sammenschau im Querschnittsvergleich zwar auch keine endgultige prozentpunkt-
genaue Antwort liefern. Sie kann aber Bandbreiten entscheidend eingrenzen und
AusreilRerbefunde identifizieren. Viel wichtiger ist jedoch, dass sie Trends identifizie-
ren und absichern hilft. Gleiches gilt fur die Analyse gruppenspezifischer Unterschie-
de einerseits und die Zusammenhange zwischen ,inhaltlichen“ Variablen anderer-
seits.

Dass ein solches Vorgehen auch helfen kann, kunftige Befragungen zum Thema zu
verbessern, versteht sich ebenso von selbst, wie wir in der Scharfung des Bewusst-
seins bei den Datennutzern fur die Abhangigkeit der Ergebnisse von der Frageformu-
lierung® und den Antwortvorgaben einen Vorteil sehen oder auch beziiglich der Ab-
folge von Fragen im Interview. Elisabeth NOELLE-NEUMANN und Burkhard
STRUMPEL (1984) haben in ihrem leider in der Profession zu wenig beachteten Dia-
log-/Streitbuch ,Macht Arbeit krank? Macht Arbeit glucklich?“ demonstriert, wie ver-
schieden man die gleichen Umfrageergebnisse interpretieren und wie viel man aus
der Konfrontation verschiedener Umfragen zur Scharfung von Argumentationen ge-
winnen kann. Wir alle sind gefordert, dies zumindest ein Stick weit zu praktizieren.

3.3 Einige kleine Beispiele einer ansatzweisen Konfrontation der
Ergebnisse verschiedener Umfragen

Die nachfolgenden Beispiele einfacher Vergleiche empirischer Ergebnisse sollen
dieses Pladoyer verdeutlichen und ein Interesse in dieser Richtung wecken. Das gilt
nicht zuletzt auch in dem Sinne, die oben angesprochenen ,Datenfriedhdfe zu ver-
meiden.

3.3.1 Beispiel: Arbeitszufriedenheit

Betrachtet man die einfachen Messungen der Arbeitszufriedenheit mit einer direkten
Abfrage, so ergibt sich in allen Umfragen ein recht hoher Anteil an zumindest eini-
germalden Zufriedenen. So sind z. B. (vgl. Abbildung 3.1) laut SOEP 2006 fast 3/4
der befragten Erwerbstatigen (73 % der abhangig Beschaftigten ,eher zufrieden®
(Werte 6 bis 10 einer 11-stufigen Skala). Darunter sind 7 Prozent ,ganz und gar zu-
frieden® (Skalenwert 10). Insgesamt zeigt sich im SOEP in den letzten Jahren
(BERNHARD, 2006: 443) eine leichte Abnahme in dieser sehr hohen Arbeitszufrie-
denheit. Auch in den meisten anderen Lebensbereichen ist das ahnlich.

Das wird auch von anderen Befragungen bestatigt. In der BIBB/BAuA-Befragung
2005/06 aulderten 28 Prozent der abhangig Beschaftigten, dass sie mit ihrer Arbeit
insgesamt gesehen ,sehr zufrieden“ und weitere 64 Prozent, dass sie damit ,zufrie-
den” sind. Zu den zumindest ,Zufriedenen® zahlen hier also 92 Prozent der Befrag-
ten. Nur 8 Prozent sind (7 % ,weniger zufrieden®, 1 % ,nicht zufrieden®) den ,Unzu-
friedenen® zuzuordnen. Das gleiche Bild zeichnet sich auch bei anderen so simplen
Direktabfragen: Das European Working Conditions Survey 2005 ermittelt in Deutsch-
land insgesamt 89 Prozent zufriedene abhangig Beschaftigte mit den Arbeitsbedin-
gungen in der Haupterwerbstatigkeit (25 % ,sehr zufrieden®; 64 % ,zufrieden®).

®  Bestimmte Erlebnisse im Interview vergisst man nie, etwa die Antwort einer Bauerin auf die Frage

,Glauben Sie, dass Goethe ein moralisches Leben geflhrt hat?’: ,Wenn Sie schon so fragen, wird
es wohl unmoralisch gewesen sein™ (NOELLE-NEUMANN et al., 1996: 119).
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In der INQA-Erhebung 2004 (FUCHS, 2006: 60 ff. und 141 ff.) wurde in Anlehnung
an die Arbeiten von BRUGGEMANN et al. (1975) eine differenziertere Abfrage der
Arbeitszufriedenheitsformen ermittelt. Die Ergebnisse hierzu zeigen, was hinter den
oben genannten hohen Anteilen Zufriedener bei einfachen Zufriedenheitsabfragen
steckt. So ergibt sich ein differenzierteres Bild zur Arbeitszufriedenheit wenn man
diese in verschiedene Typen der Arbeitszufriedenheit einteilt (zur Konstruktion der
Zufriedenheitsformen vgl. ebenda: 114 ff.). Die tabellarische Ubersicht in Abbildung
3.1 zeigt, wie sich bei dieser Konstruktion der Arbeitszufriedenheit, deutlich weniger
Befragte (45 % der abhangig Beschaftigten) mit der Arbeit (stabil und progressiv)
zufrieden zeigen. Daruber hinaus gibt es noch 17 Prozent ,resignativ Zufriedene®, die
ihre Bedurfnisse und Anspriche bei der Arbeit nicht erflllt sehen, sich aber mit der
vorhandenen Arbeitskonstellation ,zufrieden geben® und ,resignieren®, da es ja auch
schlimmer sein kdnnte. Sie wirden Ubrigens vor allem bei passender Gelegenheit
auch die Arbeitsstelle wechseln.
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Beim DGB Index ,Gute Arbeit* 2007 mit seiner sehr ahnlichen Zufriedenheitsabfrage
(FUCHS et al., 2006: 4 ff.; FUCHS 2006: 69 ff.) sind es wiederum ca. 2/3 der abhan-
gig Beschaftigten, die mit ihrer Arbeitsstelle ,stabil zufrieden® (23 %) oder mit Ver-
besserungswinschen ,progressiv zufrieden“ (40 %) sind. Daneben findet sich auch
ein Anteil von 17 Prozent ,resignativ Zufriedenen®.

Bei den genannten Direktabfragen zur Arbeitszufriedenheit ergibt sich ein relativ
stimmiges Bild: Zwischen 3/4 und ca. 90 Prozent der befragten abhangig Beschaftig-
ten zeigen sich zufrieden mit ihrer Arbeit (oder Arbeitsstelle, Arbeitsbedingungen
etc.).

Die differenziertere Betrachtung der Arbeitszufriedenheit in der INQA-Erhebung 2004
und dem DGB Index 2007 birgt ein anderes, d. h. ein erweitertes Verstandnis zur
Qualitat der ,Zufriedenheit”: Die ,Zufriedenen” aber auch die ,Unzufriedenen® sind
keine ausgewogen-homogene Gruppe und unterscheiden sich deutlich durch ihr je-
weiliges Soll-Ist-Verhaltnis der Arbeitssituation voneinander. Es sind vor allem auch —
fur die Arbeitsmarktpolitik bedeutend — keine einheitlich-konstanten Gruppen, denn
sie zeigen deutliche Differenzen beim Veranderungswillen und -glauben (,lch bin un-
zufrieden. Ich versuche alleine oder gemeinsam mit anderen etwas zu andern
FUCHS, 2006: 115).

Die Beispiele zeigen, wie sich die Ergebnisse je nach Art der Operationalisierung der
Abfrage der Arbeitszufriedenheit unterscheiden konnen. Fragt man direkt nach der
Arbeitszufriedenheit, erhalt man hohe Zufriedenheitsangaben Uber 70 Prozent. Diffe-
renziert man Arbeitszufriedenheit jedoch als Verhaltnis von Anspruch und realer Ar-
beitswelt (BRUGGEMANN, 1975; FUCHS, 2006) gliedert sich die gro3e Gruppe der
Zufriedenen deutlich starker auf. Die Anteile derjenigen, die ohne Einschrankung zu-
frieden sind, sinken bei INQA 2004 bzw. DGB Index 2007 auf Werte zwischen 45
und 63 Prozent.

3.3.2 Beispiel: Berufliche Weiterbildung

Gerade mit Blick auf die demographische Entwicklung ist die berufliche Weiterbil-
dung ein elementarer Bestandteil guter Arbeitsbedingungen (DGB, 2007; CONRADS
et al.,, 2008). Doch aus den groRRen Reprasentativerhebungen zum Thema (z. B.
CVTS3 - die mittlerweile 3. europaische Erhebung zur beruflichen Weiterbildung; in
Deutschland wurden 2005 10.000 Unternehmen befragt) wird deutlich, dass das En-
gagement deutscher Betriebe im internationalen Vergleich zurlckfallt. Laut aktuellen
Ergebnissen des |AB-Betriebspanels stagniert vor allem der Anteil der Beschaftigten,
die eine Weiterbildungsférderung erfahren.

Noch negativer sind die Befunde des European Working Conditions Survey (EWCS)
der Europaischen Stiftung in Dublin, einer europaweiten seit 1991 in 4 Wellen durch-
gefuhrten Erhebung zu Arbeitsbedingungen (vgl. Abbildung 3.2). Der Anteil der ab-
hangig Beschaftigten, welche im letzten Jahr eine vom Arbeitgeber bezahlte Weiter-
bildung erhalten haben, sank danach in Westdeutschland im Zeitraum 1995-2005
von 34 auf 27 Prozent. Im SOEP (Westdeutschland) zeigt sich zuletzt eine leichte
Abnahme bzw. Konstanz der Weiterbildungsbeteiligung (gefordert oder nicht). Auf
die retrospektive Frage zum Besuch von berufsspezifischen Kursen oder Lehrgan-
gen in den letzten 3 Jahren antworteten 2004 32 Prozent der abhangig Beschaftigten
in Westdeutschland mit ,Ja“. 1989 lag dieser Anteil bei 31 Prozent. 2001 lag der H6-
hepunkt der Entwicklung bei 33 Prozent, um dann bis 2004 leicht zu sinken.

Eine andere Tendenz zeigt diese Frage in den BIBB/IAB- bzw. BIBB/BAUA-
Erhebungen 1985-2006. Auch hier ist die Frage retrospektiv gestellt und zielt auf den
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Zeitraum der letzten 5 Jahre (1985, 1992 und 1999) bzw. der letzten 2 Jahre (2006)
ab. Demnach ist die Weiterbildungsbeteiligung abhangig Beschaftigter in West-
deutschland seit 1985 bis 1999 kontinuierlich von 23 auf 42 Prozent angestiegen.
Trotz des auf 2 Jahre deutlich verkirzten Referenzzeitraums dieser Frage, stieg die-
ser Wert 2006 nochmal stark auf 59 Prozent an. Offensichtlich liegt dies an dem Fra-
gezusatz in dieser Welle, die auch auf interne Weiterbildung explizit hinweist: ,,Auch
Kurse oder Lehrgange im Betrieb zahlen dazu.” Interne Weiterbildung war zwar in
den friheren Wellen der BIBB/IAB- bzw. BIBB/BAuA-Erhebungen 1985-2006 nicht
explizit genannt, wurde aber durch die jeweilige Fragestellung auch nicht ausge-
schlossen (vgl. Anhang A).

Durch die veranderten Bezugszeitraume und veranderten Frageformulierungen und
Antwortkategorien ist die Interpretation dieser Frage Uber die verschiedenen Wellen
der Erwerbstatigenerhebungen leider eingeschrankt. Im SOEP und im EWCS wurde
diese Frage hingegen uber die Befragungszeitpunkte hinweg kontinuierlich gleich
gestellt. Doch erklart das bereits die Ergebnisunterschiede zur Weiterbildungsbeteili-
gung zwischen den Datenmassiven?

70

60

50

40

30

20

10

\ \
K © N ® ® O - N M T W O N © O O = N O ¥ O © N~
M X ©® B® X O D N DN H DN H DO O O O O O O O
> o0 O & O O® » &H O »H H O O H O O O O O O O O O
~ ~ ~ ~ ~ ~ ~— ~ ~ ~ ~ ~ ~ -~ ~ N N N N N N N N
—<—BIBB/IAB - BIBB/BAUA —»—BSW-AES -+--SOEP = -CVTS ——EWCS

Abb. 3.2 Ergebnisse verschiedener Abfragen zur Teilnahme an beruflicher Weiter-
bildung in Deutschland und Westdeutschland (Angaben in Prozent)°

Quellen: EWCS, Erwerbstatigenerhebungen von BIBB/IAB und BIBB/BAuA, CVTS, BSW - AES,
SOEP versch. Jahrgange.

Ein Blick auf aktuelle Ergebnisse des Forschungsprojektes ,Erhebung zum Weiter-
bildungsverhalten (BSW-AES, 2007; ROSENBLADT et al., 2008), das das nationale
,Berichtssystem Weiterbildung®“ in einen europaischen Berichtsrahmen zum Lebens-
langen Lernen auf Basis des Adult Education Survey” (AES) einbettet, bringt dazu

®  Eine genaue Erlduterung der verwendeten Daten und Fragestellungen in Abbildung 3.2 ist dem

Anhang A zu entnehmen.
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auch kein Licht ins Dunkel: Tatsachlich ist ab 1997 nach einem Hohepunkt von 41
Prozent die berufliche Weiterbildungsbeteiligung der westdeutschen Erwerbstatigen
im Alter von 19-64 Jahren bis 2007 stark auf 33 Prozent zurlickgegangen. Dieser
zwischenzeitliche Abschwung wird durch die Ergebnisse (geforderte Weiterbildung)
des EWCS (European Working Condition Survey) in diesem Zeitraum widergespie-
gelt. Auch in den Ergebnissen der 2. und 3. europaischen Erhebung zur beruflichen
Weiterbildung CVTS (Continuing Vocational Training Survey) zeichnet sich in
Deutschland ein Absinken der Teilnahmequote der Beschaftigen der befragten Un-
ternehmen an betrieblichen Weiterbildungskursen von 32 (1999) auf 30 Prozent
(2005) ab.

Ein Vergleich der reprasentativen Erhebungen zur Weiterbildungsbeteiligung hilft
also auch Beobachtungsliucken der Erhebungssysteme zu schlieRen. Offensichtlich
handelt es sich beim Ergebnis von BIBB/BAUA 2005/06 um ein weiter zu hinterfra-
gendes ,Ausreilerergebnis®, das sich nicht einfach in den Kanon der anderen Be-
funde einordnen lasst. Hier spielt vor allem der erwahnte Zusatz in der Frageformu-
lierung die alles entscheidende Rolle. Denn alle anderen Erhebungen lassen auf ein
Sinken bzw. zumindest kein deutliches Steigen der Weiterbildungsbeteiligung in
Westdeutschland seit dem Ende der 1990er Jahre schlieRen. Dieses Beispiel zeigt:
Durch einen Vergleich verschiedener Umfrageergebnisse zum gleichen Gegenstand
lassen sich Fehl- oder Uberinterpretationen vermeiden. Das Bild kann so vervoll-
standigt werden, das Verstandnis fur die Entwicklungen steigt.

3.3.3 Beispiel: korperlich schwere Arbeit

Die Abbildung 3.3 zeigt aus verschiedenen Reprasentativ-Erhebungen die Entwick-
lung eines ,Klassikers® der quantitativen Arbeitsforschung: schwere korperliche Ar-
beit bzw. das Heben und Tragen von schweren Lasten bei der Arbeit. Deutlich zeigt
sich in der Anmerkungsliste im Anhang B zu Abbildung die Inkonsistenz zwischen
den verschiedenen Erhebungskonzepten zu diesen Fragen, aber auch innerhalb der
verschiedenen Reprasentativerhebungen zu den verschiedenen Befragungszeit-
punkten. Allein die Veranderungen der Abfrageformen sowie der Antwortkategorien
bei den Erwerbstatigenerhebungen von BIBB/IAB bzw. BIBB/BAuUA im Lauf der Jahre
erschwert den Blick auf mehrjahrige Entwicklungen auf die Frage des Hebens und
Tragens schwerer Lasten bei der Arbeit ungemein. Daher wurde die Frage dazu aus
der BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 nur als Datenpunkt dargestellt, da sie mit den ande-
ren Befragungswellen gar nicht vergleichbar ist.

Auch im EWCS wurden Antwortkategorien der Frage zum Heben und Tragen im
Laufe der Jahre verandert — wenn auch nicht ganz so gravierend.

Wichtiges Ergebnis der Abbildung 3.3 ist sicherlich Uber alle Erhebungsverfahren
hinweg der Umstand, dass koérperliche Belastungen bei den hier beobachteten ab-
hangig Beschaftigten nicht — wie vermeintlich oft dargestellt — stark abnehmen. Es ist
vielmehr eine Stagnation (SOEP) bzw. eine leichte Abnahme (BIBB-Erhebungen) zu
erkennen.
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Abb.3.3  Ergebnisse verschiedener Abfragen zu koérperlich schwerer Arbeit in
Deutschland und Westdeutschland (Angaben in Prozent)

Quellen: EWCS, Erwerbstatigenerhebungen von BIBB/IAB und BIBB/BAuA, DGB-Index 2007, INQA
2004, SOEP versch. Jahrgange.

Nur im EWCS und den Gute Arbeit-Erhebungen (DGB Index — INQA) finden wir ab
2000 bei abhangig Beschaftigten eine Abnahme bei Fragen zum Heben und Tragen
schwerer Lasten bei der Arbeit. Kurzum, die hier gesammelten Befunde belegen trotz
aller Bruche in der Replikationstreue der Fragen/Antwortvorgaben, dass korperliche
Belastungen bei der Arbeit trotz dem Wandel zu einer Dienstleistungs- und Informa-
tionsgesellschaft und wider allen gangigen Klischees nicht auf breiter Front und
schnell abnehmen.

3.4 Einige Schlussfolgerungen

Welche Erkenntnismaoglichkeit verbirgt sich nun hinter solchen — naturlich viel weiter
zu treibenden — Versuchen, grol3e Datenbestande der quantitativen Forschung uber
Arbeitsbedingungen in Deutschland vergleichend zu analysieren? Wir meinen, dass
die systematisch vergleichende Verwendung den Blick auf bestimmte Forschungsob-
jekte erhellen und erweitern kann. Das kursorische Beispiel zur Arbeitszufriedenheit
zeigt bei einer differenzierteren Betrachtung, was genau sich hinter der grol3en
Gruppe der mit ihrer Arbeit(skonstellation) Zufriedenen verbirgt. Der Vergleich der
Daten zur Weiterbildung schliel3t Erhebungslicken der verschiedenen Verfahren und
hilft Widerspriche aufzulésen. Zu guter Letzt zeigt das Beispiel der korperlichen Be-
lastungen, dass der Abgleich mit anderen Ergebnissen helfen kann, methodische
Ungenauigkeiten, z. B. bei nicht exakt replizierten Fragen tUber mehrere Jahre, zu
uberwinden und so aus methodischen Grunden berechtigte Zweifel an divergieren-
den inhaltlichen Befunden auszuraumen.
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Ein konsequent vergleichendes Analysieren von Datenbestanden kann so reiche und
neue Befunde aus vermeintlich ,widerspenstigen Datenfriedhdfen zu Tage fordern.
Dies erfordert natirlich Zeit, Geduld sowie ein Gespur fur ,verborgene Schatze®.
Doch der daraus resultierende Nutzen ist die Muhen allemal wert!

Auf der anderen Seite ist es sehr zu winschen, dass national wie international quan-
titative Erhebungen zu Arbeitsbedingungen auf eine bessere Vergleichbarkeit abge-
stimmt werden und sogar sich erganzende oder gegenseitig validierende Abfrage-
strategien eingesetzt werden (— einmal ganz abgesehen von der Beachtung der Ver-
gleichbarkeit von mehreren Befragungswellen innerhalb eines Erhebungsverfah-
rens). Mehr Replikationstreue ist angesagt! Nur so kann es gelingen, die aktuellen
BemuUhungen zur Erforschung von Arbeitsbedingungen in eine dauerhaft auf hohem
Niveau einheitliche und kontinuierliche Berichterstattung zu tberfuhren!
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Anhang A

Erlauterungen zu Abfragen zur Teilnahme an beruflicher Weiterbil-
dung in verschiedenen Erhebungen in Abbildung 3.2

BIBB/IAB 1985/86: ,Denken Sie nun einmal an die letzten 5 Jahre, also von Anfang
1980 bis heute. Haben Sie in dieser Zeit Lehrgange, Kurse oder Seminare be-
sucht, die der Fortbildung im Beruf oder der beruflichen Umschulung dienten? Ich
meine nur solche, auf die wir bisher noch nicht zu sprechen kamen und die bereits
abgeschlossen sind.” (Ja, zur beruflichen Fortbildung/Ja, zur beruflichen Umschu-
lung/Ja, beides); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne
Auszubildende in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staatsangehdrig-
keit.

BIBB/IAB 1991/92: ,.Denken Sie nun einmal an die letzten 5 Jahre, also die Zeit von
Anfang 1987 bis heute. Haben Sie in dieser Zeit Lehrgange, Kurse oder Seminare
besucht, die der Weiterbildung im Beruf oder der beruflichen Umschulung dienen?
Ich meine nur solche, auf die wir bisher noch nicht zu sprechen kamen und die be-
reits beendet sind.“ (Ja); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaf-
tigte ohne Auszubildende in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staats-
angehorigkeit.

BIBB/IAB 1998/99: ,Denken Sie nun einmal an die letzten 5 Jahre, also die Zeit von
Anfang 1994 bis heute. Haben Sie in dieser Zeit Lehrgange, Kurse oder Seminare
besucht, die der Weiterbildung im Beruf oder der beruflichen Umschulung die-
nen?“ (Ja); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne Aus-
zubildende in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staatsangehorigkeit.

BIBB/BAUA 2005/06: ,Denken Sie nun einmal an die letzten 2 Jahre. Haben Sie in
dieser Zeit einen oder mehrere Kurse oder Lehrgange besucht, die |hrer berufli-
chen Weiterbildung dienten. Bitte denken Sie auch an Kurse oder Lehrgange, die
derzeit noch laufen. Auch Kurse oder Lehrgange im Betrieb zahlen dazu.” (Ja, ei-
nen/Ja, mehrere); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte oh-
ne Auszubildende in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staatsangeh6-
rigkeit.

EWCS 1995/2000: ,Over the last 12 months, have you undergone training paid for
provided by your employer to improve your skills or not?” (yes); Grundgesamtheit:
15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte in Westdeutschland (ohne Berlin) mit
deutscher Staatsangehorigkeit.

EWCS 2005: ,Over the past 12 months, have you undergone any of the following
types of training to improve your skills or not? Training paid for or provided by your
employer, or by yourself if you are self-employed.” (yes); Grundgesamtheit: 15- bis
64-jahrige abhangig Beschaftigte in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher
Staatsangehdrigkeit.
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SOEP: ,Wenn man sich beruflich weiterbilden will, gibt es dafir verschiedene Maog-
lichkeiten. Denken Sie einmal an die letzten 3 Jahre: Haben Sie fur lhre eigene
berufliche Weiterbildung in dieser Zeit an berufsbezogenen Lehrgangen oder Kur-
sen teilgenommen, einschliellich solchen, die derzeit noch laufen?” (Ja); Grund-
gesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne Auszubildende in
Westdeutschland mit deutscher Staatsangehdorigkeit.

BSW: ,Es gibt vielfaltige Bildungs- und Weiterbildungsangebote flr Erwachsene. Auf
dieser Liste stehen verschiedene Formen, unterschieden nach Art der Veranstal-
tungen. Uns interessiert, ob Sie in den letzten 12 Monaten, also in der Zeit von
(Monat) bis heute, an solchen Bildungs- oder Weiterbildungsveranstaltungen teil-
genommen haben, sei es fur berufliche Ziele oder aus personlichem Interesse.
Damit Sie sich leichter erinnern, fragen wir es getrennt fur die finf Veranstaltungs-
arten auf der Liste.” (Ja); Grundgesamtheit: alle Erwerbstatigen in Westdeutsch-
land zwischen 19 und 64 Jahren.

CVTS 1999, 2005: ,Zunachst hatten wir gerne Angaben zu den Teilnehmern an in-
ternen und externen Lehrveranstaltungen. Dabei sollten die Beschaftigten jeweils
nur einmal gezahlt werden, unabhangig davon, an wie vielen Lehrveranstaltungen
sie im Laufe des Jahres 2005 teilgenommen haben. Wenn Sie Angaben auf der
Basis von Personen machen kénnen, tragen Sie bitte diese Angaben in die erste
Zeile der Tabelle ein.“ (Anzahl); Grundgesamtheit: Teilnehmer an exter-
nen/internen Weiterbildungsmaflnahmen in Unternehmen in Deutschland.
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Anhang B

Erlauterungen zu Abfragen zu korperlich schwerer Arbeit in ver-
schiedenen Erhebungen in Abbildung 3.3

BIBB/IAB 1985/86: ,Ich lese lhnen nun eine Reihe von Arbeitsbedingungen vor. Sa-
gen Sie mir bitte zu jedem Punkt, wie haufig dies bei Ihrer taglichen Arbeit vor-
kommt. Lasten von mehr als 20 kg heben oder tragen.” (praktisch immer, haufig);
Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne Auszubildende in
Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staatsangehoérigkeit.

BIBB/IAB 1991/92: ,Welche Arbeitsbedingungen treffen bei lhnen zu: Lasten von
mehr als 20 kg heben oder tragen.“ (genannt); Grundgesamtheit: 15- bis 64-
jahrige abhangig Beschaftigte ohne Auszubildende in Westdeutschland (ohne Ber-
lin) mit deutscher Staatsangehorigkeit.

BIBB/IAB 1998/99: ,Ich lese Ihnen nun eine Reihe von Arbeitsbedingungen vor. Sa-
gen Sie mir bitte zu jedem Punkt, wie haufig das bei lhrer taglichen Arbeit vor-
kommt. Lasten von mehr als mannlichen: 20 kg, bei weiblichen: 10 kg heben und
tragen.“ (praktisch immer, haufig); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig
Beschaftigte ohne Auszubildende in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher
Staatsangehorigkeit.

BIBB/BAUA 2005/06: ,Ich lese lhnen nun eine Reihe von Arbeitsbedingungen vor.
Sagen Sie mir bitte wieder zu jedem Punkt, ob das bei Ihrer Tatigkeit als haufig,
manchmal, selten oder nie vorkommt. Lasten von mehr als mannlichen: 20 kg,
weiblichen: 10 kg heben und tragen.” (haufig, manchmal, selten, nie); Grundge-
samtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne Auszubildende in West-
deutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staatsangehorigkeit.

EWCS 1995/2000/2005: "Does your main paid job involve — carrying or moving
heavy loads?" (All of the time, Almost all of the time, Around 3/4 of the time,
Around half of the time); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig
Beschaftigte in Westdeutschland (ohne Berlin) mit deutscher Staatsangehorigkeit.

SOEP: ,Mussen Sie bei Ihrer Tatigkeit korperlich schwere Arbeit leisten?” (trifft voll
zu, trifft teilweise zu); Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte
ohne Auszubildende in Westdeutschland mit deutscher Staatsangehdrigkeit.

DGB-Index: "In welchem Mal treten bei lhrer derzeitigen Arbeit folgende Anforde-
rungen oder Probleme auf? Mussen Sie korperlich schwer arbeiten (z. B. schwer
heben, tragen, stemmen)?" (in hohem Mal}, in sehr hohem Mal); Grundgesamt-
heit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne Auszubildende in West-
deutschland.

INQA: "Wie haufig arbeiten Sie unter folgenden Arbeitsbedingungen? Mulssen Sie
korperlich schwer arbeiten (z. B. schwer heben, tragen, stemmen)?" (oft, immer);
Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte ohne Auszubildende in
Westdeutschland.
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4  Wozu braucht der Arbeitsschutz
Umfrageergebnisse?

Reinhard Rack

Landesinstitut fiir Gesundheit und Arbeit NRW

Die folgenden Ausflhrungen geben, bezogen auf den Staatlichen Arbeitsschutz in
Nordrhein-Westfalen (NRW), einen kurzen Uberblick tber die Nutzung von Bericht-
erstattung und Datenbasis als Werkzeug zur Steuerung und Gestaltung des Arbeits-
schutzes. Dabei wird die zunehmende Bedeutung von Befragungsstudien und ihrer
Nutzung herausgestellt.

Der moderne Arbeitsschutz ist Uber die traditionelle Unfallverhitung hinaus auf die
nachhaltige Bewahrung von Arbeitskraft und Gesundheit der Beschaftigten ausge-
richtet. Zur Realisierung wird, neben ,Linienarbeit* und ,Projektférderung®, die ,Pro-
grammarbeit” eingesetzt, die strategischen Kernelemente sind: flachendeckendes
Wirken, Verbessern von Strukturen, kein Losen von Einzelfallen. Zur Schaffung einer
Informationsbasis sowie als Beobachtungs- und Erkennungsinstrument wurde das
»Observatorium der Gesundheitsrisiken“ aufgebaut. Es beinhaltet Daten und Indika-
toren zu Belastungen und Beanspruchungen der Beschaftigten und ist online verfug-
bar. Gegenuber einer guten Datenlage im Bereich der arbeitsbedingten Beanspru-
chungen besteht keine flachendeckende Erfassung von arbeitsbedingten Einwirkun-
gen auf die Beschaftigten. Zur Informationsgewinnung werden in NRW Erhebungs-
und Screeninginstrumente eingesetzt. Sie ermoglichen die Erfassung von subjektiv
empfundenen, arbeitsbedingten Belastungen von Beschaftigten. Die Ergebnisse sind
Bestandteil des ,Observatoriums der Gesundheitsrisiken“ und werden regelmaRig in
der Programmarbeit verwendet.

41 Vorbemerkung

Die Fragestellung ,Wozu braucht der Arbeitsschutz Befragungsergebnisse?“ ist in
einem foderalistischen System, in dem die einzelnen Bundeslander im Arbeitsschutz
individuelle Ansatze verfolgen, kaum generell zu beantworten. Daher beziehen sich
die folgenden Ausflihrungen auf meine Sicht als Mitarbeiter des Landesinstituts fur
Gesundheit und Arbeit in NRW.

4.2  Einleitung

Globalisierung, technische Innovation und demographischer Wandel fuhren zu er-
heblichen Veranderungen in unserer Gesellschaft und in der Wirtschaft. Von diesen
Entwicklungen ist auch die Arbeitswelt in erheblichem Malie betroffen. Traditionelle
Wirtschaftsfelder und Berufsbilder verlieren an Bedeutung, andere entstehen neu;
das Tempo hat sich in den letzten Jahren erheblich beschleunigt. Aus den Verande-
rungen erwachsen auch fur den Arbeitsschutz neue Herausforderungen.
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Wahrend in der Vergangenheit primar Mallnahmen zur Verhitung von Arbeitsunfal-
len und Berufskrankheiten im Vordergrund standen, sind heute die Vermeidung von
arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren und die Forderung der Beschaftigungsfahig-
keit starker in den Fokus geruckt. Auch bedingt durch den demographischen Wandel
sind Pravention und betriebliche Gesundheitsférderung wichtiger denn je geworden.
Das Land NRW wirkt gezielt mit MalRnahmen, die dazu beitragen, die Beschafti-
gungsfahigkeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu erhalten und zu starken
(MAGS, 2006).

Zur Aufgabenwahrnehmung der Arbeitsschutzverwaltung NRW ist eine aktuelle und
umfassende Informationsbasis erforderlich. Sie dient insbesondere zur Unterstitzung
von Programmarbeit und Controlling sowie zur Projektforderung und Realisierung
von Kooperationen mit anderen Arbeitsschutzakteuren. Ein Grolteil der relevanten
Indikatoren und Daten ist in aggregierter Form allen Interessierten und Beteiligten am
Arbeitsschutz Uber das Internet zuganglich; die Plattform hierzu bildet das ,Observa-
torium der Gesundheitsrisiken®. Als Quellen fur konventionelle Daten, wie z. B. Ar-
beitsunfalle oder Berufskrankheiten, werden anonymisierte Struktur- und Prozessda-
ten der Unfallversicherungstrager genutzt. Als Quellen fur sog. ,weiche” Daten die-
nen interne und externe Erhebungsstudien zur Einschatzung subjektiv empfundener
Belastungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bzw. Erwerbstatigen.

4.3 Aufgabenfelder und zielorientiertes staatliches Handeln im
Arbeitsschutz

Ziel des modernen Arbeitsschutzes ist nicht allein der Schutz vor Arbeitsunfallen und
Berufskrankheiten sondern auch vor arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren; die
nachhaltige Bewahrung von Arbeitskraft und Gesundheit gewinnt immer mehr an
Bedeutung. Weitere Ziele sind die menschengerechte Gestaltung der Arbeit und das
Wohlbefinden der Beschaftigten am Arbeitsplatz.

NRW ist das bevdlkerungsreichste Bundesland in Deutschland. Verteilt auf eine Fla-
che von ca. 34 100 km? werden zur Mitte des Jahres 2007 mehr als 5,5 Mio. Men-
schen als sozialversicherungspflichtig beschaftigt gezahlt; die weitaus meisten Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer arbeiten in kleinen und mittelgrol3en Betrieben,
von denen es in NRW ca. 390 000 gibt.

In Anbetracht der LandesgroRe, des umfangeichen Aufgabenspektrums und be-
grenzter personeller und finanzieller Ressourcen im Staatlichen Arbeitsschutz sind
klare Prioritaten gesetzt: Auf regelmaliige, umfassende Revisionen aller Betriebe
wird verzichtet. Die Arbeitsschutzstrategie in NRW ist vielmehr auf ein ,flachende-
ckendes Wirken® und das ,Verbessern von Strukturen“ ausgerichtet, ,ohne Einzelfal-
le zu 16sen”. Ein flachendeckendes Handeln wirde dem staatlichen Rollenverstand-
nis ohnehin nicht entsprechen, da die Verantwortung fur einen praventiven Arbeits-
schutz beim Arbeitgeber selbst liegt (MASQT, 2001).

Zur Realisierung der Strategie setzt die Arbeitsschutzverwaltung NRW neben ,Li-
nienarbeit und ,Projektférderung“ den methodischen Ansatz der ,Programmarbeit"
ein. Programme sind zielorientierte, aul3enwirksame Aktivitaten im Rahmen des In-
formations-, Beratungs- und Uberwachungsauftrags. Sie sind zeitlich befristet und
werden mit den Methoden des Projektmanagements durchgefuhrt. Mit den Pro-
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grammen wird das Ziel verfolgt, Loésungen fir Problemschwerpunkte Uber den Ein-
zelfall hinaus zu initiieren oder aktiv auf neue Handlungsfelder im Arbeitsschutz aus-
zurichten. Die inhaltliche Gestaltung kann system-, themen- oder branchenorientiert
erfolgen. Angestrebt wird die Beseitigung oder Minimierung von Gefahrdungs-, Be-
lastungs- und Beanspruchungsschwerpunkten (MASQT, 2001).

4.3.1 Das Observatorium der Gesundheitsrisiken — Daten, Indikatoren und
Trends in der Arbeitswelt

Zur praventiven Aufgabenwahrnehmung der Arbeitsschutzverwaltung in NRW ist ei-
ne aktuelle und umfassende Informationsbasis zur ,Situation“ in der Arbeitswelt des
Landes erforderlich. Dazu wurde im Jahre 1994 mit dem Bericht zum ,Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz® der Grundstein gelegt (MAGS, 1995). Das ,Observatorium
der Gesundheitsrisiken baut auf den Erfahrungen der vergangenen Jahre auf. Es
folgt dem konzeptionellen Ansatz einer Spezialberichterstattung zur Arbeitswelt. Zu
den Leitzielen gehort es, insbesondere im Hinblick auf Belastungen und Beanspru-
chungen des Menschen in der Arbeitswelt, Fragen aufzuwerfen, Problemfelder und
Zusammenhange erkennbar zu machen sowie Planungs- und Entscheidungshilfe zu
geben.

Zum Aufbau und zur Pflege der zu Grunde liegenden Datenzusammenstellung wird
insbesondere auf offizielle Statistiken, vorhandene Prozessdaten und Befragungen
Dritter zurtickgegriffen. Dartber hinaus werden Erhebungen im Auftrag des Arbeits-
ministeriums NRW durchgefuhrt. Im Vordergrund des konzeptionellen Ansatzes ste-
hen Daten und Informationen zur Bevdlkerung und den Erwerbstatigen, den Rah-
menbedingungen in der Arbeitswelt sowie zu den arbeitsbedingten Belastungen und
Beanspruchungen der Beschaftigten. Die Datenakquisition erfolgt sowohl bezogen
auf das Land NRW als auch auf die Bundesrepublik Deutschland, so dass Vergleiche
mdglich sind.

Von besonderem Interesse in der Berichterstattung sind Indikatoren. Als Kenngrdflien
mit zeitlichem und ortlichem Bezug zeigen sie einen Zustand an und ermoglichen es,
Entwicklungen im zeitlichen Verlauf zu beobachten. Die einzelnen Indikatoren bilden
in ihrer Gesamtheit ein abgestimmtes System. Ziel der Berichte ist es, die Be-
lastungs- und Beanspruchungsschwerpunkte der Arbeithehmerinnen und Arbeitneh-
mer in der Arbeitswelt NRWs erkennbar zu machen. Aus den Erkenntnissen sollen
Themen mit besonderer Bedeutung flr die Arbeitsschutzverwaltung herausgestellt
und Losungen Uber den Einzelfall hinaus initiiert werden.

Datentechnische Basis des ,Observatoriums® ist eine strukturierte Datenbank im
Sinne eines ,Data-Warehouse®“. Erganzend zu den standardisierten Auswertungen
ermoglicht die Datenbank ,ad-hoc-Untersuchungen® oder detaillierte Analysen zur
individuellen Unterstutzung der Arbeitsschutzverwaltung auf Landes- oder Regional-
ebene. Auswertungen werden insbesondere im Vorfeld von Arbeitsschutzprogram-
men angefordert, vertiefende Detailinformationen werden zumeist in konkreten Pla-
nungsphasen bendtigt. In der Regel werden dabei nicht allein die klassischen Merk-
male fur Beanspruchungen der Beschaftigten einbezogen, zunehmend haufig stehen
die subjektiv empfundenen Belastungen der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer im
Vordergrund. Durch das Erfassen von ,weichen® Belastungsdaten, die zum Teil auch
im zeitlichen Verlauf auswertbar sind, kdnnen Programme besser auf den demogra-
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phischen Wandel und die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit ausgerichtet wer-
den.

Nachdem ursprunglich die Gesundheitsberichte zur Arbeitswelt in gedruckter Form
herausgegeben wurden, sind heute die umfangreichen Basisdaten, Indikatoren und
ausgewahlten Analyseergebnisse online zuganglich. Im Verlauf von mehr als 10 Jah-
ren entstand das ,Observatorium der Gesundheitsrisiken®, das die engmaschige Be-
obachtung vieler Aspekte von Gesundheit bei der Arbeit ermdglicht und Veranderun-
gen bzw. Trends anhand von Zeitreihen verdeutlicht. Das ,,Observatorium der Ge-
sundheitsrisiken® ist im Internet unter www.arbeitsschutz.nrw.de, Rubrik ,Arbeits-
schutz in NRW/Statistik abrufbar.

Ausgewiihlite Indikatoren und Daten zur Arbeitswelt
in Nordrhein-Westfalen und Deutschland

Observatorium der Gesundheitsrisiken - Landesanstalt fiir Arbeitsschutz NRW
Zur praventiven Aufgabenwahrnehmung im Arbeitsschutz ist eine aktuelle und umfassende ... [mehr

Rahmenbedingungen zur Arbeitswelt Indikatoren
Daten und Informationen zur Bevdlkerung, den Beschaftigben und Betrieben sowie zu Arbeitszeit- ... [mehr
Beschaftigte {Svpfl) Betriebe nach Branchen Auszubildende
Einwirkungen auf den arbeitenden Menschen Indikatoren
Arbeitshedingte Einwirkungen auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (Expositionen) werden ... [mehr
_ - Einschdtzung von Belastungen durch
EMNID-Studie NRW Arbeitshedinqungen Arbeitshedinqungen
Arbeitsbedingte Auswirkungen auf die Gesundheit des Menschen Indikatoren

Arbeitshedingte Auswirkungen auf die Gesundheit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die ... [mehr

Arbeitshedingte Arbeitsunfalle Berufskrankheiten { BK Rentenzuginge
Gesundheitsbeschwerden | Todliche Arbeitsunfalle BK mit Todesfolge
Sonderauswertungen

Die beiden Kermbereiche des CObservatoriums 'Indikatoren’ und 'Daten’ zur Arbeitswelt werden in ... [mehr

Betriebe und Beschiftigte Die haufigsten Besonders Be%ﬁir
: pelastungen rur
{2007} Berufskrankheiten belastende Berufe ‘Omnibusfahrer’
Arbeitsunfille Geqgenstande, die haufig | Arbeitsunfalle - zumeist Die haufigsten
und Mationalitat Arbeitsunfille auslasen betroffene Branchen Ausbildungsberufe
Beschaftiqung : S . Betriehlicher
im Wandel Arbeitsunfahigkeit Krankenstand Aaitccchiits

Abb. 41 Auswahlmenl zu den Themen im ,Observatorium der Gesundheitsrisi-
ken (Bildschirmfoto)

4.3.2 Die Berichterstattung als Instrument von Politikgestaltung und als Ele-
ment im Aktionszyklus

Die Einflhrung der Gesundheitsberichterstattung zur Arbeitswelt in NRW ist ein ini-
tialer Schritt auf dem Weg zu einem umfassenden Arbeitsschutzcontrolling. Mit Ein-
fuhrung der Statusanalyse wurde in NRW frihzeitig ein Instrument zum Erkennen
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und Beobachten von Problemschwerpunkten geschaffen, das in den Folgejahren
kontinuierlich erganzt und verbessert wurde. Vor dem Hintergrund der Globalisierung
sowie des wirtschaftlichen und demographischen Wandels findet eine Neuausrich-
tung im Arbeitsschutz statt. Diese ist verknupft mit einer Forderung nach gesteigerter
Effizienz und Effektivitat der ArbeitsschutzmalRnahmen. Zur Steuerung der MalRnah-
men soll ein Arbeitsschutzcontrolling aufgebaut werden, das die Berichterstattung als
Werkzeug nutzt (MASQT 2001).

Angelehnt an das 4-phasige Public-Health Aktionsmodell (NOACK 1996) stellt die
Erfassung und Analyse von Problemlagen in der Arbeitswelt die Grundlage fur die
Entwicklung von politischen MalRnahmen im Arbeitsschutz dar. In der ersten Phase
wird die Berichterstattung, einschliel3lich der erhobenen Indikatoren und der epide-
miologisch relevanten Daten, als Basis flr die Formulierung von Gesundheits- bzw.
Arbeitsschutzzielen und -strategien verwendet. Sie dient ferner zur Planung von Pro-
grammen und konkreten Malinahmen. Die Interventionskonzepte werden somit auf
die erkannten Probleme ausgerichtet.

In einer 2. Phase des Aktionszyklus werden geplante Interventionen und Strategien
umgesetzt. Die Realisierung kann beispielsweise auf betrieblicher Ebene einer be-
sonders von Belastungen und Beanspruchungen gepragten Branche erfolgen. Bei
der Umsetzung werden grundsatzlich Kooperationen angestrebt.

Die Evaluation der strategischen Umsetzung findet in der 3. Phase des Aktionszyklus
statt, ihr wird ein zentraler Stellenwert beigemessen. Hier werden z. B. die Effizienz
und die Effektivitat der Malinahmen Uberpruft, die bei der strategischen Umsetzung
auf betrieblicher Ebene durchgefuhrt wurden. Somit ist in dieser Phase die Evaluati-
on auf die Strategie und den Prozess ausgerichtet. Das Ergebnis bemisst sich daran,
ob das methodische Ziel mit moglichst geringem Mitteleinsatz erreicht werden konn-
te.

In der 4. Phase des Aktionszyklus ist die Evaluation auf die Messung des gesund-
heitlichen Zustands der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ausgerichtet; im Ideal-
fall sollte durch die Umsetzung der strategischen MalRnahmen ein gunstiger Effekt in
der Zielgruppe feststellbar sein. Zur Wirkungsmessung kann wiederum die Berichter-
stattung, einschlieRlich der erhobenen Indikatoren und epidemiologisch relevanten
Daten genutzt werden. Sie geben die Ruckmeldung, inwieweit die eingangs formu-
lierten Gesundheits- bzw. Arbeitsschutzziele in gewiunschtem Malde erreicht wurden
oder ob Ziele, Strategien und Malinahmen neu formuliert werden mussen.
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Ansatz fiir eine Gesundheitsberichterstattung in NRW

/

Aktionszyklus

~—

\ -

Abb. 4.2 Aktionsmodell zur Formulierung und Realisierung von Zielen und Strate-
gien im Arbeitsschutz (Bildschirmfoto)

4.4 Befragungsstudien und ihre Nutzung im Staatlichen Arbeits-
schutz

441 Verfugbarkeit des erforderlichen Datenmaterials

Die vorangegangnen Ausfuhrungen haben gezeigt, dass die Berichterstattung zur
Arbeitswelt sowie das Erkennen und Analysieren von Problemfeldern die Grundlage
zur Entwicklung von MalRnahmen und Interventionskonzepten bilden kénnen.

Deren Realisierung durch Programme kann durch vertiefende Auswertungen unter-
stutzt und begleitet werden. Somit ist eine aktuelle Datenbasis unabdingbar.

Arbeitsbedingte Auswirkungen auf die Gesundheit von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern, die zu einem Leistungsanspruch fluhren, werden in der Bundesrepublik
Deutschland gut dokumentiert. Dabei werden z. B. Datensatze Uber Arbeitsunfalle,
Berufskrankheiten und Frihverrentungen zentral und qualitatsgesichert erfasst.
Demgegenuber findet in der Bundesrepublik Deutschland nahezu keine systemati-
sche, flachendeckende Erfassung von Daten Uber berufliche Expositionen der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer statt. Eine Ausnahme besteht lediglich im Be-
reich der ionisierenden Strahlung, deren Anwendung aufgrund gesetzlicher Regelun-
gen mit staatlicher Uberwachung einhergeht. In den (ibrigen Bereichen sind qualitati-
ve und quantitative Einschatzungen von arbeitsbedingten Einwirkungen auf den
Menschen nur teilweise moglich. Befragungsstudien konnen einen wesentlichen Bei-
trag dazu leisten, den Mangel auszugleichen.
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44.2 Befragungsstudien als Instrument zur Informationsgewinnung

Die empirische Datenerhebung hat sich bereits seit Jahren als alternatives Instru-
ment zur Informationsgewinnung etabliert und wird regelmafig von staatlichen Orga-
nisationen, Unternehmen, Verbanden oder generell in der Meinungsforschung einge-
setzt. Sofern eine Befragung der gesamten Zielgruppe nicht maoglich ist, stltzen sich
die Erhebungen auf Antworten von zufallig ausgewahlten Personen des Kollektivs.
Die Auskunfte werden anhand von ganz oder weitgehend standardisierten Fragebo-
gen eingeholt. Dabei ist der Interviewer nicht zwingend Fachmann. Der Fragebogen
selbst ist das Messinstrument. Mit Hilfe der empirischen Datenerhebung konnen Ar-
beitsbedingungen und -belastungen quantitativ und qualitativ erfasst werden, die auf
anderem Wege nicht verfugbar sind.

44.3 Bewahrte Befragungsinstrumente im Arbeitsschutz und ihre Kern-
inhalte

Mit Blick auf den Wandel in der modernen Arbeitswelt wurde die Erfassung von sub-
jektiv empfundenen, arbeitsbedingten Belastungen bereits frihzeitig in die Strategie
des Arbeitsschutzes in NRW integriert. Hierzu sollen 3 Befragungsinstrumente im
Hinblick auf ihren Inhalt kurz dargestellt werden, die sich bei der konkreten Anwen-
dung im Arbeitsschutz sehr gut bewahrt haben:

- EMNID-Befragungen:
Standardisierte reprasentative Erhebungen zum Arbeitsschutz in NRW

- BIBB/IAB-Erhebungen und BIBB/BAuA-Erhebung:
Umfassende Strukturerhebungen flr die Bundesrepublik

-  SIGMA:
Screening-Instrument zur Bewertung und Gestaltung menschengerechter Arbeits-
tatigkeiten

4.4.3.1 EMNID-Befragungen

Beginnend mit dem Jahr 1994 wurden durch die ehemalige Landesanstalt fir Ar-
beitsschutz regelmalig reprasentative Befragungen von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer in NRW initiiert (EMNID 1994, 2000). Die Umsetzung erfolgte durch das
Meinungsforschungsinstitut EMNID in Form von Telefonbefragungen, die als Folge-
erhebungen in den Jahren 1999 und 2004 wiederholt wurden. Durch einen nahezu
unveranderten Fragensatz sind Entwicklungen Uber einen langeren Zeitraum dar-
stellbar. Inhaltlich sind die Befragungen auf arbeitsplatzbezogene Themenkomplexe
ausgerichtet. Die wesentlichen Kernbereiche sind:

- Arbeitsorganisation

- Belastungen am Arbeitsplatz

- Beanspruchungsfolgen

- Malinahmen des Arbeitsschutzes
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Die Ergebnisse liefern wertvolle Informationen zur Belastungssituation von mehr als
2 000 abhangig Beschaftigten. Die Erfahrungen haben gezeigt, dass es anhand von
telefonischen Arbeitnehmerbefragungen maglich ist, effektiv Informationen Uber ein
breites Spektrum arbeitsplatzbezogener Bereiche zu erhalten. Die Ergebnisse sind
Bestandteil des ,Observatoriums der Gesundheitsrisiken“ und werden regelmaRig in
der Programmarbeit verwendet.

Ein Beispiel fur die konkrete Anwendung der Erkenntnisse aus den EMNID-Studien
ist das Beratungsprojekt der Arbeitsschutzbehorden NRW: ,Psychische Belastungen
vermeiden — gesunder arbeiten“. Mehr Informationen zum Projekt mit dem Titel ,ab-
ba.“ sind im Internet unter www.arbeitsschutz.nrw.de, Rubrik ,Projekte & Forschung/
Programme ASV* abrufbar.

4.4.3.2 BIBB/IAB- und BIBB/BAuA-Erhebungen

Um ein umfassendes Bild Uber die Erwerbstatigkeit und die Arbeitsbedingungen zu
erhalten, wurde erstmalig im Jahr 1979 eine standardisierte, fur Deutschland repra-
sentative Strukturerhebung durchgefihrt. Konzeption und methodische Planung la-
gen beim Bundesinstitut flr Berufsbildung (BIBB) sowie dem Institut fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB). Die Realisierung erfolgte durch mehrere Meinungsfor-
schungsinstitute, die in einem engen Zeitfenster ca. 34 000 Erwerbstatige personlich
befragt hatten (BIBB, 1999, 2000). Die Themenfelder des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes wurden u. a. durch Fragen zu den ausgelbten Berufen und Tatigkeiten,
Arbeitsanforderungen, Arbeitbedingungen und Arbeitsbelastungen abgebildet. Fol-
geerhebungen fanden in den Jahren 1985/86, 1991/92 sowie 1999/2000 statt, wobei
die Ausrichtung auf den Arbeits- und Gesundheitsschutz verstarkt wurde.

Die aktuelle Erwerbstatigenbefragung erfolgte in den Jahren 2005/06 durch das BIBB
und die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) auf Basis einer
geanderten Konzeption. Dabei wurde die Stichprobe auf ca. 20 000 Befragte redu-
ziert, aulRerdem erfolgte eine Umstellung der urspringlich im personlichen Kontakt
gefuhrten Erhebungen auf telefonische. Die Ausrichtung auf Erhebungsmerkmale mit
Bedeutung flr den Arbeits- und Gesundheitsschutz wurde nochmals verstarkt. Der
methodische Ansatz offnet einen reprasentativen Zugang zur subjektiven Bewertung
der Betroffenen Uber arbeitsbedingte Ein- und Auswirkungen.

Dem Landesinstitut fir Gesundheit und Arbeit liegen die Rohdaten in anonymisierter
Form vor und werden fur Zwecke des praventiven Arbeitsschutzes genutzt. Die Er-
gebnisse sind Bestandteil des ,Observatoriums der Gesundheitsrisiken und werden
regelmalig in der Programmarbeit verwendet. Ein Beispiel fur die Nutzung der
BIBB/BAuA-Studie ist die Auswertung ,Besonders belastende Berufe” im Bereich
Sonderauswertungen des ,Observatoriums®. Es wird dargestellt, in welchen Berufs-
gruppen sich der groRte Anteil der Beschaftigten von unglnstigen Arbeitsbedingun-
gen betroffen fuhlt. Erganzend wird wiedergegeben, inwieweit das Arbeiten unter
ungunstigen Arbeitsbedingungen auch tatsachlich als Belastung empfunden wird.

Diese und weitere Sonderauswertungen sind Uber das ,Observatorium der Gesund-
heitsrisiken® im Internet unter www.arbeitsschutz.nrw.de, Rubrik ,Arbeitsschutz in
NRW/Statistik“ abrufbar.
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4.4 3.3 SIGMA-Screeningverfahren

SIGMA ist ein Beobachtungs- und Befragungsverfahren zur Erhebung physikali-
scher, psycho-mentaler und psycho-sozialer Belastungen von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern bei verschiedenartigen Arbeitstatigkeiten (z. B. im Buro, in der
Produktion, im Dienstleistungssektor). Mit Hilfe von SIGMA koénnen innerbetriebliche
Problemfelder im Arbeitsschutz identifiziert und Verbesserungs- bzw. Gestaltungs-
vorschlage erarbeitet werden. Obgleich der Schwerpunkt dieses Instrumentes auf
arbeitspsychologischen Problemfeldern liegt, berlcksichtigt SIGMA im Sinne eines
ganzheitlichen Verstandnisses vom Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz die folgen-
den 4 Hauptaspekte:

- Arbeitstatigkeit

- Arbeitsumgebung

- Arbeitsorganisation

- Besondere Anforderungen bzw. spezifische Belastungen

Ein Beispiel fur die konkrete Anwendung des SIGMA-Screeninverfahrens ist das Ar-
beitsschutzprogramm ,Call-Center”. Mit dem Instrument wurden psychische Belas-
tungen der Beschaftigten in Call-Centern identifiziert und bewertet. Einbezogen wur-
de, dass visuelle und akustische Informationen sekundenschnell verarbeitet, Konflik-
te und Arger mit schwierigen Gesprachspartnern am Telefon mit mdglichst gleich
bleibender Freundlichkeit entscharft werden mussen, wobei Leistungskontrolle und
Uberwachung durch den Vorgesetzten, der ,am Telefon mithéren kann“ stets moglich
ist. Gemeinsam mit den Unternehmen wurde nach Wegen gesucht, den Schutz der
Beschaftigten nachhaltig in die Management-Strukturen einzubinden und die Belas-
tungen am Arbeitsplatz dauerhaft zu reduzieren. Mehr Informationen zum Programm
,Call-Center” sind im Internet unter www.arbeitsschutz.nrw.de, Rubrik ,Projekte &
Forschung/Programme ASV* abrufbar.

4.5 Zusammenfassung

Neben der Verhutung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten ist der moderne
Arbeitsschutz in NRW auf die Vermeidung von arbeitsbedingten Gesundheitsgefah-
ren, die nachhaltige Bewahrung von Arbeitskraft und Gesundheit sowie auf die men-
schengerechte Arbeitsgestaltung ausgerichtet. Die Strategie der Arbeitsschutzver-
waltung NRW zielt auf ein ,flachendeckendes Wirken® und das ,Verbessern von
Strukturen® ab, ,ohne Einzelfalle zu I6sen“. Zur Realisierung wird neben ,Linienar-
beit* und ,Projektforderung® die ,Programmarbeit® eingesetzt. Damit wird das Ziel
verfolgt, Losungen fir Problemschwerpunkte Uber den Einzelfall hinaus zu initiieren.
Angestrebt wird die Beseitigung oder Minimierung von Gefahrdungs-, Belastungs-
und Beanspruchungsschwerpunkten.

Um die Aufgaben zielgerichtet wahrnehmen zu kénnen, wurde mit dem ,Observatori-
um der Gesundheitsrisiken“ eine umfassende Informationsbasis aufgebaut. Sie soll
im Hinblick auf arbeitsbedingte Belastungen und Beanspruchungen des Menschen
Fragen aufwerfen, Problemfelder und Zusammenhange erkennbar machen sowie
Planungs- und Entscheidungshilfen geben. Von besonderer Bedeutung sind dabei
Indikatoren, die als KenngroRen mit zeitlichem und ortlichem Bezug ,Ist“-Zustande
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anzeigen und Entwicklungen im zeitlichen Verlauf darstellen. Datentechnische Basis
des ,Observatoriums® ist ein ,Data-Warehouse®, das detaillierte Analysen auf Lan-
des- oder Regionalebene ermoglicht.

Die Gesundheitsberichterstattung zur Arbeitswelt ist ein initialer Schritt auf dem Weg
zum Arbeitsschutzcontrolling, verknupft mit gesteigerter Effizienz und Effektivitat der
Maflnahmen. Sie ist auRerdem ein Instrument von Politikgestaltung und ein Element
im Aktionszyklus. Dabei werden zunachst Problemlagen erfasst und analysiert sowie
politische MalRnahmen, Ziele und Strategien fir den Arbeitsschutz formuliert. In einer
Umsetzungsphase werden geplante Interventionen und Strategien realisiert, gefolgt
von der Evaluation der strategischen Umsetzung wobei Effizienz und Effektivitat der
Strategie und der Prozesse Uberpruft werden. In der letzten Zyklusphase ist die Eva-
luation auf die Messung des gesundheitlichen Zustands der Beschaftigten ausgerich-
tet und gibt Uber das Erreichen der eingangs formulierten Ziele Auskunft.

Wahrend Arbeitsunfalle, Berufskrankheiten und Fruhverrentungen zentral und quali-
tatsgesichert erfasst werden, findet in Deutschland nahezu keine flachendeckende
Erfassung von Daten Uber berufliche Expositionen und arbeitsbedingte Belastungen
der Beschaftigten statt. Befragungsstudien kénnen dazu beitragen, den Mangel aus-
zugleichen; sie konnen Zugange zu Informationen eroffnen, die auf anderem Wege
nicht verfligbar waren. Die Erfassung von subjektiv empfundenen, arbeitsbedingten
Belastungen wurde bereits frihzeitig in die Strategie des Arbeitsschutzes in NRW
integriert. Dabei haben sich 3 Befragungsinstrumente sehr gut bewahrt:

EMNID-Studie: Beginnend mit dem Jahr 1994 wurden regelmafig reprasentative
Befragungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in NRW durch das Mei-
nungsforschungsinstitut EMNID durchgefthrt. Inhaltlich sind die Befragungen auf
arbeitsplatzbezogene Themenkomplexe ausgerichtet. Die wesentlichen Kernberei-
che sind Arbeitsorganisation, Belastungen am Arbeitsplatz, Beanspruchungsfolgen
und MalRnahmen des Arbeitsschutzes.

BIBB/IAB- und BIBB/BAuA-Erhebungen: Um ein umfassendes Bild Uber die Erwerbs-
tatigkeit und die Arbeitsbedingungen zu erhalten, wurde erstmals im Jahr 1979 eine
standardisierte, fur Deutschland reprasentative Strukturerhebung durchgefuhrt. Die
Konzeption und methodische Planung lagen beim Bundesinstitut fur Berufsbildung
(BIBB) sowie dem Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB); Wiederho-
lungsbefragungen folgten in mehrjahrigen Abstanden. Die aktuelle Studie wurde
nach konzeptioneller Anderung in den Jahren 2005/06 durch das BIBB und die Bun-
desanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgefuhrt. Der methodi-
sche Ansatz oOffnet einen Zugang zur subjektiven Bewertung der Betroffenen tber
arbeitsbedingte Ein- und Auswirkungen.

SIGMA-Screeningverfahren: Es ist ein Beobachtungs- und Befragungsverfahren zur
Erhebung physikalischer, psycho-mentaler und psycho-sozialer Belastungen von
Beschaftigten bei verschiedenartigen Arbeitstatigkeiten. Obgleich der Schwerpunkt
dieses Instrumentes auf arbeitspsychologischen Problemfeldern liegt, bertucksichtigt
SIGMA im Sinne eines ganzheitlichen Verstandnisses vom Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz die folgenden 4 Hauptaspekte: Arbeitstatigkeit, Arbeitsumgebung, Ar-
beitsorganisation, besondere Anforderungen bzw. spezifische Belastungen.
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Die dargestellten Erhebungs- und Screeninginstrumente ermdglichen die Erfassung
von subjektiv empfundenen, arbeitsbedingten Belastungen von Beschaftigten. Die
Ergebnisse sind Bestandteil des ,,Observatoriums der Gesundheitsrisiken® und wer-
den regelmalig in der Programmarbeit verwendet.

4.6 Ausblick

In den vergangenen Jahren wurde die Berichterstattung mit Ausrichtung auf den Ar-
beitsschutz in NRW als wesentliches Instrument zur Erkennung des ,lIst“-Zustands
sowie zum Darstellen von Trends eingeflihrt. Heute ist sie etabliert. Auch zukiinftig
werden Indikatoren und Datenbasis weiter fortgeschrieben; sie werden schon bald im
Arbeitsschutzcontrolling als Informationsbasis zur Problemerkennung und zur Evalu-
ation von strategischen MalRnahmen dienen. Schon heute sind standardisierte Be-
fragungen integraler Bestandteil von Berichten im Arbeitsschutz, um Informationen
zu subjektiven Belastungen oder Fehlbelastungen von Beschaftigten zu erhalten.
Insbesondere im Hinblick auf den demographischen Wandel im Informationszeitalter
werden psycho-mentale Belastungen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an
Bedeutung gewinnen und Befragungsstudien als ,Messinstrument® unverzichtbar
machen.

Auf der 84. Konferenz der Arbeits- und Sozialministerinnen und -minister sowie der
Senatorinnen und Senatoren flir Arbeit und Soziales der Lander wurden erstmals
nationale Arbeitsschutzziele beschlossen. Diese sollen im Zeitraum zwischen den
Jahren 2008 und 2012 umgesetzt werden. Die Realisierung soll im Rahmen der Ge-
meinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) unter Beteiligung von Bund,
Landern und Versicherungstragern erfolgen; weitere Akteure im Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz wie Krankenversicherungen, Berufsverbande und Wissenschaft
konnen einbezogen werden (MASQT, 2001).

Als Schwerpunkte gemeinsamer Ziele wurden unter anderem die Minderung von An-
zahl und Schwere der Arbeitsunfalle sowie die Reduzierung von Muskel- und Ske-
letterkrankungen festgelegt. Neben diesen klassischen Tatigkeitsfeldern des Arbeits-
schutzes sollen auch psychische Fehlbelastungen der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer berucksichtigt werden; beispielsweise werden hierzu Termin- und Leis-
tungsdruck aufgefuhrt. Die gemeinsame Strategie im deutschen Arbeitsschutz betont
somit auch auf Bundesebene die Bedeutung von empirischen Einschatzungen der
Beschaftigten zu arbeitsbedingten Belastungen und Fehlbelastungen, deren Erfas-
sung auf Befragungen beruht.
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5 Gesundheitsberichterstattung in der Arbeitswelt
— ein Kommentar zum Thema
,Daten und Politik*

Joseph Kuhn

Bayerisches Landesamt fur Gesundheit und Lebensmittelsicherheit

Die Gesundheitsberichterstattung hat in den vergangenen 20 Jahren in Deutschland
eine rasante Entwicklung erlebt und auf Bundes-, Lander- und kommunaler Ebene
sowie im nichtstaatlichen Bereich, etwa bei Krankenkassen und Betrieben, zahlrei-
che Anwendungsfelder gefunden. Allen Formen der Gesundheitsberichterstattung
gemeinsam ist das Ziel, Gesundheitsinformationen in einer verstandlichen und hand-
lungsorientierten Weise darzustellen und in einen gesundheitspolitischen Prozess
einzubringen. Es geht in der Gesundheitsberichterstattung also nicht so sehr um eine
spezielle Form wissenschaftlicher Veroffentlichung, sondern primar um einen makro-
oder mikropolitischen Prozess auf wissenschaftlicher Grundlage. Ein fur die Gesund-
heit der Menschen und damit auch fir die Gesundheitsberichterstattung zentrales
Thema ist die Arbeitswelt. Die Arbeitswissenschaften (hier verstanden als Gesamt-
heit der arbeitsweltbezogenen Wissenschaften, von der Arbeitsmedizin bis zur Ar-
beitssoziologie) und die Statistikroutinen der verschiedenen Akteure (Arbeitsschutz-
behdrden, Sozialversicherungstrager etc.) produzieren zum Zusammenhang von Ar-
beit und Gesundheit eine selbst fur Fachleute und somit erst recht fur die Gesund-
heitspolitik kaum mehr Uberschaubare Flut von Informationen. Diese Informationen
mussten systematisch verdichtet und auf inre Handlungskonsequenzen hin analysiert
werden. Dies ist insbesondere mit Blick auf die Ausrichtung staatlicher und kommu-
naler Aktivitaten notwendig: Gesundheitspolitik muss aus einer Gesamtsicht der Ver-
haltnisse heraus handeln, bevolkerungsbezogen angelegt sein und die Rahmenbe-
dingungen fur das Handeln der anderen Akteure berlcksichtigen. Auch die Beteili-
gung der Burger an der Gesundheitspolitik setzt eine solche informationelle Versor-
gung mit Ubersichts- und Orientierungsdaten voraus. Wer mdchte, dass die Biirger
staatliches Handeln nachvollziehen konnen — eine wesentliche Voraussetzung
schliel3lich auch fur die Akzeptanz staatlichen Handelns — muss fur Transparenz und
Ubersicht sorgen. Es ist ein Gebot demokratischer Politik, die informative Mindigkeit
der Burger sicherzustellen und so die Mdglichkeiten zur Mitwirkung an politischen
Entscheidungen zu verbessern.

Seit der Sachverstandigenrat fur die Konzertierte Aktion im Gesundheitswesen in
seinem Jahresgutachten 1987 den Aufbau einer aussagekraftigen Gesundheitsbe-
richterstattung in Deutschland gefordert hat, ist die arbeitsweltbezogene Gesund-
heitsberichterstattung vergleichsweise wenig vorangekommen, andere Bereiche der
Gesundheitsberichterstattung haben sich demgegenuiber besser entwickelt. Die ar-
beitsweltbezogene Gesundheitsberichterstattung hat vor allem auf der betrieblichen
Ebene und im Zusammenhang mit den Krankheitsartenstatistiken der Krankenkas-
sen Fortschritte gemacht (z. B. GOBEL, 2005; KUHN, 2007). Die betriebliche Ge-
sundheitsberichterstattung kann als ausgereiftes Instrument betrachtet werden. Ihre
Herausbildung in den 1980er Jahren steht in engem Zusammenhang mit der Ent-
wicklung der betrieblichen Gesundheitsférderung. Die betriebliche Gesundheitsforde-
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rung erflllte damals kompensatorische Funktionen gegeniber einem Arbeitsschutz-
system, das ganze Dimensionen arbeitsbedingter Gefahrdungen, etwa psychische
Belastungen am Arbeitsplatz, sowie erhebliche Teile arbeits(mit)bedingter Gesund-
heitsbeschwerden ausblendete, obwohl hier der Handlungsbedarf aufgrund der An-
haufung arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse immer drangender vor Augen stand.
Diese Situation und das Auftreten neuer Akteure im Handlungsfeld ,Arbeit und Ge-
sundheit”, insbesondere der Krankenkassen nach § 20 SGB V, blieben wiederum
nicht ohne Folgen fur die Arrangements auf der Uberbetrieblichen Ebene. Es wurden
neue Abstimmungs- und Verstandigungsformen notwendig — etwa landesbezogene
Arbeitskreise zum Thema Arbeit und Gesundheit. Ein Instrument, fur solche Abstim-
mungs- und Verstandigungsprozesse auf Landerebene eine gemeinsame Problem-
sicht zu entwickeln, war die Bereitstellung von arbeitsweltbezogenen Gesundheitsbe-
richten, wie sie in einigen Landern, z. B. Nordrhein-Westfalen, Brandenburg oder
Bayern (KUHN, 2002) auch tatsachlich erfolgt ist.

Zu einem Routineinstrument ist die arbeitsweltbezogene Gesundheitsberichterstat-
tung auf Landerebene jedoch nicht geworden. Dies hangt u. a. mit der Teilung der
Zustandigkeiten fur Gesundheit und Arbeitsschutz in der Verwaltung zusammen. Die
Zustandigkeiten flr Gesundheitsberichterstattung werden meist in den Gesundheits-
verwaltungen wahrgenommen, die Zustandigkeiten fur den Arbeitsschutz sind haufig
in den Arbeits- und Sozialverwaltungen angesiedelt. Die Situation der arbeitsweltbe-
zogenen Gesundheitsberichterstattung auf Landerebene ist heute sehr unterschied-
lich und insgesamt unbefriedigend (REUSCH, 2005). Der gemeinsame Indikatoren-
satz fur die Gesundheitsberichterstattung der Lander von 1996, in dem aul3er Be-
rufskrankheiten keine arbeitsweltbezogenen Indikatoren vorgesehen waren, enthielt
zwar die Empfehlung, "das Thema Gesundheitsrisiken aus der Arbeitswelt zu einem
eigenen Themenfeld neben Demographie/sozialer Lage, Verhalten und Umwelt aus-
zubauen" (AGLMB, 1996), dies wurde aber bei der Uberarbeitung des Indikatoren-
satzes 2003 nur rudimentar verwirklicht. Die Neufassung des Indikatorensatzes
(AOLG, 2003) beinhaltet Berufskrankheiten (Indikator 3.32), Arbeits- und Wegeunfal-
le (Indikator 3.31) sowie ausgewahlte Arbeitsbelastungen auf der Grundlage der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung (Indikator 5.12). Daneben gibt es Ubersichts-
indikatoren zur Arbeitsunfahigkeit (Indikatoren 3.28 — 3.30) und zu krankheitsbeding-
ten Fruhverrentungen (Indikatoren 3.37 — 3.40), dazu auch einige diagnosespezifi-
sche Indikatoren, aber diese Indikatoren sind nicht berufs- oder branchenspezifisch
aufgebaut, d. h. der Arbeitsweltbezug ist nur abstrakt gegeben. In den Gesundheits-
berichten selbst wird das Thema Arbeitswelt, wenn Uberhaupt, meist nur kurz behan-
delt: man findet dann z. B. Angaben zur Zahl der Berufskrankheiten und der Arbeits-
unfalle, die von den Arbeitsschutzbehérden zugearbeitet wurden. Eine landerspezifi-
sche Steuerung von Arbeitsschutzaktivitaten ist auf dieser Grundlage also nicht mog-
lich und der Indikatorensatz wird auch nur sehr eingeschrankt zur landerspezifischen
Untersetzung der ,Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie” beitragen kon-
nen (LASI, 2007).

Gleiches qilt flr die Arbeitsschutzberichterstattung. Die fur den Arbeitsschutz zustan-
digen Landerministerien sind nach § 23 Arbeitsschutzgesetz verpflichtet, Uber die
Uberwachungstatigkeit der Arbeitsschutzbehdrden Jahresberichte zu erstellen. Dafiir
gibt es ein bundeseinheitliches Berichtsschema. Die Jahresberichte sind jedoch fast
ausschlieRlich als Leistungsberichte angelegt, d. h. sie geben Aufschluss Uber die
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Tatigkeit der Behorden, aber nicht tber die Gesundheit der Beschaftigten (im Einzel-
nen GENSCH, 2006; MOHR, 2002).

Auf Bundesebene liegt mit dem jahrlichen Bericht der Bundesregierung Uber Sicher-
heit und Gesundheit bei der Arbeit (www.bmas.bund.de) ein Berichtswesen vor, das
outcomeorientierte Aussagen zur Gesundheit der Beschaftigten trifft und insofern als
arbeitsweltbezogene Gesundheitsberichterstattung gelten kann, aber die Relevanz
dieses Berichtswesens fur die Politikgestaltung ist unklar.

Auf europaischer Ebene veroffentlicht die Europaische Agentur fur Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz in Bilbao regelmalig Berichte zur Gesundheit
der Beschaftigten (http://osha.eu.int). Die Europaische Stiftung zur Verbesserung der
Lebens- und Arbeitsbedingungen in Dublin fihrt u. a. den European Working Condi-
tions Survey durch — seit 1990 alle 5 Jahre (www.eurofound.europa.eu/). Beim Sta-
tistischen Amt der Europaischen Union (http://epp.eurostat.cec.eu.int) sowie bei der
OECD (www.oecd.org, Health Data) werden zudem einige arbeitsweltbezogene Ge-
sundheitsindikatoren gefuhrt. Die Weltgesundheitsorganisation hat sich in ihren Ge-
sundheitsberichten bisher nicht eingehender mit dem Thema Arbeitswelt beschaftigt,
aber die International Labour Organization, ebenfalls eine Unterorganisation der Ver-
einten Nationen, stellt eine Reihe von statistischen Informationen zu gesundheitsre-
levanten Aspekten der Arbeitswelt im internationalen Vergleich bereit (www.ilo.org).
In der kommunalen Gesundheitsberichterstattung spielt die Arbeitswelt bisher mit
wenigen Ausnahmen keine Rolle.

Eine Qualifizierung der arbeitsweltbezogenen Gesundheitsberichterstattung ware in
2 Dimensionen vorzunehmen:

1. ErschlielBung aussagekraftiger Daten auf Bundes- und auf Landesebene
2. Entwicklung politikfahiger und auf die einzelnen Handlungsebenen abgestimmter
Berichtsformen

Was die erste Dimension angeht, so sind die Daten der Sozialversicherungstrager
besser aufzubereiten. Beispielsweise gibt es auf Landerebene nach wie vor keine
kassenartenubergreifenden Daten zum Krankenstand. Dies erschwert Branchen- und
Berufsgruppenvergleiche auf der Interventionsebene der Arbeitsschutzbehdrden.
Ebenso unbefriedigend ist die Datenlage bei den Arbeitsunfallen. Der dem Lander-
ausschuss fur Arbeitssicherheit zur Verfligung gestellte Datensatz mit Stichproben-
daten der Unfallversicherungstrager ist — von Eckdaten abgesehen — auf Landerebe-
ne nicht auswertbar. Somit kdnnen beispielsweise landerspezifische Unfallraten nach
Branchen oder Berufsgruppen mit diesem Datensatz nicht valide ermittelt werden.
Hier ware eine Vollerhebung ausgewahlter Merkmale der Unfallmeldungen notwen-
dig. Die Daten der Sozialversicherungstrager waren zu erganzen durch geeignete
Surveydaten. Der Mikrozensus liefert zwar Daten auf der Basis einer sehr grof3en
Stichprobe (1 % der Haushalte), die nach wirtschaftlichen und beruflichen Merkmalen
differenzierbar sind, aber kaum Daten zur Gesundheit: Im Wesentlichen wird nur
nach der 4-Wochen-Pravalenz des Krankseins gefragt. Zudem werden die Gesund-
heitsfragen des Mikrozensus nur in 4-jahrigem Abstand erhoben. Eine fir die ar-
beitsweltbezogene Gesundheitsberichterstattung aussagekraftige Datenquelle ist die
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung, die wichtige Dimensionen der Arbeitsbelas-
tungen und der arbeitsassoziierten Gesundheitsbeschwerden erfasst (www.baua.de).
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Allerdings sind die Erhebungszyklen sehr grol3, d. h. die Erhebung ermdoglicht kein
laufendes Monitoring. Landerspezifische Auswertungen sind bei einem Stichproben-
umfang von ca. 20 000 Befragten nur fur die gréfieren Lander moglich. Der erstmals
2007 ebenfalls Uber eine Beschaftigtenbefragung bei gut 6 000 Beschaftigten ermit-
telte ,DGB-Index Gute Arbeit” ist zwar als jahrliches Monitoring angelegt (www.dgb-
index-gute-arbeit.de), fur landerspezifische Auswertungen reicht der Stichprobenum-
fang jedoch — wenn nicht mehrere Jahre kumuliert werden — nicht aus. Wiinschens-
wert ware eine Kombination aus einer Basiserhebung mit ausreichender Stichpro-
bengréfle fur Landerauswertungen, deren Erhebungszyklen durch ein laufendes Mo-
nitoring mit kleinerer Stichprobe Uberbriuckt werden. Hingewiesen sei noch darauf,
dass es vereinzelt auch landerspezifische Surveys zur Gesundheit der Beschaftigten
gibt, so z. B. in Nordrhein-Westfalen, die aber nicht als kontinuierliches Monitoring
angelegt sind. Insofern ist die vor einigen Jahren auf einer Tagung beim Robert
Koch-Institut angemahnte Schliefung der Datenlicken fur die arbeitsweltbezogene
Gesundheitsberichterstattung noch nicht in befriedigendem Umfang gelungen (RKI
2002). Dies betrifft nicht nur die Stichprobengrof3en und davon abhangig die Verfug-
barkeit von Daten auf Landerebene, sondern auch die inhaltlichen Dimensionen der
arbeitsweltbezogenen Gesundheitsberichterstattung, z. B. was die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, die gesundheitlichen Aspekte der Hausarbeit oder die Gesundheit
der Arbeitslosen angeht.

Hinsichtlich der 2. Dimension geht es um die Nutzbarmachung der Daten fur die Poli-
tik und die Nutzung der Daten durch die Politik. Nicht wissenschaftliche Abhandlun-
gen oder medizinalstatistische Datensammlungen, sondern Ubersichtliche und hand-
lungsorientierte Darstellungen sind dafur notwendig. Des Weiteren missen gesund-
heitspolitische Regelkreise etabliert werden, die es ermoglichen, daten- und kon-
sensgestutzt Gesundheitsziele bzw. Praventionsziele zu formulieren und umzuset-
zen. Dies war einer der zentralen Befunde des SLIC-Evaluationsberichts zum deut-
schen Arbeitsschutzsystem (SLIC, 2006) und ist konzeptionell mit der ,Gemeinsa-
men Deutschen Arbeitsschutzstrategie® aufgegriffen worden. Im Grunde geht es dar-
um, das rationale Vorgehen, das der Gesetzgeber fir den betrieblichen Arbeits-
schutz bereits in den 1990er Jahren verbindlich gemacht hat, auch der arbeitswelt-
bezogenen Gesundheitspolitik selbst zugrunde zu legen. Nach § 4 ArbSchG hat der
Arbeitgeber die Arbeit so zu gestalten, ,dass eine Gefahrdung fur Leben und Ge-
sundheit moglichst vermieden und die verbleibende Gefahrdung gering gehalten
wird“. Dabei hat der Arbeitgeber nach § 5 ArbSchG ,durch eine Beurteilung der fur
die Beschaftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdung zu ermitteln, welche
MalRnahmen des Arbeitsschutzes erforderlich sind.“ Die Ergebnisse dieser Gefahr-
dungsbeurteilung, die daraufhin geplanten und durchgefuhrten Mallhahmen sowie
deren Erfolg sind nach § 6 ArbSchG zu dokumentieren. Der Gesetzgeber hat hier
also die Schritte des bekannten Public Health Action Cycle (assessment, policy for-
mulation, assurance und evaluation) zur Rechtsnorm gemacht. Es gibt keinen Grund,
auf der gesundheitspolitischen Ebene anders zu verfahren. Angesichts der inzwi-
schen ausgepragten Pluralitdt der Akteure im Bereich ,Arbeit und Gesundheit® (Ar-
beitsschutzbehorden, Unfallversicherungstrager, Krankenkassen, Gewerkschaften,
Arbeitgeberverbande, Forschungseinrichtungen, Unternehmensberatungen, kirchli-
che Bildungseinrichtungen usw.), die je ihre eigenen Sichtweisen an das Thema ,Ar-
beit und Gesundheit® herantragen, ist eine — gegenuber den akteursspezifischen
Interessen — maglichst neutrale, sachliche Bestandsaufnahme zur Gesundheit der
Beschaftigten fur die gesundheitspolitische Globalsteuerung von erheblicher Bedeu-
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tung. Dabei gilt es zu berlcksichtigen, dass den Landern in der Gesundheitspolitik
(und im Vollzug des Arbeitsschutzrechts) eine besondere Verantwortung zukommt,
auf Landerebene sollte somit ein verlasslicher Kenntnisstand tber die Gesundheit
der Beschaftigten vorliegen.

Als Fazit 1asst sich festhalten, dass der Zusammenhang von ,Daten und Politik* in
der Arbeitswelt sowohl hinsichtlich der Erschlieung von Datenquellen als auch der
politischen Strukturbildung zwar noch deutliche Defizite aufweist, aber mit der ,Ge-
meinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie® ist zum ersten Mal ein organisatori-
sches Dach fur die systematische Entfaltung dieses Zusammenhangs geschaffen
worden, dies gilt es zu stitzen und zu férdern.
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6 Der DGB-Index

Tatjana Fuchs

Internationales Institut fur Empirische Sozialdkonomie gGmbH

6.1 Die Ziele der DGB-Berichterstattung Index Gute Arbeit

Die Entscheidung der DGB-Gewerkschaften, eine regelmalige, reprasentative Be-
richterstattung Uber die Entwicklung der Arbeitsbedingungen aus Sicht der Beschaf-
tigten in Deutschland aufzubauen, zahlt zu den wichtigsten arbeitspolitischen Initiati-
ven der vergangenen Jahre. Die bis dato existierenden Quellen bieten zwar eine
Grundlage um punktuell tGber Arbeit in Deutschland zu informieren, jedoch ist eine
kontinuierliche Abbildung von strukturellen Veranderungen in der Arbeitswelt erst auf
der Basis einer stabilen und regelmaRigen Berichterstattung maoglich. Diese fehlte
bislang in Deutschland. Insofern wird mit der jahrlichen DGB-Berichterstattung Index
Gute Arbeit seit Anfang 2007 eine zentrale, arbeitspolitische Liicke geschlossen.

Die DGB-Berichterstattung verfolgt mehrere Zielsetzungen: Zum einen geht es dar-
um, in der Offentlichkeit die Bedeutung von guten Arbeitsbedingungen fiir die ver-
schiedensten Lebensbereiche herauszustellen und in einer gesellschaftspolitischen
Debatte fur eine Verbesserung der Arbeitsrealitdt zu werben. Zum 2. bilden die re-
gelmaligen Befragungen eine Grundlage, um berufs- oder arbeitspolitische Initiati-
ven zu flankieren, indem aktuelle Veranderungen und zentrale arbeitsweltliche
Brennpunkte abgebildet werden. 3. werden Betriebs- und Personalrate darin unter-
stutzt, gemeinsam mit den Beschaftigten die betrieblichen Arbeitsbedingungen zu
analysieren, um sich darauf aufbauend — wo es nétig ist — fur Verbesserungen einzu-
setzen. Dies wird durch die betriebliche Anwendung des Befragungsinstruments er-
modglicht. Das Ubergeordnete Ziel der DGB-Berichterstattung Gute Arbeit ist also
nicht nur die Arbeitsrealitat zu beschreiben, sondern darauf hinzuwirken, diese im
Sinne der arbeitenden Menschen zu verbessern.

Im Zentrum der DGB-Berichterstattung steht der DGB-Index Gute Arbeit, ein zu-
sammengesetzter, hierarchischer Indikator, der die Qualitat der Arbeits- und Ein-
kommensbedingungen aus Sicht der befragten Beschaftigten abbilden soll. Wie alle
zusammengesetzten Indikatoren komprimiert auch der DGB-Index eine komplexe
Wirklichkeit, mit dem Ziel, eine Fulle von Informationen Uber die Arbeits- und Ein-
kommensbedingungen aus Sicht von Beschaftigten zusammenzufuhren. Ganz all-
gemein gilt: Zusammengesetzte Indikatoren werden als gewichtete Summe von meh-
reren Indikatoren der ersten Stufe definiert, deren Gewichte ihre relative Bedeutung
widerspiegeln (TANGIAN 2005: 11). Sie ,werden wegen ihrer Fahigkeit geschatzt,
grol3e Informationsmengen in leicht verstandlicher Form fur ein breites Publikum zu
integrieren [...] Trotz ihrer Schwachen werden zusammengesetzte Indikatoren we-
gen ihrer Nutzlichkeit weiterentwickelt® (OECD, 2005: 3). Die Nutzlichkeit besteht
nicht nur im Hinblick auf internationale Vergleiche — die die OECD oder die Europai-



48

sche Kommission besonders im Auge haben' — sondern auch als angemessenes
Instrument des Politik-Monitorings: Zum Beispiel, um zu Uberprifen, ob und in wel-
cher Weise sich die Einflhrung oder Veranderung von bestimmten Gesetzen auf die
wahrgenommene Qualitat der Arbeits- und Einkommensbedingungen niederschlagt.
Oder in welchem Spannungsfeld die konjunkturelle Entwicklung und die Entwicklung
der Arbeitsqualitat stehen usw. Das heil’t, zusammengesetzte Indikatoren sind in der
Lage, eine Entwicklung aufzuzeigen, wobei sie die Annahrung oder Abweichung von
einem gewunschten Zielzustand beschreiben (TANGIAN, 2005: 11). Im Falle des
DGB-Index lautet der Zielzustand umfassend Gute Arbeit, d. h. Arbeitsbedingungen,
die von den Beschaftigten als entwicklungsforderlich und belastungsarm beschrieben
werden und Einkommensbedingungen, die als angemessen und leistungsgerecht
empfunden werden.

Der DGB-Index Gute Arbeit und die dazugehorige Berichterstattung wurden in Aus-
einandersetzung mit dem arbeitswissenschaftlichen Forschungsstand konzipiert (vgl.
Abschnitt 6.2). Eine zentrale Rolle spielte dabei die INQA-Studie ,Was ist Gute Ar-
beit? Anforderungen aus Sicht von Erwerbstatigen“ (FUCHS, 2006), die die methodi-
sche und empirische Ausgangsbasis der DGB-Berichterstattung bildet. Durch statis-
tische Verfahren zur Faktoren-Reduktion wurde der sehr umfangreiche INQA-
Fragebogen verdichtet, in einer Pilotphase im Jahr 2006 in 10 Betrieben getestet und
fur eine regelmafRige Befragung fruchtbar gemacht.

6.2 Arbeitswissenschaftliche Fundierung

Die arbeitswissenschaftliche Forschung bietet ein breites Arsenal von Analysekon-
zepten, die geeignet sind, die Beschaffenheit des Arbeitsumfelds, der Arbeitsablaufe,
der Arbeitsaufgabe und deren Wirkung auf den arbeitenden Menschen zu untersu-
chen. Diese Konzepte fullen auf einer spezifischen Vorstellung von Gesundheit bzw.
Krankheit, die es — bezogen auf die arbeitende Person — zu erhalten bzw. zu vermei-
den gilt. Da jedoch auch die Konzepte von Krankheit und Gesundheit einem gesell-
schaftlichen Wandel unterliegen, werden diese im Folgenden zunachst definiert (vgl.
Kapitel 6.2.1.1 und 6.2.1.2) und ihre grundsatzliche Bedeutung in der arbeitswissen-
schaftlichen Forschung erlautert (vgl. Kapitel 6.2.1.3). Von ebenfalls grundlegender
Bedeutung in der arbeitswissenschaftlichen Bestimmung von Arbeitsqualitat ist das
Auftreten von Belastungen und Beanspruchungen sowie von arbeitsbezogenen Res-
sourcen. Die Kurzdefinition dieser Konzepte wird in Abschnitt 6.2.1.4. und 6.2.1.5.
vorgestellt.

6.2.1 Begriffsbestimmungen
6.2.1.1 Krankheit

Im Rahmen der Medizinsoziologie hat sich in den letzten Jahrzehnten eine 3-teilige
Differenzierung von Krankheit durchgesetzt, die auf die jeweils beteiligten personli-

' Durch ANDRANIK TANGIAN (WSI der Hans-Boéckler-Stiftung) wurde ein dem DGB-Index ahnli-
ches Konzept, soweit méglich, auf die vierte europaische Umfrage der Arbeitsbedingungen Uber-
tragen und fir einen Landervergleich fruchtbar gemacht (TANGIAN, 2007).
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chen und gesellschaftlichen Bewertungsprozesse abstellt. Im Einzelnen wird unter-
schieden:

Krankheit im Sinne von ,disease: Hier steht die biomedizinische Beobachtung
und Diagnostik im Vordergrund. Ziel ist es, veranderte, ,abnorme® Zustande und
Funktionsweisen des menschlichen Organismus zu identifizieren. Die identifizierten
Krankheitsbilder und -syndrome kénnen entsprechend der International Classification
of Disease (ICD) klassifiziert werden.

Krankheit im Sinne von ,,iliness®: In dieser Betrachtung stehen die subjektive Be-
obachtung und das personliche Erleben von veranderten, ,abnormen® Zustanden
bzw. Funktionsweisen des Organismus im Vordergrund. Entsprechende Selbstbeo-
bachtungen und -zuschreibungen werden z. B. in regelmafigen Umfragen Uber das
Gesundheitsempfinden der Bevolkerung erhoben.

Krankheit im Sinne von ,sickness”: Im Vordergrund steht die gesellschaftliche
Zuschreibung von Krankheit, die in dieser Sicht als soziales Phanomen definiert wird,
das mit einer Veranderung der sozialen Interaktionsmuster einhergeht.

Die analytische Bedeutung dieser 3-teiligen Differenzierung liegt darin, dass im Zuge
der Beobachtung einer Erkrankung und ihrer personlichen, sozialen und medizini-
schen Bewaltigung der Fokus nie nur allein auf einzelne Akteure oder Betroffene ge-
legt wird bzw. Verantwortung nicht einfach auf die Betroffenen Uberwalzt wird. Dar-
uber hinaus werden soziale Konsequenzen der Zuschreibungen von Krankheit bzw.
auch ,Nicht-Krankheit® ins Bewusstsein gertckt.

6.2.1.2 Gesundheit

Die Weltgesundheitsorganisation hat bereits 1946 in ihrer ,Verfassung“ Gesundheit
als ,Zustand volligen korperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens und nicht
nur das Freisein von Krankheit und Gebrechen® definiert. Mit der Ottawa-Charta zur
Gesundheitsforderung von 1986 knupfte die Organisation an dieser grundlegenden
Begriffsbestimmung an und konkretisierte Gesundheit als ,positiver funktioneller Ge-
samtzustand im Sinne eines dynamischen biopsychologischen Gleichgewichtszu-
standes, der erhalten bzw. immer wieder hergestellt werden muss®. Damit wurde Ge-
sundheit endgultig aus dem rein medizinisch definierten Kontext genommen und als
umfassendes Konzept verstanden. Diesem Verstandnis von Gesundheit liegt 1. eine
Prozessorientierung zu Grunde, d. h. Wohlbefinden ist ein immer wieder aufs Neue
herzustellendes Gleichgewicht des physischen, psychischen und sozialen Befindens
und aufs engste mit den spezifischen Entwicklungsmoglichkeiten, Zielvorstellungen
und den jeweils gegebenen auleren Lebensbedingungen verknlpft. Eine Beein-
trachtigung des Gesundheitszustands resultiert somit aus Anforderungen in einem
oder mehreren der genannten 3 Bereiche, die von einer Person in der jeweiligen
Phase des Lebensverlaufs nicht erfullt bzw. bewaltigt werden koénnen
(HURRELMANN, 1990). Diese Beeintrachtigung kann sich — muss sich aber nicht —
in Symptomen der sozialen, psychischen und physischen Auffalligkeit manifestieren.
2. entziehen sich damit sowohl Gesundheit wie auch Krankheit einer eindimensiona-
len, monokausalen Erklarung, sondern mussen als ein Ergebnis eines von mehreren
Faktoren beeinflussten Prozesses verstanden werden. 3. liegt diesem Konzept eine
subjektive Dimension zu Grunde, denn Wohlbefinden ist auch subjektiv bestimmt und
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nicht — wie in der vorherrschenden medizinischen Sicht — ausschlielich an eine
(zumindest scheinbar) objektivierbare Diagnose gebunden.

Diese umfassende Konzeption von Gesundheit hat sich sowohl aus politischer wie
aus wissenschaftlicher Sicht als anschlussfahig erwiesen: So betont beispielsweise
das Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie 1997
erneut die Notwendigkeit, Gesundheit als mehrdimensionales Phanomen zu verste-
hen, das uber den ,Zustand der Abwesenheit von Krankheit* hinaus reicht (BMBF,
1997). Und auch von wissenschaftlicher Seite wird — unter vielfacher Bezugnahme
auf die WHO-Bestimmung — v. a. der bereits genannte Prozesscharakter, die erfor-
derlichen subjektiven Bezlige sowie die Multikausalitat von Gesundheit aufgegriffen.
Sie sind insbesondere in der medizinsoziologischen Forschung und in den Arbeits-
wissenschaften in die Modell- und Theoriebildung eingeflossen (u. a. DUCKI, 2000;
HURRELMANN, 1990; UDRIS et al., 1991; RIMANN et al., 1998).

6.2.1.3 Salutogenetische und pathogenetische Perspektiven in der arbeitswissen-
schaftlichen Gesundheitsforschung

Eine verbreitete Perspektive in der medizinischen Forschung und Praxis wird als pa-
thogenetisch bezeichnet, da im Zentrum des Interesses die Erklarung des Zustande-
kommens von Krankheiten (Pathogenese) und ihre Heilung steht. Das heil3t, es wird
die Frage gestellt: ,Warum und woran werden Menschen krank?“ Im Rahmen der
Arbeitswissenschaft, der Arbeitsmedizin und des Arbeitsschutzes orientieren sich
pathogenetische Modelle und Ansatze an der Leitfrage: ,Was macht bei der (betrieb-
lichen) Arbeit krank?“ und streben danach, arbeitsbedingte Gefahrdungen der Ge-
sundheit zu identifizieren, damit Krankheitsrisiken abgebaut und potentielle Schadi-
gungen der Gesundheit durch Unfallgefahren und Arbeitsbelastungen vermieden und
verringert werden konnen. Dem Paradigma der reaktiven Korrektur und der voraus-
schauenden Pravention arbeitsbedingter Gefahrdungen folgt im Wesentlichen der
klassische Arbeits- und Gesundheitsschutz, der in der Vergangenheit erhebliche Er-
folge zu verzeichnen hatte. Beispiele dieser Perspektive sind das Berufskrankheiten-
Modell, Dosis-Wirkungs-Vorstellungen in der Gefahrstoff-Forschung, Belastungs-
Beanspruchungs-Modelle und einige Stress-Modelle (vgl. Kapitel 6.2.2.1). Pathoge-
netische Ansatze besitzen auch weiterhin erkenntnistheoretischen und praktischen
Wert, in dem sie nach den Ursachen von gesundheitlichen Risiken bei der Arbeit fra-
gen und vor allem kurzfristig die Identifizierung und Kontrolle bestimmbarer Storgro-
Ren und negativer Einflussfaktoren ermdglichen.

Eine 2. Perspektive ist allerdings, nicht zuletzt im Gefolge der Ottawa-Charta der
Weltgesundheitsorganisation zur Gesundheitsférderung,? als Erganzung zunehmend

2 Mit der Ottawa-Charta stellte die WHO 1986 das Programm zur Gesundheitsférderung (Health
Promotion) vor, dessen zentrale Merkmale mit dem Begriff des Lebensweisenkonzepts charakte-
risiert werden kénnen (BUNDESZENTRALE FUR GESUNDHEITLICHE AUFKLARUNG, 2001).
Gesundheitsforderung als ein sozial-6kologisches Gesundheits- und Praventionsmodell betrachtet
Gesundheit nicht als Ziel, sondern als Mittel um Individuen zu befahigen, individuelles und gesell-
schaftliches Leben positiv zu gestalten. Praventive MaRnahmen zielen auf die aktive und selbst-
verantwortliche Beteiligung der Laien an der Herstellung gesundheitsférdernder Bedingungen und
auf den Dialog und die Interaktion zwischen Laien und Professionellen. Der Ansatz der Gesund-
heitsférderung greift die oben genannten Entwicklungen im Gesundheits- und Krankheitsver-
stéandnis auf, legt einen komplexen, mehrdimensionalen Gesundheitsbegriff zugrunde und baut
auf einem biopsychosozialen Krankheitsmodell auf. Neben individuumsbezogenen Ansatzen be-
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wichtig und relevant geworden: Der salutogenetische Ansatz fragt primar nach den

gesundheitsstiftenden Faktoren menschlicher Existenz und kehrt die Richtung der

Hypothesenbildung um: ,Warum und wie kdnnen Menschen trotz z. T. extremer Be-

lastungen gesund bleiben? Was erhalt gesund?“ Damit notwendig verknUpft ist eine

analytische Perspektive, die die Schaffung gesundheitsforderlicher Lebens- und Ar-

beitswelten sowie die Entwicklung von Gesundheitspotenzialen, die von der Arbeit

ausgehen konnen, in den Blick nimmt (zur Begrindung dieser Ansatze:

ANTONOVSKY, 1987; zur Anwendung und Weiterentwicklung: FRANKE et al., 2003;

WYDLER et al., 2000).3 Kennzeichen dieses Ansatzes ist demnach die Identifikation

und Forderung von personalen sowie kontextbezogenen Entstehungs- und Erhal-

tungsbedingungen von Gesundheit. Dazu gehoéren u. a.:

- die aktive Vermeidung von Stressoren durch praventives Gesundheits- und Vor-
sorgeverhalten;

- Intelligenz und geistige Flexibilitat, um sich an Lebensbedingungen anpassen zu
kénnen oder diese gegebenenfalls aktiv zu verandern;

- die Verfugung uber materielle Ressourcen zur Sicherung von Schutz, Ernahrung,
Wohnung etc.;

- soziale Unterstutzung in vielfaltigen sozialen Netzwerken;

- soziale Integration und aktive Teilnahme an Entscheidungs- und Kontrollprozes-
sen, die die eigene Lebensgestaltung betreffen;

- ,Sinnfalligkeit des eigenen Handelns, d. h. weitest mdgliche Kontrolle Uber die
Ziele, Ausfuhrung und Konsequenzen personlichen Handelns.

Diese als ,Widerstands-“ bzw. als ,salutogene Ressourcen® bezeichneten Faktoren
sind fur den Erhalt physischer und psychischer Gesundheit entscheidend. Sie ermdg-
lichen es — so ANTONOVSKY - das von ihm so bezeichnete Koharenzgefuhl (sense
of coherence) zu entwickeln. Dieses Koharenzgeflihl, das als Kernstlick der saluto-
genetischen Theorie bezeichnet werden kann, setzt sich aus 3 Komponenten zu-
sammen: Dem Geflihl von Verstehbarkeit (sense of comprehensibility), d. h. der Fa-
higkeit von Menschen, Stimuli als geordnete, konsistente und strukturierte Informati-
onen verarbeiten zu kénnen, dem Gefuhl von Handhabbarkeit (sense of manageabili-
ty), d. h. der Erwartung, geeignete Ressourcen zur Bewaltigung kritischer Anforde-
rungen zur Verfugung zu haben und 3. dem Gefuhl von Sinnhaftigkeit (sense of
meaningfulness), d. h. dem Ausmal, in dem man das Leben als emotional sinnvoll
empfindet (ANTONOVSKY, 1979, 1987).

Eng verknupft mit dem salutogenetischen Paradigma sind arbeitswissenschaftliche
Konzepte, die die Qualitat und Variabilitdt von Arbeitsanforderungen mit dem Ziel
untersuchen, den Erhalt und den Ausbau von beruflichen Kompetenzen sowie die
Arbeits- und Lernmotivation zu fordern (u. a. das Konzept der Lernfoérderlichkeit von
Arbeitsplatzen: FRIELING et al., 1999). Und ebenso gilt dies fur jene Ansatze, die die
Verflugbarkeit und Nutzung von gesundheitsschitzenden und wiederherstellenden
Faktoren in der Person und in der Umwelt untersuchen.

tont das Konzept der Gesundheitsférderung vor allem die Notwendigkeit struktureller Veranderun-
gen.

Salutogenetische Ansatze wurden von ihrem Begrinder ANTONOVSKY urspriinglich in erster
Linie fur kdrperliche Gesundheit entwickelt. In den letzten Jahren konnten sie jedoch mit Erfolg vor
allem auf das Gebiet der psychosozialen Gesundheit Gbertragen werden.
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6.2.1.4 Belastung und Beanspruchung

Abweichend von der Umgangssprache, die den Belastungsbegriff negativ auslegt,
wird der Begriff der Belastung in der arbeitswissenschaftlichen Forschung Uberwie-
gend neutral gefasst (grundlegend: ROHMERT et al., 1975). In Analogie zur techni-
schen Mechanik werden Belastungen als ,objektive, von aul3en her auf den Men-
schen einwirkende Faktoren® und Beanspruchungen als ,deren Auswirkungen im
Menschen und auf den Menschen“ (ebenda: 8) definiert. Damit soll dem Umstand
Rechnung getragen werden, dass Belastungen Individuen unterschiedlich stark be-
anspruchen kdnnen.

Auch im Rahmen der Bemuhungen um eine Normierung des Konzepts der psychi-
schen Belastung halt man an der neutralen Belastungs-/Beanspruchungsdefinition
fest: In der gultigen DIN EN ISO 10075-14 wird der Begriff ,Psychische Belastung®
definiert als ,die Gesamtheit aller erfassbaren Einflisse, die von auf3en auf den Men-
schen zukommen und psychisch auf ihn wirken®. Auch psychische Belastungen las-
sen sich demnach personenunabhangig bestimmen und messen. Es werden ver-
schiedene Gruppen von Anforderungen unterschieden, die belastungswirksam wer-
den kénnen (STADLER et al., 2002):
Arbeitsaufgabe und ihr organlsatorlscher Rahmen (z. B. Dauer, zeitlicher Verlauf);
- physikalische Arbeitsumgebungsbedingungen (z. B. Beleuchtung, Larm, Klima);
- sozialer Kontext und Organisationsbedingungen (z. B. Betriebsklima, Zusam-
menarbeit, Konflikte);
- gesellschaftliche Bedingungen (z. B. wirtschaftliche Lage).

Die Wirkung von Belastungen manifestiert sich in der psychischen Beanspruchung.
Diese ist definiert als ,die unmittelbare Auswirkung der psychischen Belastung im
Individuum in Abhangigkeit von seinen jeweiligen Uberdauernden und augenblickli-
chen Voraussetzungen, einschliellich der individuellen Bewaltigungsstrategien®.
Psychische Beanspruchung ist demnach das Resultat der bewussten oder unbe-
wussten Verarbeitung der Belastung. Sie kann positive Wirkungen bei den Beschaf-
tigten hervorrufen, z. B. in Form einer Aktivierung und Weiterentwicklung korperlicher
und geistiger Fahigkeiten, Wohlbefinden und verbesserter Motivation. Zu den maogli-
chen negativen Effekten psychischer Beanspruchung gehdren u. a. Erhdhung des
Unfallrisikos durch nachlassende Aufmerksamkeit und Konzentration, sowie kurz-
und langerfristige Gesundheitsbeeintrachtigungen wie psychische Ermiudungsgefuh-
le, Sattigungserleben, psychosomatische Stérungen und Erkrankungen sowie Erho-
hung des Infarkt- und Suchtrisikos. Ein und dieselbe Anforderung kann grundsatzlich
zu unterschiedlichen Beanspruchungen fihren. Somit beeinflusst die Beschaftigung
mit bzw. die Wahrnehmung von Belastungen, wie beanspruchend die Situation erlebt
wird.

Die konzeptionelle Abgrenzung von psychischer Belastung und Beanspruchung hat
den Vorteil, dass z. B. zwischen den Einflussen an einem Arbeitsplatz (Belastungen)
und dem Erleben dieser Einflisse durch die arbeitende Person (Beanspruchung)
unterschieden wird. Werden Ursache und Wirkung erkannt, ermdglicht es diese
,Doppelrolle, Risiken einer Fehlbeanspruchung bzw. einer gesundheitlichen Gefahr-
dung zu ermitteln, zu minimieren und positive Beanspruchung zu férdern. Auf diese

* DIN EN ISO 10075-1 = Ergonomic principles related to mental work load — Part 1: General terms

and definitions (German version).
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Weise sollte es auch praktisch moglich werden, die Wirkungsweise von gezielten
Veranderungen zu ermitteln (z. B. gezielte Anderung der Arbeitsorganisation, Qualifi-
zierung etc.).

6.2.1.5 Ressourcen

Im Sinne der weiter oben skizzierten salutogenetischen Gesundheitskonzepte stehen
in etlichen Forschungsansatzen vor allem entlastende, gesundheitsschitzende und
-férderliche Bedingungen im Vordergrund. Dabei lassen sich zum einen allgemeine
gesundheitsforderliche Bedingungen, die langfristig und unabhangig von der Belas-
tungssituation am Arbeitsplatz wirken, von solchen Bedingungen unterscheiden, die
speziell bei arbeitsbezogenen Belastungen eine stress- bzw. gefahrdungsreduzie-
rende Wirkung entfalten und die Entwicklungsmoglichkeiten in der Arbeit schaffen.
Mit den letztgenannten Faktoren beschaftigen sich ressourcenorientierte Konzepte,
wobei mit Ressourcen jene Faktoren bezeichnet werden, die sich stressmindernd
und gesundheitsforderlich auswirken. Das heil3t Ressourcen sind das gesamte Po-
tenzial von gesundheitsschitzenden und -férdernden Kompetenzen und aul3eren
Handlungsmoglichkeiten, das einer (arbeitenden) Person zur Verfugung steht, von
ihr genutzt oder auch beeinflusst werden kann (u. a. UDRIS et al., 1992). Kernaus-
sage der ressourcentheoretischen Ansatze ist, dass eine erfolgreiche Aufgabenbe-
waltigung davon abhangt, inwieweit es einer Person moglich ist, Ressourcen zur
Bewaltigung ihrer Arbeitsanforderungen zu nutzen. Sind gentgend Ressourcen vor-
handen und die Person in der Lage, darauf zurlickzugreifen, ist eine erfolgreiche und
gesunde Aufgabenbewaltigung wahrscheinlich. In diesem Sinne werden Ressourcen
auch als ,Moderatorvariablen“ bezeichnet, denen eine ,Pufferfunktion® zugeschrie-
ben wird (ebenda).

6.2.2 Konzepte zur Analyse von Arbeit

6.2.2.1 Stressoren und Gefahrdungsfaktoren in der Arbeitswelt: Was macht krank?

In den letzten Jahrzehnten wurde eine Reihe von Konzepten entwickelt, die den Zu-
sammenhang von betrieblichen Arbeitsbedingungen und gesundheitlichen Folgen
thematisieren. Belastungen und Beanspruchungen (im oben skizzierten Sinne) spie-
len darin eine zentrale Rolle (zum Uberblick OESTERREICH et al., 1999). Zu nennen
sind hier das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (grundlegend: ROHMERT et al.,
1975; KIRCHNER, 1986), das Demand-Control-Modell (KARESEK et al., 1990) so-
wie transaktionale Stressmodelle (LAZARUS et al., 1984; COX et al.,, 1996;
SEMMER et al., 2001). Gemeinsam ist den verschiedenen Konzepten, dass sie sich
mit dem Gefahrdungspotenzial von Anforderungen, die aus Arbeitsinhalten und Ar-
beitsbedingungen resultieren, beschaftigten. Im Mittelpunkt steht dabei vor allem die
Frage, welche Anforderungen bzw. Belastungen einen negativen Effekt auf die Ge-
sundheit der Beschaftigten haben. Dartber hinaus geht es auch darum, Anforderun-
gen bzw. Rahmenbedingungen zu ermitteln, die in Form einer Kompensationsfunkti-
on wirksam werden kénnen. Dabei hat es im Zeitverlauf bedeutende konzeptionelle
Erweiterungen gegeben, indem sowohl soziale und emotionale Belastungen (z. B.
ZAPF et al., 1991; ZAPF et al.,, 1996; SIEPE, 1998) aber auch Belastungen auf
Grund von Mobilitats- und Flexibiltatsanforderungen (z. B. WIELAND et al., 2002;
FUCHS et al., 2003) in die bestehenden Modelle integriert wurden.
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Bei aller Unterschiedlichkeit besteht die Gemeinsamkeit der bisher genannten Kon-
zepte darin, dass sie ihren Fokus auf die Identifizierung von gesundheitsgefahrden-
den Faktoren im Erwerbsleben richten. In Anlehnung an eine Systematisierung der
BUNDESANSTALT FUR ARBEITSSCHUTZ UND ARBEITSMEDIZIN (1998), COX et
al. (1996) und von HACKER et al. (1998), lassen sich die Anforderungen und Belas-
tungen, die die Qualitdt von Stressoren annehmen kénnen, in einem Uberblick fol-
gendermallen zusammenfassen:

Tab. 6.1 Potenzielle Gefahrdungen in der Arbeitswelt

- Zu hohe quantitative Anforderungen

- Unvollstandige, partialisierte Aufgaben

- Zeit- und Termindruck

- Informationsiiberlastung

- Unklare Aufgabenubertragung, widerspriichliche Anweisungen
- Unerwartete Unterbrechungen, Stérungen

Belastungen aus der
Arbeitsaufgabe

- Verantwortung

- Konkurrenzverhalten unter den Mitarbeitern (Mobbing)

- Fehlende Unterstlitzung und Hilfeleistung

- Enttauschung, fehlende Anerkennung

- Konflikte mit Vorgesetzten und Mitarbeitern

- Verantwortung fiir andere oder standiger Kontakt mit anderen

Belastungen aus der
Arbeitsrolle

Belastungen aus der - Lam
- - Mechanische Schwingungen
materiellen Umgebung . Kalte. Hitze

- Toxische Stoffe

- Betriebs-, Arbeitsklima

- Wechsel der Umgebung, der Mitarbeiter, des Aufgabenfeldes
- Strukturelle Veranderungen im Unternehmen

- Mangelnder sozialer Ruckhalt

- Zwischenmenschliche Konflikte und (sexuelle) Gewalt

- Informationsmangel

Belastungen aus der
sozialen Umgebung

Belastungen aus dem

behavior-setting - Isolation

- Dichte, physische Einengung (Pferchung)

Person-System

Belastungen aus dem - Angst vor Aufgaben, Misserfolg, Kritik und Sanktionen

Ineffiziente Handlungsstile
Fehlende Eignung, mangelnde Berufserfahrung

Belastungen durch die

Widersprichliche Anforderungen von Arbeit und Privatsphare

Schnittstelle Privatsphére/ - Geringe soziale und praktische Unterstiitzung durch die Familie
Beruf - Probleme durch die Berufstatigkeit beider Partner
- Familidre Konflikte

6.2.2.2 Gesundheitsforderliche Ressourcen: Was erhalt gesund?

Konzepte zur Férderung von Gesundheitsressourcen in der Arbeitswelt bertcksichti-
gen bedingungsbezogene (externe) und personenbezogene (interne) Maoglichkeiten
der Intervention: Bedingungsbezogene Interventionen — die sogenannte Verhaltnis-
pravention — fokussieren die Gestaltung der Arbeitsorganisation und der sozialen
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Verhaltnisse am Arbeitsplatz, personenbezogene Interventionen (Verhaltenspraven-
tion) zielen auf Verhaltensveranderungen der arbeitenden Person.”

Die Struktur und Funktion von externen Ressourcen wird insbesondere im Rahmen
der Analyse von Arbeitstatigkeiten und -bedingungen untersucht. Die exakte Klassifi-
kation bestimmter Arbeitsmerkmale als Ressourcen bzw. Belastung/Anforderung
bleibt jedoch in der arbeitspsychologischen Forschung ein bisher ungeldstes Prob-
lem (DUCKI 1998): So wird etwa das Vorhandensein bestimmter Merkmale (z. B.
Partizipation) als Ressource eingeschatzt, wahrend das Fehlen dieser Merkmale als
wertneutrale Belastung bzw. Rahmenbedingung des Arbeitsplatzes eingestuft wird.

Tab. 6.2 Systematisierung von Ressourcen (nach HACKER et al., 1998)

Externe Ressourcen Interne Ressourcen
Organisationale Ressourcen Soziale Ressourcen Personale Ressourcen
Aufgabenvielfalt - Soziale Unterstiitzung durch: |-  Kognitive Kontrolliiber-
Vollstandige Tatigkeitsstruktur +  Vorgesetzte zeugungen
Handlungs- bzw. Tatigkeits- +  Kolleginnen und Kollegen *  Koharenzerleben
spielraum - Partnerin bzw. *  Optimismus
Qualifikationspotenzial Partner/Familie *  Kontaktfahigkeit
Partizipationsmaéglichkeiten «  Andere Personen +  Selbstwirksamkeit
Zeitelastizitat - Positives Sozial- und Arbeits- |-  Handlungsmuster/
..... klima Bewaltigungsstile
Wissen/Kompetenz

Trotz dieser Einschrankung werden vor allem dem Handlungs- und Kontrollspielraum
sowie der sozialen Unterstlitzung stressreduzierende und gesundheits- vor allem
jedoch entwicklungsférderliche Wirkungen zugesprochen (u. a. MOHR et al., 1997).
Diese beiden Dimensionen, die auch im Zusammenhang mit dem Demand-Control-
Model eine zentrale Rolle spielen, lassen sich in organisationale und soziale Res-
sourcen unterteilen.

Organisationale Ressourcen beziehen sich auf die betrieblichen und berufsbezoge-
nen Arbeitsbedingungen, die es der arbeitenden Person erleichtern kdnnen, mit den
Anforderungen zurechtzukommen (UDRIS et al., 2000). Beispiele hierfur sind Parti-
zipationsmoglichkeiten, Tatigkeitsspielraum, Aufgabenvielfalt und individuelle Zeit-
souveranitat etc. Neben der genannten Pufferfunktion liegt in der Gestaltung der Ar-
beitsorganisation auch der zentrale Ansatzpunkt fur die Entwicklung von persoénlich-
keitsforderlicher Arbeit, d. h. Arbeit, die die menschliche Fahigkeit unterstitzt und
fordert, eigene Ziele selbst zu bestimmen und sie allein, oder gemeinsam mit ande-
ren, unter sich verandernden Rahmenbedingungen zu erreichen.

Soziale Ressourcen grunden auf Interaktionen zwischen 2 oder mehreren Personen,
die entweder das Ziel haben, einen leiderzeugenden Zustand zu verandern oder bei
objektiver Unveranderbarkeit die negativen Beanspruchungsfolgen abzumildern (vgl.
GUSY, 1995), oder die den Wunsch nach Kooperation, Kontakt und sozialer Aner-
kennung erfullen. So kann z. B. soziale Unterstitzung auch direkt das Befinden posi-
tiv beeinflussen. Unter sozialen Ressourcen versteht man bezogen auf den betriebli-
chen Arbeitskontext sowohl konkrete Hilfeleistungen bei der Losung von Problemen

® In der betrieblichen Praxis sind personenbezogene Malinahme (z. B. Ricken-, Erndhrungsschu-

len, Entspannungstraining) deutlich haufiger anzutreffen als bedingungsbezogene Praventionen
(SCHWAGER et al., 1998).
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oder Hilfestellungen bei der Bewaltigung von Aufgaben, aber auch emotionale und
bewertungsbezogene Unterstutzung. Insgesamt ist das Gefuhl, geschatzt und fur
kompetent gehalten zu werden und ein wichtiges Mitglied der Gruppe zu sein, von
besonders hoher Bedeutung (HOLZ et al., 2004). Dies bedeutet auch, dass die wahr-
genommene Verflgbarkeit der sozialen Unterstlitzung das eigentlich wichtige ist und
weniger die konkrete Hilfeleistung.

Die Trager sozialer Unterstutzung konnen Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzte,
Lebenspartnerinnen und Lebenspartner, Freundinnen und Freunde oder Verwandte
sein. Die bisher durchgefihrten Untersuchungen weisen darauf hin, dass innerhalb
der betrieblichen Organisation insbesondere die Vorgesetzten von zentraler Bedeu-
tung fur die Wahrnehmung von sozialer Unterstltzung sind; aul3erhalb des Betriebs
sind es vor allem die Lebenspartnerinnen und Lebenspartner (ebenda; KALVERAM
et al., 2003).

Zu den internen oder personalen Ressourcen zahlen zum Teil habitualisierte Hand-
lungsmuster und kognitive Uberzeugungen der Person, in Form von Kontrolliiber-
zeugungen und Bewaltigungsstilen, aber auch Kompetenz und Wissen.

Entgegen der schematischen Trennung, die die Ubersicht suggeriert, zeigt sich in der
alltaglichen Praxis eine sehr enge Verknipfung von individuellen und umweltbezo-
genen Ressourcen: Denn flur die erfolgreiche Bewaltigung von Belastungen, missen
nicht nur ausreichende Ressourcen vorhanden sein, sondern es bedarf auch der Fa-
higkeit von Personen, diese zu nutzen. Beispielsweise kdnnen jene Personen ein
hoheres Mal} an sozialer Unterstutzung erhalten, die in der Lage sind, ihre Probleme
und Geflhle anderen Personen mitzuteilen, die also die dafur notwendigen sozialen
Fahigkeiten besitzen (u. a. HOBFOLL, 1988; MOHR et al., 1997).

Die Ressourcenforschung ist eng mit der eingangs erlauterten salutogenetischen
Perspektive auf Gesundheit verbunden. Arbeitswissenschaftliche Relevanz erhielt
Antonovskys Modell der Salutogenese im Rahmen der betrieblichen Gesundheits-
praventionsforschung. Vor allem im Rahmen des Forschungsprojekts ,Personale und
organisationale Ressourcen der Salutogenese (SALUTE)“ wurde von der For-
schungsgruppe um UDRIS das Modell aufgegriffen, um Mechanismen und Bedin-
gungen von Gesundheit zu erforschen (UDRIS et al., 1991; UDRIS et al., 2000). Sie
gelangte zu der Erkenntnis, dass die Entwicklung eines ausgepragten Koharenzsinns
1. davon abhangig ist, dass Belastungen flur die arbeitende Person vorhersehbar
sind und eingeordnet werden kdonnen, 2. mussen Mdoglichkeiten des Eingreifens und
der Einflussnahme auf diese Belastungen vorhanden sein und 3., soll die Mdglichkeit
bestehen, unter diesen Bedingungen individuelle und kollektive Ziele anzustreben
und zu erreichen (ebenda). Ein zentraler Aspekt des SALUTE-Projekts war die Ent-
wicklung von Messverfahren zur Erhebung und Bewertung von Ressourcen. In die-
sem Zusammenhang wurde das Befragungs- und Auswertungsverfahren ,Salutoge-
netische Subjektive Arbeitsanalyse® (SALSA) entwickelt, welches mittels eines Fra-
gebogens nach den salutogenetischen Ressourcen in der Arbeit fragt, d. h. nach je-
nen Bedingungen, die dazu beitragen, dass Menschen trotz Belastungen gesund
bleiben (RIMANN et al., 1998). Konkret wird im Verfahren SALSA auler nach Belas-
tungen vor allem nach personalen, organisationalen und sozialen Ressourcen von
Gesundheit gefragt (s. 0.). Im Gegensatz zu vielen anderen Verfahren der Arbeits-
analyse stehen hier nicht Beobachtungen durch externe Experten im Vordergrund,
sondern es soll explizit die subjektive Wahrnehmung der Arbeitssituation durch die
Beschaftigten erfasst werden. Auf diese Weise liegt der Fokus auf den interindividu-
ellen Unterschieden in der Wahrnehmung von Ressourcen bei der Aufgabenbewalti-
gung und deren Auswirkungen auf das Beanspruchungserleben.
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Auch die Handlungsregulationstheorie® bleibt nicht, wie die weiter oben vorgestellten
belastungsorientierten Konzepte auf die gesundheitskritischen Folgen von Arbeit be-
schrankt, sondern stellt insbesondere die Begriffe des gesundheits- und personlich-
keitsforderlichen Handlungsspielraums und der vollstandigen Tatigkeit (HACKER,
1986, 1998) in den Mittelpunkt. Unter Handlungsspielraum wird jener Freiraum ver-
standen, der es den Beschaftigten erlaubt, ihre Aufgaben im Bezug auf die Wahl der
Arbeitsmittel und zeitliche Organisation eigenverantwortlich zu bewaltigen. Diese
Madglichkeiten zu unterschiedlichem auftragsbezogenen Handeln und zu selbstandi-
gem Handeln sind nach HACKER nicht nur elementare Voraussetzungen fir die
Entwicklung eigener Ziele und von Lernkompetenz sondern auch fur das Wohlbefin-
den und positive Erleben der Arbeit.

Zusammenfassend fokussieren die hier kursorisch vorgestellten arbeitswissenschaft-
lichen Konzeptionen — anstelle passiv erlittener Belastungen und ihren Folgewirkun-
gen — die aktive Auseinandersetzung des arbeitenden Menschen mit seiner Ar-
beitsaufgabe und den vorgefundenen Arbeitsbedingungen. Ihnen liegt einerseits die
salutogenetische Perspektive von ANTONOVSKY und somit die Frage zugrunde,
was den Menschen trotz Belastungen gesund erhalt bzw. die Frage nach dem Bei-
trag von Arbeit fur die personliche Entwicklung und das Wohlbefinden, die im Rah-
men der Handlungsregulationstheorie und den darauf basierenden Konzepten eine
zentrale Stellung einnimmt. Der Arbeitsprozess wird als aktive, zielgerichtete Ausei-
nandersetzung mit den Anforderungen der Aufgabe, ihren mdglichen Ausfuhrungs-
bedingungen, den verfugbaren Leistungsvoraussetzungen und den kognitiven wie
emotionalen Bewertungen des Arbeitenden analysiert. In dieser tatigen Auseinan-
dersetzung verandert der arbeitende Mensch sich selbst und sein Umfeld. Auf Basis
dieser handlungs- bzw. tatigkeitstheoretischen Modellvorstellungen der Bewaltigung
von Anforderungen und Belastungen lasst sich nun auch ein angemesseneres Ver-
standnis von Gesundheit, auch von Gesundheit in der Arbeit, gewinnen. Gesundheit
wird in dieser Perspektive nicht einfach als die Abwesenheit von Krankheit definiert,
sondern als ein Prozess verstanden, in dem eine dynamische Balance — ein ,Fliel3-
gleichgewicht” — zwischen gegebenen Anforderungen der Arbeit und verfugbaren
Leistungsvoraussetzungen des arbeitenden Menschen standig wieder neu herge-
stellt und aufrecht erhalten wird. Zusammenfassend lassen sich auf Basis der bislang
vorgestellten Modelle — in Anlehnung an SEMMER und MOHR (2001) — folgende
gesundheitsrelevante Aspekte der Arbeit identifizieren:

Zu den Grundgedanken der Handlungstheorie gehdrt es, dass Handlungen zielgerichtet sind. Im
Kontext von Erwerbsarbeit — in diesem wurde die Theorie der Handlungsregulation entwickelt
(HACKER 1998) — kdnnen Ziele in der Regel nicht vollkommen frei gewahlt werden, vielmehr
werden Ziele meist von aulen Gbernommen, und zwar in Form von betrieblichen Arbeitsauftra-
gen. Diese betrieblichen Arbeitsauftrage werden von den Beschéftigten individuell redefiniert und
stellen sich der Person dann subjektiv als Arbeitsaufgabe dar. In den Arbeitsaufgaben sind die
Handlungsziele enthalten. In der Arbeitspsychologie wird sehr haufig das Modell der hierarchisch-
sequentiellen Handlungsregulation von HACKER verwendet. Dieses Modell beinhaltet, dass Ziele
Handlungen steuern, indem diese zunachst von der arbeitenden Person in Teilziele aufgebrochen
werden. Diese Hierarchie von Teilzielen wird dann in eine sequentielle Abfolge von Handlungen
umgesetzt. Aufgabenmerkmale werden nun dahingehend unterschieden, wie sie sich auf dieses
hierarchisch-sequentielle Handlungsmodell auswirken, d. h. welche Handlungsstruktur erforderlich
ist, um eine bestimmte Aufgabe auszufihren.
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Tab. 6.3 Gesundheitsrelevante Aspekte der Arbeit

Anforderungen:

- Komplexitét (qualitative Unter-/Uberforderung)

- Variabilitat

- Soziale Anforderungen

- Kooperationserfordernisse

Optionen (Ressourcen):

- Kontrolle

- Kooperations- und Kommunikationsméglichkeiten

Qualitét der Aufgaben

Intensitat:
- Zeitdruck
- Daueraufmerksamkeit
Arbeitsorganisatorische Probleme:
- Qualitat und Verfugbarkeit von:
Hindernisse bei der *  Material/Werkzeug
Aufgabenerfiillung * Informationen/Unterlagen

*  Unterbrechungen/Ablenkungen
Unsicherheit:
- Unklare oder zu Konflikten flinrende Ziele
- Schlecht vorhersehbare Resultate
- Unklares Feedback
Unfallgefahr

Umgebungsbedingungen
(z. B. Larm, Zugluft, schlechte Beleuchtung etc.)
Gefahrdende korperliche Belastung

Physische Bedingungen

Konflikte und andere soziale Stressoren
Soziale Unterstlitzung
Kooperationszwange

Soziale Bedingungen

Status und Anerkennung (z. B. ausbildungsgemaRe Beschaftigung)
Unternehmenspolitik (z. B. Informationspolitik)

Kontrolle und Einfluss (z. B. Entscheidungs- und Mitbestimmungsmoglichkeiten)
Zukunftsaussichten (z. B. Aufstiegschancen, Arbeitsplatzsicherheit, Einkommen)

Organisationale
Bedingungen

Quelle: SEMMER et al., 2001.

Wahrend die bisher vorgestellten Konzepte ausschlie3lich die Arbeitsbedingungen
im engeren Sinn und Faktoren wie Einkommen oder berufliche Sicherheit allenfalls
am Rande thematisieren, steht der Zusammenhang von Entlohnung, wahrgenom-
mener Fairness und Gesundheit im Zentrum eines einflussreichen Paradigmas, das
von SIEGRIST (1996) entwickelt wurde: dem Modell der beruflichen Gratifikationskri-
sen (effort-reward-imbalance). In diesem Modell stehen arbeitsbedingte Anforderun-
gen den Belohnungen in Form von Anerkennung, Status, Karrieremoglichkeiten, Ent-
lohnung, aber auch Arbeitssicherheit gegenuber. Wird subjektiv ein Ungleichgewicht
zwischen beruflicher Verausgabung und als Gegenwert erhaltender Belohnung er-
lebt, resultiert daraus eine Stressreaktion. SIEGRIST (1996, 1999) unterscheidet
zwischen situativen (extrinsischen) und personalen (intrinsischen) Verausgabungs-
quellen. Gratifikationen ergeben sich Uber die 3 ,Transmittersysteme* finanzielle Be-
lohnung, Wertschatzung und berufliche Statuskontrolle durch Aufstiegschancen, Ar-
beitsplatzsicherheit und ausbildungsadaquate Beschaftigung. In vielfachen Anwen-
dungen des Modells konnte gezeigt werden, dass Beschaftigte, die ein Ungleichge-
wicht zwischen Verausgabung und Belohnung erleben, ein fast 6-fach héheres Risi-
ko der Entwicklung depressiver Symptome haben. Dartber hinaus bestehen deutli-
che Zusammenhange zu emotionaler Erschdpfung, psychosomatischen Beschwer-
den und koronaren Herzerkrankungen (DE JONGE et al., 2000).
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» Okonomische

« Berufliche Anforde- Belohnung
rungen Anerkennung

* Verausgabung und
Leistungsbereitschaft @

Hohe berufliche Anforderungen, Ver- Niedrige Belohnung,
ausgabung & Leistungsbereitschaft Anerkennung
Problematische Auspraqung: Problematische Auspraqung:

Hohe Verantwortung

Angestiegene Arbeitsintensitat

Zeitdruck

Haufig unvereinbare Arbeitsanforderungen
Uberhéhte Leistungsbereitschaft

Unzufriedenheit mit der Entlohnung

Keine beruflichen Aufstiegschancen

Zu befiurchtender Arbeitsplatzverlust
Wirtschaftliche Unsicherheit des Betriebes
Fehlende Anerkennung durch Kollegen und
Vorgesetzte

Quelle: SIEGRIST 1996.

Abb. 6.1 Das Modell der beruflichen Gratifikationskrisen: Diskrepanz zwischen
hohen beruflichen Anstrengungen und niedriger Belohnung

Auch der aktuelle Bericht des Bundesverbandes deutscher Psychologinnen und Psy-
chologen (2008) belegt an verschiedenen Stellen den Zusammenhang von Gesund-
heit einerseits und andererseits Arbeitsplatz(un)sicherheit und Einkommenserwerb:
Arbeitsplatzsicherheit bzw. Arbeitsplatzunsicherheit wird als gesundheitliche Res-
source bzw. als gesundheitsbeeintrachtigende Belastung diskutiert (DUCKI, 1998).
Die Whitehall-Studie verdeutlichte in einem 2 1/2-ahrigen Beobachtungszeitraum an
britischen Regierungsangestellten den Zusammenhang zwischen chronischer Ar-
beitsplatzunsicherheit und affektiven Stérungen (FERRIE et al., 2002). Inwieweit die-
se Sorgen um die Arbeitsplatz- oder berufliche Sicherheit ,realistisch sind oder Aus-
druck moglicherweise unangemessen starker Besorgnis, [...] ist nur begrenzt rele-
vant, da fur psychische Belastungen das subjektive Ausmal und die subjektive Be-
deutung von Situationen, Zustanden, Erfahrungen ausschlaggebend ist“ (ALBANI et
al., 2008: 19). Bereits die Antizipation eines moglichen Verlusts des Arbeitsplatzes,
Arbeitsplatzunsicherheit, stellt einen bedeutenden Stressor dar, der nachweislich zu
Beanspruchungsfolgen fuhren kann (z. B. DE WITTE, 1999; SVERKE et al., 2002).
Bemerkenswert ist an dieser Stelle, dass im besagten Bericht der deutschen psycho-
logischen Gesellschaft — mit Blick auf gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen —
,Menschenwirdige Mindestlohne® und gleiche Lohne fir gleichwertige Arbeit gefor-
dert werden (SALDECKI-BLECK et al., 2008: 29).
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6.2.3 Bewertung von Arbeit

6.2.3.1 Arbeitspsychologische Bewertung von Arbeitstatigkeiten

In den bisher vorgestellten Modellen zur Analyse von Erwerbsarbeit sind bereits im-
plizite und meistens auch explizite Kriterien der Bewertung enthalten. Dennoch exis-
tieren in der Arbeitspsychologie einige Systematisierungen von Bewertungskriterien,
die gerade im Hinblick auf jene Entwicklungen in der Arbeit, die derzeit prominent
unter den Stichworten ,Ambivalente Autonomie“ oder ,Mehr Druck durch Freiheit*
verhandelt werden, erneut Aktualitat gewinnen konnten.

Das differenzierteste System zur Bewertung von Arbeitstatigkeiten wurde von
HACKER und RICHTER (1980) vorgestellt. Es wurden 4 Kriterien vorgeschlagen,
und zwar Ausfuhrbarkeit (1), Schadigungslosigkeit (2), Beeintrachtigungsfreiheit (3)
und Personlichkeitsforderlichkeit (4): Unter dem Kriterium ,Ausfuhrbarkeit” wird die
Frage gestellt, ob die Voraussetzungen flr ein zuverlassiges, forderungsgerechtes,
langfristiges Ausfuhren der Tatigkeit gegeben sind. Unter dem Aspekt ,Schadigungs-
losigkeit* geht es darum physische Gesundheitsschadigungen auszuschlie®en, und
das Kriterium ,Beeintrachtigungsfreiheit® bezieht sich auf den Ausschluss von psy-
chischen Befindensbeeintrachtigungen. Die Frage, ob sich die Arbeitstatigkeit auf
den Erhalt bzw. auf die Weiterentwicklung spezieller Fahigkeiten und Einstellungen
auswirkt, wird unter dem Bewertungskriterium ,Persodnlichkeitsforderlichkeit” verhan-
delt.

Tab. 6.4 Hierarchisches System zur psychologischen Bewertung von Arbeitsge-
staltungsmalinahmen (HACKER et al., 1980)

Realisier- | Bewertungs- Mogliche Kriterien

ung ebene Unterebene (Beispiele)
4 - Zeitanteil fur:
Persénlich- - Weiterentwicklung v. sp. Fahigk./Einst. »  Selbstandige
kei - Erhaltung v. sp. Fahigk./Einst. Verrichtungen
eits- . : P .. .
.. . . - Ruckbildung von speziellen Fahigkeiten *  Schopferische
forderlichkeit . :
und Einstellungen Verrichtungen
- Erforderliche Lernaktivitaten
(3) - Ohne bzw. mit zumutbaren Beeintrachti- N . .
gungen - egative Veranderungen

Beeintrachti-
gungsfreiheit

psycho-physiologischer
Kennwerte (EKG,EEG)
- Befindensbeeintrachtigungen

- Bedingt zumutbare Beeintrachtigungen
- Nicht zumutbare Beeintrachtigungen
(funktionelle Storungen)

(2) - Gesundheitsschaden ausgeschlossen
Schéadigungs- - Gesundheitsschaden mdglich - Berufskrankheiten-Morbiditat
losigkeit - Gesundheitsschaden hochwahrschein- |- Unfélle
lich
T
(1) - Uneingeschrankte Ausfiihrbarkeit
Ausfiihrbarkeit : Bedingte, eingeschrénkte Ausflinrbarkeit | _ Normwerte

Zuverlassige Ausfiihrbarkeit nicht
gewahrleistet
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Dieses Bewertungsmodell ist hierarchisch. Das heif3t, es missen die Mindestanfor-
derungen der untersten Ebene erflllt sein (gegebenenfalls durch Umgestaltung des
Arbeitsplatzes), um zur nachsthéheren Ebene fortzuschreiten. So sollte vor dem Be-
werten der Personlichkeitsforderlichkeit gepraft und gesichert sein, dass keine Ge-
sundheitsschaden wie Wirbelsaulenschaden und keine Befindensbeeintrachtigungen
wie arbeitsbedingte Ermidung vorliegen. Fehlendes Erflllen ,untergeordneter®
Merkmale schlieRt die Mdglichkeit zum Erfillen nachgeordneter Merkmale aus. Das
heildt, Arbeitstatigkeiten, die gesundheitsschadigend sind, kdnnen per Definition nicht
als personlichkeitsforderlich charakterisiert werden — selbst wenn die Arbeitsplatze
mit hohen Handlungs- und Entscheidungsspielraumen ausgestattet sind.
Im Unterschied zu dem vorgestellten Bewertungsmodell von Hacker und Richter
entwickelten ULICH et al. (1980) ein ausdrucklich nicht hierarchisch konzipiertes Mo-
dell, das jedoch hinsichtlich der Bewertungsebenen groRe Ahnlichkeiten aufweist.
ULICH unterscheidet physische oder psychische Schadigungslosigkeit, Beeintrachti-
gungsfreiheit, Personlichkeitsforderlichkeit und Zumutbarkeit. Mit dem Kriterium der
Zumutbarkeit fuhrt ULICH explizit ein gruppenspezifisches, von gesellschaftlichen
Normen und Werten bestimmtes Kriterium ein. Seine Anwendung zur Bewertung von
Arbeitstatigkeiten erfordert die Berucksichtigung des Qualifikations- und des subjekti-
ven Anspruchsniveaus der Beschaftigten. Die genannten Bewertungskriterien fuhren
— in Anlehnung an ULICH (2001) — zu folgender Definition humaner Arbeitstatigkei-
ten:

JAIS human werden Arbeitstétigkeiten bezeichnet, die die psychophysische

Gesundheit der Arbeitstétigen nicht schadigen, ihr psychosoziales Wohlbefin-

den nicht — oder allenfalls voriibergehend — beeintrdchtigen, ihren Bed(irfnis-

sen und Qualifikationen entsprechen, individuelle und/oder kollektive Einfluss-

nahme auf Arbeitsbedingungen und Arbeitssysteme erméglichen und zur

Entwicklung ihrer Persénlichkeit im Sinne der Entfaltung ihrer Potenziale und

Férderung ihrer Kompetenzen beizutragen vermédgen®,

Die Abkehr von einem hierarchischen Bedingungsmodell um persénlichkeitsforderli-
che Arbeitstatigkeiten zu beurteilen, begrundet ULICH mit der notwendigen Moglich-
keit einer partizipativen Einflussnahme auf Arbeitsbedingungen und Arbeitssysteme.
Diese Mdoglichkeit stellt bereits ein genuines Merkmal im Prozess der personlichkeits-
forderlichen Arbeitsgestaltung dar — auch wenn weiterhin schadigende Arbeitsbedin-
gungen existieren (ULICH, 2001). Er argumentiert, dass die Veranderung von scha-
digenden Arbeitsbedingungen unter Einbezug der Beschaftigten erfolgen kann —
dann ware dies bereits ein Prozess personlichkeitsforderlicher Arbeitsgestaltung.
Wenn jedoch Schadigungen oder Beeintrachtigungen lediglich ,von oben®, nach der
Maligabe von Expertenurteilen abgeschafft wirden, wurde dies die Bereitschaft zu
autonomieorientierter Arbeitsgestaltung nicht ohne weiteres stimulieren. Grundsatz-
lich erlaubt es das Bewertungsmodell von ULICH, Arbeitstatigkeiten mit grof3en
Handlungs- und Entscheidungsspielraumen (z. B. im Rahmen (teil-)autonomer Grup-
penarbeit) als im hohen MalRe personlichkeitsforderlich zu klassifizieren, selbst wenn
Schadigungen der arbeitenden Personen nicht ausgeschlossen sind.

Seit Ende der 1990er Jahre wird jedoch der Annahme einer ausschlieBlich positiven
Korrelation zwischen Handlungsspielraum und humaner Arbeit vermehrt widerspro-
chen. Kritisch wird darauf verwiesen, dass erhohte Spielraume auch mit negativen
Erlebensqualitaten — etwa mit Gereiztheit und verminderter Belastbarkeit — verbun-
den seien konnen: So fordert MOLDASCHL (2003) zurecht, die widerspruchlich an-
mutende Entwicklung von mehr Autonomie und mehr kontingenten Handlungszwan-
gen, die sich gerade unter den Bedingungen von teilautonomer Arbeit in dezentralen
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Organisationen beobachten lasst, zur Kenntnis zu nehmen und ein differenzierteres
Verstandnis von Autonomie und Handlungsspielraum zu entwickeln. ,,Handlungs-
spielraum’, Mdglichkeiten ,planender Strategie’ oder ,Qualifikation’, die bisher als
Generalindikator humaner Arbeit konzipiert waren, schlielien Schadigung nicht mehr
aus, und Personlichkeitsforderlichkeit nicht mehr a priori ein“ (ebenda: 88). Damit
werden keinesfalls die bisherigen Einsichten der Arbeitswissenschaft uber die nega-
tiven Folgen von arbeitsinhaltlich entfremdeter, partialisierter Arbeit obsolet, aber die
Annahme eines linearen Zusammenhangs nach dem Muster, je grof3er der Hand-
lungsspielraum desto besser ist die Qualitat der Arbeit oder je mehr Verantwortung
desto groler ist die Motivation usw., wird aufgegeben. Im Gegensatz schlagt
MOLDASCHL (2001) ein viel versprechendes Konzept der widerspruchlichen Ar-
beitsanforderungen vor, das kritisch an der Ressourcenforschung ansetzt. Danach
erzeugen potentiell vor allem die Widerspriiche zwischen Handlungsanforderungen
und Handlungsmaoglichkeiten bzw. die Diskrepanzen zwischen Zielen, Regeln und
Ressourcen psychische Fehlbelastungen. Ob eine — von arbeitswissenschaftlicher
Seite stets begruflte — Aufgabenintegration einen Beitrag zu ,guter Arbeit’ leistet,
kann demnach erst dann beurteilt werden, wenn dem Arbeitenden genugend Zeit zur
Ausfuhrung und Einarbeitung zur Verfugung steht, die Aufgaben in ihrer Zeitstruktur
nicht konfligieren, der kompetenzerweiternde Einsatz fur die Ubernommenen Ar-
beitsaufgaben nicht mit der Aufrechterhaltung der Sozialbeziehungen aul3erhalb der
Arbeit in Widerspruch gerat etc. (MOLDASCHL, 2003).

6.2.3.2 Sozialwissenschaftliche Ansatze zur Bewertung von Arbeit

Bislang wurden Uberwiegend im Rahmen der arbeitspsychologisch orientierten Ar-
beitswissenschaft Kriterien zur Bewertung von Arbeitstatigkeiten entwickelt. Diese
zum Teil sehr systematischen Bewertungsmodelle beziehen sich auf die — meist un-
mittelbaren — Wirkungen der Arbeitsbedingungen auf die arbeitende Person. Weitge-
hend aufRerhalb dieser Bewertungskriterien bleibt die Wirkung von Arbeit auf Dritte
(z. B. Schadigungen durch den Konsum des Arbeitsprodukts, betriebsexterne Scha-
digungen durch die Herstellung etc.) oder auch die langerfristigen mittelbaren Wir-
kungen von Arbeit (z.B. die kulturellen oder politischen Wirkungen von
Angst/Unsicherheit, wenn diese dauerhaft als betriebliches Rationalisierungsinstru-
ment eingesetzt wird). Bisher liegen nur vereinzelt soziologische bzw. politikwissen-
schaftliche Befunde vor, die keine systematische Bewertung von Arbeit erlauben.
Erste Ansatze wurden vor allem von jenen Forscherinnen und Forschern vorgelegt,
die sich auf Basis der theoretischen Arbeiten z. B. von CASTEL (2000) mit der Ent-
wicklung von (Erwerbs-)Arbeit und Arbeitslosigkeit beschaftigen. Zu nennen waren
hier die Untersuchungen von VOGEL (2003), DORRE et al. (2004) sowie fir die ver-
gleichende europaische Forschung zur sozialen Prekaritat und sozialen Integration
von GALLIE et al. (2002). Diese Arbeiten gehen davon aus, dass erwerbsformige
Beschaftigung allein noch keinen Beitrag zur sozialen Integration leistet und fragen
nach dem Prekaritatspotenzial von verschiedenen Beschaftigungs- und Arbeitsorga-
nisationsformen und dessen mittelbaren und unmittelbaren Folgen. Das Bewertungs-
kriterium dieser Arbeiten ist soziale Integration und der Forschungsfokus liegt auf der
Frage, welchen Beitrag Arbeit — und vor allem die Qualitat von Arbeit — dazu leistet.
In diesem Zusammenhang werden (insbesondere bei GALLIE et al.,, 2002) auch
fruchtbare Verknupfungen zum Themenbereich Arbeit und Gesundheit vorgelegt: So
weisen die Autoren anhand reprasentativer Erhebungen flr die europaische Bevdlke-
rung im erwerbsfahigem Alter nach, dass bestimmte qualitative Merkmale der Arbeit
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— etwa die subjektiv wahrgenommen Beschaftigungsunsicherheit — nicht nur einen
starken negativen Einfluss auf das gesundheitliche Wohlbefinden haben, sondern
auch in einem hohen Mal die Unzufriedenheit mit der Gesellschaft und der Funkti-
onsweise der Demokratie sowie eine geringere Bereitschaft zu Solidaritat erklart.
Demgegenulber korrespondiert eine hohe Arbeitsqualitat (i. S. von Gestaltungs- und
Entscheidungsspielraumen etc.) mit einer starken Zufriedenheit mit den genannten
Bereichen.

Zusammenfassend haben GALLIE und PAUGAM flur den europaischen Raum besta-
tigt, dass Personen, die aufgrund ihrer instabilen Beschaftigungssituation oder
schwieriger Arbeitsbedingungen am schlechtesten in das Berufsleben integriert sind,
auch jene sind, die am wenigsten stabil in das gesellschaftliche Leben integriert sind
und das politische Leben und o6ffentliche Einrichtungen ganz allgemein als sehr ent-
fernt erleben.

Trotz einiger innovativer Untersuchungen, die durchaus geeignet waren, gesell-
schaftswissenschaftliche Bewertungen von Arbeit zu liefern, bleiben die vorliegenden
sozialwissenschaftlichen Studien bisher relativ unverbunden nebeneinander stehen —
ein Versuch, zu einer ahnlich strukturierten Bewertung von Arbeit zu kommen, wie er
in der psychologisch orientierten Arbeitswissenschaft vorgelegt wurde, fehlt bislang.
Auf empirischer Basis zeigt die INQA-Befragung ,Was ist Gute Arbeit?“ (FUCHS,
2006), dass die Anspruche von Beschaftigten die arbeitswissenschaftlichen Konzep-
te humaner Arbeitsgestaltung weitgehend replizieren — jedoch den Komplex ,Ein-
kommens- und Beschaftigungssicherheit” vor allen anderen Aspekten guter Arbeit
priorisieren. Das deutet darauf hin, dass sich auch eine theoretische Integration von
arbeits- und sozialwissenschaftlich orientierten Konzepten lohnen wurde.

6.3 Konstruktion des DGB-Index Gute Arbeit

6.3.1 Das Befragungsprinzip

Der DGB-Index basiert auf 31 indexbildenden Fragen, die einerseits — aus der Sicht
der befragten Personen — die Intensitat der Anforderungen bzw. der Verbreitung von
Ressourcen am Arbeitsplatz sowie andererseits das Mal} der subjektiv erlebten Be-
lastung ermitteln. Dabei wurde von folgenden Annahmen ausgegangen: 1., Anforde-
rungen und fehlende arbeitsbezogene Ressourcen werden in unterschiedlichem
Ausmal} als Beanspruchung erlebt (Belastungs-Beanspruchungs-Konzept). 2., anzu-
streben ist, ein mdglichst niedriges Ausmal} von negativen Beanspruchungen und
ein mdglichst umfassendes Set von Ressourcen (Ressourcenorientierung). Das
heilt, den Ressourcen wurde auf der Basis der bisher vorliegenden Erkenntnisse
(s. 0.) ein positiver Beanspruchungseffekt auf die arbeitende Person unterstellt, wah-
rend der mdglicherweise negative Beanspruchungseffekt von fehlenden Ressourcen
und arbeitsbezogenen Anforderungen durch eine gesonderte Frage ermittelt wurde.



64

R.1 a)Bitte geben Sie an, in welchem Ausmalf} b) Wenn dies gar nicht oder in
die folgenden Aussagen auf lhr derzeiti- geringem Mal3 auftritt:
ges Arbeitsverhaltnis zutreffen. Wie stark belastet Sie das?
In
Insehr In .
hohem hohem| €77 Bo% mcht  Masig Stark SEN
Kdnnen Sie lhre Arbeit selbsténdig Man
AN
planen und einteilen? ...................... [ | ] | N [ [ ] [
B.1 a) In welchem Mal treten bei Ihrer derzeitigen b) Wenn dies auftritt:
Arbeit folgende Anforderungen oder Probleme Wie stark belastet Sie das?
auf?
In
Werden Sie durch lhre Arbeit einsei- _ gerin-  In Insehr Gar .o Sehr
tig korperlich belastet (z. B. standi- e gem hoM';im h‘,\),,r;?sm nicht Mabig  Stark gy e
MaR
ges Stehen, Sitzen, unglnstige
Korperhaltungen)?........cccocoevevevennne. O ‘ O O o> O O 0O 0O

Quelle: Fragebogen DGB-Index Gute Arbeit 2007/2008.

Abb. 6.2 Beispiel der Fragekonstruktion

6.3.2 Der Aufbau des Index

Die 15 Dimensionen des DGB-Index wurden in Auseinandersetzung mit dem ar-
beitswissenschaftlichen Forschungsstand konzipiert (vgl. Abschnitt 6.2). Jede dieser
Dimensionen basiert auf einem oder mehreren Items. Beispielsweise wird die Di-
mension ,Qualifizierungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten“ durch die ltems ,Qualifi-
zierungsangebote“ und ,Entwicklungsmaoglichkeiten in der Arbeit* abgebildet. Fir die
einzelnen Items wird ein Wert zwischen 0 und 100 ermittelt (s. u.). Der Dimensions-
wert ergibt sich aus dem Mittelwert der Item-Werte. Das heil3t der Wert fur die Di-
mension ,Qualifizierungs- und Entwicklungsmoglichkeiten® ergibt sich aus dem Mit-
telwert der beiden Items ,Qualifizierungsangebote® und ,Entwicklungsmdglichkeiten
in der Arbeit®. Die 10 Dimensionen Qualifizierungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten,
Kreativitat, Aufstiegschancen, Einfluss-/Gestaltungsmaoglichkeiten, Informationsfluss,
FUhrungsqualitat, Betriebskultur, Kollegialitat, Sinnhaftigkeit der Arbeit und Arbeits-
zeit werden zu dem Teilindex ,,Ressourcen“ zusammengefasst. Das heil’t es wird
das arithmetische Mittel der Dimensionswerte gebildet.

Daneben beschreibt der Teilindex ,,Belastungen® die wahrgenommenen korperli-
chen und emotionalen Anforderungen in der Arbeit und die Arbeitsintensitat. Auch
hier wird aus den Dimensions-ltems, beispielsweise aus den Angaben Uber ,uner-
wulnschte Unterbrechungen/Stérungen®, ,Zeit-Leistungsdruck® und ,Qualitatseinbu-
Ren in Folge eines zu hohen Arbeitspensums® der Dimensions-Mittelwert ,Arbeitsin-
tensitat” gebildet. Aus diesem und den Angaben zu den emotionalen und koérperli-
chen Belastungen wird schlieRlich der Wert des Teilindex berechnet.

Der 3. Teilindex ,,Einkommen und Sicherheit” fasst die Angaben zur Einkom-
menssituation und zur Einschatzung der beruflichen Zukunft zusammen. Dabei fasst
die Dimension ,Einkommen® die Angaben zum wahrgenommenen Verhaltnis von
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,Einkommen und Leistung® sowie die Angaben zur Bedurfnisgerechtigkeit des beruf-
lichen Einkommens und der zu erwartenden Renteneinkommen aus der beruflichen
Tatigkeit zusammen.

Die Werte dieser 3 Teilindices flieRen gleichstark in den DGB-Index ,,Gute Arbeit” ein.
Das heif’t, die wahrgenommene Qualitat der Arbeit wird durch das Verhaltnis von
positiven Faktoren der Arbeitsgestaltung (Ressourcen), der Verbreitung von Belas-
tungen und den Angaben zu Einkommen und Beschaftigungssicherheit bestimmt.
Durch die gleichgewichtige Berucksichtigung der 3 Teilindizes im Gesamtindex Gute
Arbeit, erfolgt eine implizite Gewichtung. Die einzelnen Angaben zu Einkommen und
Sicherheit werden am relativ starksten berucksichtigt, die einzelnen Angaben zu den
potentiell belastenden Arbeitsbedingungen flieRen ebenfalls mit einem hoéheren Ge-
wicht in den Index ein und die einzelnen Angaben zu den Ressourcen am relativ
schwachsten. Die gleichgewichtige Berlcksichtigung von Einkommen und Sicherheit
— neben den Belastungen und Ressourcen — wurde bewusst gewahlt. Sie tragt der
deutlichen Betonung der materiellen Sicherheit durch die befragten Beschaftigten —
wie sie beispielsweise in der INQA-Studie und ebenfalls in der DGB-Index-Erhebung
in expliziten Fragen nach Anforderungen an die Arbeitsqualitdt zum Ausdruck kommt
— Rechnung. Zudem betonen in jungster Zeit auch immer mehr arbeitswissenschaft-
liche Modelle und Untersuchungen die Bedeutung von beruflicher Sicherheit und
Einkommen als gesundheitsrelevante Faktoren (vgl. Abschnitt 6.2).

Die gleichgewichtige Betonung von Arbeitsbedingungen, die den Charakter von Res-
sourcen annehmen konnen, und Arbeitsbedingungen, die lediglich den Charakter
von potentiellen Gefahrdungen annehmen kénnen (umgangssprachlich: ,Belastun-
gen®) hat folgenden Hintergrund: 1., die Forschung zur Rolle von Ressourcen ist, wie
weiter oben dargestellt wurde, noch lange nicht befriedigend. Vor allem bleibt die
Frage nach einem kritischen Verhaltnis von subjektiv negativ beanspruchenden Fak-
toren und Ressourcen unbeantwortet. Anders ausgedrickt: Kann ein Mensch bei
optimaler Ressourcenausstattung beliebig viele negative Beanspruchungen, z. B.
durch Zeitdruck, einseitig korperliche Arbeit, Larm etc. kompensieren? Man ist ge-
neigt, diese Frage zu verneinen — jedoch fehlt bisher eine befriedigende Antwort hin-
sichtlich von Schwellenwerten eines kritischen Verhaltnisses. 2. zeigt die Forschung,
dass bestimmte Ressourcen — z. B. kreative Potenziale, ein wertschatzender und
unterstutzender Fuhrungsstil, die Identifikation mit dem Arbeitsinhalt — insbesondere
fur die Entstehung von stabiler Arbeitszufriedenheit bedeutsam sind. Die Herausfor-
derung bei der Konstruktion des DGB-Index Gute Arbeit bestand demnach darin, das
breite Spektrum von Ressourcen, die sowohl im Hinblick auf den Gesunderhalt als
auch im Hinblick auf die Entstehung von Zufriedenheit und einem positiven Arbeitser-
leben Relevanz entfalten kénnen, abzubilden und gleichzeitig die Rolle von potentiel-
len Gefahrdungen durch belastende korperliche oder emotionale Anforderungen,
angemessen zu wurdigen. Die Losung bestand — aus Sicht der Autorin — darin, ein
breites Spektrum von Ressourcen zu erheben und abzubilden, jedoch das Gesamt-
spektrum gleichwertig mit dem Spektrum der potentiellen Gefahrdungen im Gesamt-
index zu berucksichtigen.

Einen Uberblick Gber den Aufbau des DGB-Index und die Wertzuweisung bietet
Ubersicht 6.1.
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6.3.3 Die Ermittlung der Indexwerte

Der positive Pol des DGB-Index stellt ,,Gute Arbeit* dar — Arbeit, die durch umfassen-
de soziale und berufliche Entwicklungs- und Entfaltungsmoglichkeiten (Ressourcen),
kaum negative Belastungen und ein angemessenes Einkommen sowie relative beruf-
liche Zukunftssicherheit charakterisiert ist. Beschreiben Beschaftigte ihre Arbeitssitu-
ation in vielen Dimensionen als in hohem oder sehr hohem Malde unterstitzend,
entwicklungs- und lernférderlich, als belastungsarm und berichten sie von Einkom-
mens- und beruflicher Sicherheit, so erreicht der DGB-Index Gute Arbeit einen Wert
zwischen 80 und 100.

Der negative Pol (,Unzumutbare Arbeit®), entspricht einer Arbeitsqualitat, die durch
keine Entwicklungsmaglichkeiten, hohe Belastungen und ein kaum oder nicht ausrei-
chendes Einkommen charakterisiert ist. Ein Indexwert im Bereich von 0 bis 50 weist
auf subjektiv negativ beanspruchende und entwicklungsarme Arbeitsbedingungen
hin. Auch Indexwerte zwischen 50 und 80 Punkten verweisen auf einen hohen Ge-
staltungsbedarf: In diesem Bereich werden die Arbeitsbedingungen zwar selten als
subjektiv negativ beanspruchend aber als entwicklungsarm beschrieben. Das heif3t
zum Beispiel, dass die befragten Beschaftigten allenfalls ,in geringem Mal* auf Ent-
wicklungs- und Einflussmdglichkeiten, einen unterstitzenden Flhrungsstil oder eine
kollegiale Betriebskultur zahlen konnen. Dazu kommen korperliche, psychische und
emotionale Anforderungen wie Larm, korperlich schwere oder einseitige Arbeit, he-
rablassende Behandlung und eine Einkommenssituation, die weder als leistungs-
noch als bedurfnisgerecht beschrieben wird. Die Konfrontation mit diesen Anforde-
rungen wird jedoch (im Durchschnitt) nicht als subjektiv belastend erlebt (vereinzelt
sehr wohl!).

Die Abgrenzung zu den 3 Charakterisierungen ,Gute Arbeit?, ,Mittelmalige Arbeit"
und ,Schlechte Arbeit” ist demnach inhaltlich begrindet: Arbeits- und Einkommens-
bedingungen, die subjektiv als belastend erlebt und als vollkommen ressourcenfrei
beschrieben werden (0-50 Punkte), erfullen selbst rudimentare Kriterien menschen-
gerechter Arbeitsgestaltung wie die Schadigungslosigkeit und Beeintrachtigungsfrei-
heit auf Dauer nicht. Andererseits sind die Arbeits- und Einkommensbedingungen
erst dann als umfassend positiv zu bewerten, wenn sie nicht nur dauerhaft schadi-
gungslos und beeintrachtigungsfrei sind, sondern erst wenn sie personlichkeitsfor-
derlich sind. Das heil3t wenn die arbeitende Person in ihre Fahig- und Fertigkeiten
weiterentwickeln kann, weil ihre Arbeit lernforderlich gestaltet ist. Das erfordert um-
fassende Ressourcen. Erst ab einem Indexwert von 80 Punkten sind Ressourcen in
hohem oder sehr hohem Malie vorhanden. Zwischen 50 und 80 Punkten muss noch
viel fir den Auf- und Ausbau von entwicklungsférderlicher Arbeit getan werden, da
die befragten Beschaftigten — nach eigenen Angaben — von keinen oder maximal von
Ressourcen in geringem Umfang berichten.

Eine symmetrische Abgrenzung in 3 gleich grol3e Bereiche — die im Rahmen der Pi-
lotphase der Indexentwicklung mit den Daten der INQA-Befragungen und den 10
betrieblichen Pilotbefragungen auch getestet wurde — negiert diese inhaltliche Be-
griundung der Klassifizierung von guter, mittelmaRiger und schlechter Arbeit. Ob-
gleich der Wunsch nach Symmetrie (0 — 33,3 — 66,7 — 100) in der wissenschaftlichen
und o6ffentlichen Diskussion manchmal geaulRert wird, ware seine Erfullung willkur-
lich. Wurden 66,7 Punkte die Abgrenzung von guter zu mittelmaRiger Arbeit markie-
ren, hielRe dies, dass bereits ,in geringem Maly* vorhandene Einfluss- und Gestal-
tungs- und Entwicklungsmoglichkeiten, ein ,in geringem Mal® unterstitzender Fuh-
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rungsstil ,Gute Arbeit* charakterisiert. Damit wirde weder den arbeitswissenschaftli-
chen Konzepten zur menschengerechten Gestaltung von Arbeit noch den Anforde-
rungen, die die Beschaftigten selbst an gute Arbeit formulieren, Rechnung getragen.

Ein weiterer zu erlauternder Sachverhalt ist die von einander abweichende Wertzu-
weisung bei den Ressourcen-ltems einerseits und den ,Belastungs®-ltems anderer-
seits. Die Skalierung der Werte fir Arbeitsbedingungen, die den Charakter von Res-
sourcen annehmen koénnen, ist gleichmafig: Sind in ,sehr hohem Malke" Ressourcen
vorhanden, wird der Wert 100 zugewiesen, ,in hohem MaRe“ der Wert 83,3, in ,ge-
ringem MalR® der Wert 66,7 und fehlende Ressourcen erhalten den Wert 50 — jedoch
nur, falls die Person dies subjektiv nicht als belastend empfindet. Anschliel3end be-
stimmt das Niveau der negativen Beanspruchung den zugewiesenen Wert: Wird das
Fehlen einer Ressource als ,maRig“ belastend empfunden, geht dieser Sachverhalt
mit 33,3 Punkten in die Indexermittlung ein, eine ,stark® negative Beanspruchung mit
16,7 Punkten und eine subjektiv ,sehr starke“ Belastung auf Grund von Ressour-
cenmangel mit 0 Punkten. Die Abstande zwischen den einzelnen Zustanden sind
identisch. Die Haufigkeitsverteilung (vgl. Ubersicht 6.2) zeigt, dass diese Fallkonstel-
lationen in der Regel ausreichend haufig vorkommen, wenn auch mit einer gewissen
Ausdinnung an den aufleren Randern und in der Mitte. Dennoch sind auch die
Kombinationen ,Fehlende Ressource ohne negative Beanspruchung® und ,Ressour-
cen in geringem Mal} vorhanden ohne negative Belastung“ meistens ausreichend
besetzt.

Bei den Arbeitsbedingungen, die ausschliel3lich den Charakter von negativen Bean-
spruchungen annehmen kénnen (und nicht den Charakter von Ressourcen) ist das
anders: Die Haufigkeit, dass Belastungen (z. B. Larm) in hohem oder in sehr hohem
Mal auftreten, und dies von der Person nicht negativ beanspruchend empfunden
wird, ist sehr gering; um im Beispiel zu bleiben: Nur 4 Prozent der Befragten arbeiten
in sehr hohem Male oder in hohem Malde unter Larm und empfinden dies nicht als
belastend. Um eine gleichmafige Wertzuweisung zu erreichen — analog zur Skalie-
rung der Ressourcen — mussten diese beiden Fallkombinationen (Belastung ,in sehr
hohem Male“ ohne negative Beanspruchung bzw. Belastung ,in hohem Mal3e® ohne
negative Beanspruchung) getrennt behandelt werden, d. h. jeder Fallkombination
wurde ein eigener Wert — entweder 66,7 oder 50 — zugewiesen werden. Die Folge
ware eine extrem dinne Haufigkeitsverteilung. Da es in der Realitat derart selten
vorkommt, dass Menschen in hohem oder sehr hohem Maf} mit Larm, hoher Arbeits-
intensitat, korperlich einseitiger Arbeit oder unwurdiger Behandlung konfrontiert wer-
den, ohne dass dies eine negative Beanspruchungswirkung entfaltet, werden diese
beiden Fallkombinationen im DGB-Index zusammengefasst und erhalten den Wert
50 (Klassifizierung fur ,mittelmafige Arbeit®). Rechtsseitig bleiben somit nur noch die
Fallkombinationen ,Die Belastung ftritt in geringem Mal auf, ohne negative Bean-
spruchung“ und ,Keine Belastung®. Bei der Wertzuweisung fur diese beiden Fallkons-
tellationen wurden gleiche Abstande gelegt, das heil’t, die Kombination ,Geringe Be-
lastung ohne negative Beanspruchung® erhalt den Wert 75.
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6.4 Anwendungs- und Erkenntnispotenziale

Entscheidend fur jede Form der Berichterstattung Uber wahrgenommene Arbeitsqua-
litat ist die Frage nach deren Wirkungen: Welche Konsequenzen haben gute oder
schlechte Arbeitsqualitaten fur den arbeitenden Menschen? Wie zufrieden sind Be-
schaftigte, die unter sehr guten Bedingungen arbeiten?

Der DGB-Index Gute Arbeit korreliert signifikant und trennscharf mit verschiedenen
Aspekten des Arbeitserlebens. So kénnen beispielsweise starke Korrelationen zwi-
schen positiven Arbeitsemotionen (Begeisterung, Stolz, emotionale Verbundenheit
mit dem Unternehmen) und guter Arbeit (DGB-Index mindestens 80 Punkte) gezeigt
werden. Ebenso korrelieren Frustration oder das Gefuhl leer und ausgebrannt zu
sein deutlich mit einer negativen Beschreibung der Arbeitsqualitat (DGB-Index 0 bis
50 Punkte) (DGB 2008). Im Folgenden werden einerseits Korrelationen zwischen der
wahrgenommenen Arbeitsqualitdat und andererseits (a) der Selbsteinschatzung der
zukunftigen Arbeitsfahigkeit, (b) der Form der Arbeits(un)zufriedenheit sowie (c) der
Bereitschaft, den Arbeitgeber zu wechseln gezeigt. Anschlielend wird nach den Pra-
diktoren gefragt.

Die Einschatzung der eigenen, zukunftigen Arbeitsfahigkeit hangt eng mit der
Selbstbeurteilung des aktuellen Gesundheitszustandes zusammen. Je haufiger Men-
schen spulren, dass sie an ihrem Arbeitsplatz an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit
stolRen, dass sie sich krank und gesundheitlich belastet fihlen, desto pessimistischer
wird ihre Prognose bezuglich ihrer zukunftigen Arbeitsfahigkeit ausfallen.

Im Jahr 2008 antwortet nur jede/r 2. (51 %; 2007: 50 %) auf die Frage, ob er oder sie
sich vorstellen kann, unter den derzeitigen Anforderungen das Rentenalter zu errei-
chen, optimistisch. 33 Prozent geben eine dezidiert pessimistische Prognose ab: Sie
konnen sich — unter Berucksichtigung ihres Gesundheitszustandes und ihrer Arbeits-
bedingungen — nicht vorstellen, durch ihre weitere Erwerbsphase zu kommen. 16
Prozent sind sich diesbezlglich unsicher.

Werden die Arbeits- und Entgeltbedingungen im umfassenden Sinn positiv beschrie-
ben, konnen sich 79 Prozent der befragten Beschaftigten vorstellen, gesund das
Rentenalter zu erreichen. Lediglich 12 Prozent der Beschaftigten mit guten Arbeits-
bedingungen kdnnen sich nicht vorstellen, gesund das Rentenalter zu erreichen. Be-
schaftigte, deren Arbeitsbedingungen als mittelmaRig klassifiziert wurden, kénnen
sich nur noch zu 59 Prozent vorstellen, in ihrer Tatigkeit bis zum Rentenbeginn zu
arbeiten. Und unter den Beschaftigten, die von vielfachen Belastungen und kaum
forderlichen Rahmenbedingungen berichten, geben nur noch 25 Prozent eine solch
optimistische Prognose ab. Demgegenuber sind sich in dieser Gruppe 55 Prozent
sicher, unter den gegenwartigen Bedingungen in ihrer Tatigkeit das Rentenalter nicht
zu erreichen.
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Tab. 6.5 Beziehungen zwischen der wahrgenommenen Arbeitsqualitat (DGB-
Index) und verschiedenen Aspekten des Arbeiterlebens

Selbsteinschatzung der ) , . ) .
Wahrscheinlichkeit. die Gute Arbeit: MittelmaRige Arbeit: Schlechte Arbeit:
jetzige Tatlgkelt gesund bis .DGB-Index DGB-Index . DGB-Index
zum Rentenalter ausiiben mind. 80 Punkte 50 - 80 Punkte weniger als 50 Punkte
zu kénnen Anzahl % Anzahl % Anzahl %
Ja, wahrscheinlich 728 79 % 2186 59 % 547 25 %
Nein, wahrscheinlich nicht 107 12 % 920 25 % 1187 55 %
Weil} nicht 86 9% 586 16 % 427 20 %
Gute Arbeit: MittelmaRige Arbeit: Schlechte Arbeit:
Formen der Arbeits- DGB-Index DGB-Index DGB-Index
(un)zufriedenheit mind. 80 Punkte 50 - 80 Punkte weniger als 50 Punkte
Anzahl % Anzahl % Anzahl %
Stabil zufrieden 528 59 % 884 24 % 83 4%
Progressiv zufrieden 273 30 % 1757 48 % 649 30 %
Resigniert 67 7% 502 14 % 534 25%
Konstruktiv unzufrieden 25 3% 426 12 % 697 33 %
Fixiert unzufrieden 7 1% 77 2% 179 8 %
) Gute Arbeit: MittelmaRige Arbeit: Schlechte Arbeit:
Wechsel des Arbeitgebers, DGB-Index DGB-Index DGB-Index
falls moglich mind. 80 Punkte 50 - 80 Punkte weniger als 50 Punkte
Anzahl % Anzahl % Anzahl %
Ja, wahrscheinlich 75 8 % 798 22 % 1140 53 %
Nein, wahrscheinlich nicht 764 84 % 2156 58 % 541 25 %
Weil} nicht 75 8 % 738 20 % 470 22 %

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit, 2008, INIFES (Tatjana Fuchs).

Etliche Befragungen zeigen, dass die Zufriedenheit mit den verschiedenen Facetten
der Arbeit bei einer Person durchaus unterschiedlich ausfallen kann, z. B. kann man
mit seiner Tatigkeit sehr zufrieden und gleichzeitig mit der Bezahlung und der Unter-
nehmenspolitik aulerst unzufrieden sein (NERDINGER, 1995). 2. zeigen Befragun-
gen regelmalig enorm hohe Zufriedenheitswerte, die zu einem grofden Teil mit den
Angaben uber die wahrgenommene Arbeitsqualitat aber auch mit Angaben zu Frust-
ration, Betriebswechselbereitschaft und anderen Bewertungen nicht in Einklang zu
bringen sind. BRUGGEMANN et al. (1975) sind diesen Besonderheiten der Zufrie-
denheitsforschung nachgegangen und haben einen bis heute fruchtbaren Ansatz der
Arbeitszufriedenheitstheorie entwickelt: Danach resultiert Arbeitszufriedenheit oder -
unzufriedenheit aus dem Verhaltnis der Anspriche, die Menschen an ihre Arbeit stel-
len, und den Erfahrungen, die sie machen. Man geht davon aus, dass sich das An-
spruchsniveau mit den Erfahrungen, die im Unternehmen gemacht werden, veran-
dern kann: Je nach dem, ob Personen in der Lage sind bzw. in die Lage versetzt
werden, Problemldsungsstrategien oder aber eine Frustrationstoleranz zu entwi-
ckeln, bleibt das Anspruchsniveau konstant, sinkt oder steigt. Es lassen sich dem-
gemald verschiedene Formen der Arbeitszufriedenheit und der -unzufriedenheit un-
terscheiden.
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Tab. 6.6 Formen der Arbeits(un)zufriedenheit

Form der
Arbeitszufriedenheit / Zustimmung zu folgenden Aussagen
-unzufriedenheit

- Ich bin im Moment mit meiner Arbeitsstelle sehr zufrieden und

hoffe, dass alles so bleibt, wie es ist.
Stabilisierte

Arbeitszufriedenheit - lch sehe im Moment nicht die Notwendigkeit, irgendetwas an

meinem Arbeitsplatz zu verbessern.
- Kein Arbeitgeberwechsel beabsichtigt.

- lch kann mit meinem Arbeitsplatz zufrieden sein, aber ich

mochte die Arbeitssituation noch weiter verbessern.
Progressive

Arbeitszufriedenheit - lch versuche selbst bzw. gemeinsam mit anderen, meine

Arbeitssituation zu verbessern.
- Arbeitgeberwechsel mdéglich.

- Fruher ware ich mit diesem Arbeitsplatz nicht zufrieden gewe-
Resignative sen, aber man muss froh sein, lberhaupt Arbeit zu haben.

Arbeitszufriedenheit - Ich sehe derzeit keine Mdglichkeiten, meine Arbeitssituation zu

verbessern.

- Ich bin mit meiner Arbeitsstelle unzufrieden.

Fixierte
Arbeitsunzufriedenheit - lch sehe derzeit keine Mdglichkeiten, meine Arbeitssituation zu
verbessern.
] - Ich bin mit meiner Arbeitsstelle unzufrieden.
Konstruktive
Arbeitsunzufriedenheit - Ich versuche selbst bzw. gemeinsam mit anderen, meine

Arbeitssituation zu verbessern.

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit, 2008, INIFES (Tatjana Fuchs).

Beschaftigte, die unter sehr guten Arbeitsbedingungen arbeiten (DGB-Index > 80
Punkte), sind sehr haufig wirklich zufrieden (vgl. Tabelle 6.5 oben): 59 Prozent sind
stabil zufrieden, 30 Prozent sind progressiv zufrieden — kénnen sich demnach noch
weitere Verbesserungen vorstellen und sind auch bereit dafur etwas zu tun. Demge-
genuber treten Resignation und Unzufriedenheit in dieser Beschaftigtengruppe nur
vereinzelt auf. Anders als bei Beschaftigten, die ihre Arbeitsbedingungen insgesamt
als mittelmalig beschreiben: Unter ihnen sind Resignation (14 %), konstruktive
(12 %) und fixierte (2 %) Unzufriedenheit wenig verbreitete Phanomene. Stabil zu-
frieden ist nur noch jede/r 4. Werden die Arbeits- und Einkommensbedingungen als
ressourcenarm und belastend beschrieben (DGB-Index < 50), dann dominieren Re-
signation (25 %), konstruktive (33 %) und fixierte (8 %) Unzufriedenheit.

Diese Ergebnisse korrespondieren mit einem weiteren, sehr wichtigen Befund: Be-
schaftigte, die ihre Arbeitsqualitat positiv bewerten, wirden zu 84 Prozent selbst
dann nicht den Arbeitgeber wechseln, wenn sie Alternativen hatten. Sie fihlen sich
also dem Unternehmen sehr verbunden. Im Gegensatz dazu sind 53 Prozent der
Befragten, die unter schlechten Bedingungen arbeiten, sicher, dass sie bei nachster
Gelegenheit den Arbeitgeber wechseln werden und lediglich 25 Prozent wirden si-
cher bleiben (in der Regel auf Grund des Alters). Eine hohe Arbeitsqualitat tragt
demnach stark zur Betriebsbindung — und daruber vermittelt zur Motivation — bei.



7

Tabelle 6.7 zeigt die Pradiktoren flir eine positive Selbsteinschatzung der weiteren
Arbeitsfahigkeit, fur stabile Zufriedenheit und fur eine starke Verbundenheit mit dem
Unternehmen (keine Wechselbereitschaft trotz Alternativen). In das Modell wurden —
bis auf eine Ausnahme’ — alle indexbildenen Variablen aufgenommen, d. h. alle
Items, die die wahrgenommene Qualitat der Arbeits- und Einkommensbedingungen
im DGB-Index abbilden. Starke Erklarungskraft entfalten die Variablen ,berufliche
Zukunftssicherheit®, ,angemessenes Einkommen“ und ,ausreichendes Einkommen*
aus dem Teilindex Sicherheit & Einkommen bezlglich der 3 genannten Zustande.
Stabile Zufriedenheit kann mit dem Faktor 5,6 aus diesen 3 Items vorhergesagt wer-
den, hohe Verbundenheit mit dem Unternehmen mit dem Faktor 5,1 und eine positi-
ve Einschatzung der zuklnftigen Arbeitsfahigkeit mit dem Faktor 3,4.

Die Variablen aus dem Teilindex ,Belastungen® erklaren insbesondere eine positive
Einschatzung der weiteren Arbeitsfahigkeit (alle Items: Faktor 13). Die starksten Pra-
diktoren sind ,keine/in geringem Mal} korperlich schwere Arbeit” und ,kein/in gerin-
gem Mal} Zeitdruck®. Eine gunstige Gestaltung der Arbeitsintensitat entfaltet dartber
hinaus eine groe Erklarungskraft fur stabile Zufriedenheit und eine geringe Bereit-
schaft, den Arbeitgeber zu wechseln.

Aus dem Teilindex Ressourcen sind es insbesondere die Aspekte ,Informationsklar-
heit, ,Wertschatzung“ sowie eine ,hohe Priorisierung von Weiterbildung und Perso-
nalentwicklung durch die Fuhrungskrafte” sowie ,Weiterbildungsangebote®, die stabi-
le Zufriedenheit und eine geringe Wechselbereitschaft erklaren.

In das Vorhersagemodell ,Positive Einschatzung der weiteren Arbeitsfahigkeit” wurde der Aspekt
.Einschatzung des zu erwartenden beruflichen Renteneinkommens® nicht einbezogen. Hinter-
grund ist, dass die Richtung des Zusammenhangs, der sich hier zeigen wiirde, unklar ist: Sind die
Befragten optimistisch, gesund das Rentenalter zu erreichen, weil ihr Renteneinkommen ausrei-
chen wird (beispielsweise auch, um vorzeitig in den Ruhestand zu gehen); oder wird das Renten-
einkommen auch deswegen als ausreichend eingeschéatzt, weil sich die befragte Person sicher ist,
durchgehend bis zum Erreichen des normalen Rentenalters arbeiten zu kénnen.
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Tab. 6.7  Erklarungsfaktoren fiir ein positives Arbeitserleben Exp(B)

Positive Ein- Keine Wechsel
schétzung der Stabile in ein anderes
weiteren Arbeits-  Zufrieden-  Unternehmen
féhigkeit heit beabsichtigt
Exp(B) Sig. Exp(B) Sig.  Exp(B) Sig.
R1)  Qualifizierungs-/Entwicklungsmdglichkeiten
In (sehr) hohem Mal} konkrete Angebote fiir Qualifizierungswiinsche
In (sehr) hohem MaR Weiterentwicklung Wissen/Kdnnen mdglich 1,62 *** 1,230 * 1,554 **
R2)  Kreativitat 1,249 *
In (sehr) hohem MaR méglich, eigene Ideen in die Arbeit einzubringen 0,73 **
R3) Aufstiegschancen 1314 *
In (sehr) hohem Mal Aufstiegschancen vorhanden 0,776 **
R4) Einfluss-/Gestaltungsmaglichkeiten
In (sehr) hohem Mal selbststandige Planung/Einteilung der Arbeit
In (sehr) hohem MaR Einfluss auf Arbeitsmenge 083 *
In (sehr) hohem Mal Einfluss auf Arbeitszeitgestaltung 1,52 ***
R5) Informationsfluss
In (sehr) hohem Mal alle Informationen, die fiir die Arbeit benétigt
werden 1,456 ***
Nicht/In geringem MaR widerspriichliche Anforderungen 2,696 ** 2,092 **
R6) Fiihrungsqualitat
In (sehr) hohem MaR Vorgesetzte, die die Arbeit gut planen
In (sehr) hohem Maf Wertschatzung durch Vorgesetzte 1,467 ** 1,648 **
In (sehr) hohem MaR Fiihrungsstil, der Weiterbildung/
Personalentwicklung hohen Stellenwert beimisst 1,656 *** 1,410 *
R7) Betriebskultur
In (sehr) hohem MaR betriebliche Férderung von Kollegialitit 1,31 ™ 1,355 **
In (sehr) hohem Maf geeignete Geschéaftsflihrung/Behdrdenleitung 1,18 * 1,528 ***
R8) Kollegialitat/soziales Klima
In (sehr) hohem Mal Hilfe/Unterstiitzung von Kolleg/innen 0,779 * 1,368 ***
R9) Sinnvolle Arbeit
In (sehr) hohem MaR gesellschaftlich niitzliche Arbeit 1,196 *
R10) Arbeitszeit
In (sehr) hohem MaR Uberstundenausgleich n. eigenen Vorstellungen 1,26 *** 1,651 **
In (sehr) hohem Maf Arb.zeitplanung zuverldssig 1,58 *** 1,388 ***
In (sehr) hohem Mal Berticksicht. eig. Bediirfn. bei Arb.zeitplanung
B11)  Arbeitsintensitat
Nicht/In geringem Mal unerwiinschte Arbeitsunterbrechungen 1,446 **
Nicht/In geringem MaR Arbeitshetze/Zeitdruck 1,90 *** 1,789 **
Nicht/In geringem MaR Abstriche bei der Arbeitsqualitdt um Arbeitspen-
sum zu schaffen 1,66 *** 2,249 *+ 1,466 ***
B12) Emotionale Anforderungen
Nicht/In geringem Mal Anforderung, Gefilhle zu verbergen 1,55 *** 1,389 ** 1,357
Nicht/In geringem MaR unwiirdige Behandlung durch Dritte 1,52 *
B13)  Kérperliche Anforderungen/Umgebungsbedingungen
Nicht/In geringem Mal kérperliche Schwerarbeit 344 * 1,277 °* 1,291 **
Nicht/In geringem MaR einseitige kdrperliche Anforderungen 1,69 *** 1,288 **

Nicht/In geringem MaR Larm/laute Umgebungsgerdusche 148 *** 0,768 **
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Tab. 6.7 (Fortsetzung)

Positive Ein- Keine Wechsel
schétzung der Stabile in ein anderes
weiteren Arbeits-  Zufrieden-  Unternehmen
féhigkeit heit beabsichtigt
Exp(B) Sig. Exp(B) Sig. Exp(B) Sig.
E14) Sicherheit
Nicht/In geringem Mal Angst um berufliche Zukunft 1,74 ** 2,065 *** 1,926 **
E15) Einkommen
In (sehr) hohem Mal} angemessenes, leistungsgerechtes Einkommen 1,61 *** 2,079 ** 1,483 ***
Im (sehr) hohen Mal} ausreichendes Einkommen 1,416 ** 1,688 ***
Im (sehr) hohen Mal} ausreichende Rente
Falle in der Analyse (N) 4928 5540 4516
Modellzusammenfassung - Nagelkerkes R-Quadrat 0,407 0,306 0,387
Kontrollierte Variablen Alter
Alter?

* 0,05-Niveau
** 0,01-Niveau
***  0,001-Niveau

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit, 2008, INIFES (Tatjana Fuchs).

Auch auf einer stark aggregierten Ebene lassen sich mit dem DGB-Index Gute Arbeit
plausible Korrelationen zeigen. Abbildung 6.3 bildet die durchschnittliche Zahl der
Arbeitsunfahigkeitstage nach Berufsgruppen ab und korreliert diese Ergebnisse mit
dem durchschnittlichen Index-Wert der jeweiligen Berufsgruppen. Gezeigt werden
kann, dass Berufsgruppen, die durch eine relativ hohe Zahl von Arbeitsunfahigkeits-
tagen auffallen — wie z. B. im Baugewerbe oder im Verkehrswesen — auch auffallig
niedrige Indexwerte aufweisen. Umgekehrt zeichnen sich etwa Ingenieurs-, naturwis-
senschaftliche und technische Berufe sowie die Berufsgruppen aus dem Bulro- und
Verwaltungsbereich sowohl durch niedrige Arbeitsunfahigkeitstage als auch durch
uberdurchschnittlich positive Indexwerte aus. Ein ebenso deutlicher Zusammenhang
lasst sich auch zwischen dem berufsgruppenspezifischen DGB-Index Gute Arbeit
und den jeweiligen Anteilen der Erwerbsunfahigkeitsrenten an allen Neurenten her-
stellen (EBERT et al., 2008). Das deutet darauf hin, dass die Bewertung der Arbeits-
und Einkommensbedingungen, wie sie im DGB-Index Gute Arbeit zum Ausdruck
kommt, im Hinblick auf das Gesundheitsgeschehen eine hohe Aussagekraft entfalten
kann.
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Abb. 6.3 Durchschnittliche Arbeitsunfahigkeitstage je Person und durchschnittli-
cher Wert des DGB-Index Gute Arbeit nach Berufsgruppen (Mittelwerte)

6.5 Fazit

Das ambitionierte Projekt der DGB-Gewerkschaften, eine indexbasierte Berichter-
stattung Uber die Arbeits- und Einkommensbedingungen in Deutschland auf die Bei-
ne zu stellen, feiert zum gegenwartigen Zeitpunkt (2008) seinen ersten Geburtstag:
Eine (zu) kurze Zeit, um eine hinreichende Bilanzierung vorzunehmen. Dennoch
scheint sich das Konzept des DGB-Index in verschiedener Hinsicht zu bewahren:
Der Index erméglicht einen aussagekraftigen Uberblick (iber die Arbeits- und Ein-
kommensbedingungen aus der Sicht von Beschaftigten bzw. verschiedenen Be-
schaftigtengruppen. Er erleichtert die Identifizierung von ,Brennpunkten® und ,Poten-
zialen®, d. h. Bereichen der Arbeit, die bereits sehr positiv bewertet werden. In
hochaggregierter Form werden plausible Korrelationen zwischen der wahrgenommen
Arbeitsqualitat von Berufsgruppen und dem berufsspezifischen Gesundheitsgesche-
hen sichtbar. Andererseits lassen sich auf der Basis des hohen Detaillierungsgrad
des DGB-Index Pradiktoren fir bestimmte, erwlinschte Zustdnde — wie stabile Zu-
friedenheit, eine positive Selbsteinschatzung der weiteren Arbeitsfahigkeit — etc. er-
mitteln. Inwieweit sich die indexbasierte Berichterstattung auch als tauglich erweisen
wird, Veranderungen der Arbeitswelt in ausreichender Tiefe und zeitnah abzubilden,
kann zum gegenwartigen Zeitpunkt noch nicht gesagt werden — denkbar ist es.
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7 Das IGA-Barometer — Trends in der
Einschatzung der Erwerbsbevolkerung zum
Stellenwert der Arbeit

Wolfgang Bodeker

BKK Bundesverband

7.1 Zusammenfassung

Bei dem IGA-Barometer handelt es sich um eine reprasentative, telefonische Befra-
gung von ca. 2.000 Erwerbstatigen. Die Befragung wird regelmafig von der Initiative
Gesundheit und Arbeit (IGA)' durchgefiihrt, um Verbanden, Unternehmen und Ar-
beitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern die Gelegenheit zu bieten, den Wandel von
Einstellungen und Wahrnehmungen zur Arbeitswelt zu beobachten und in arbeits-
und sozialpolitische Diskussionen einzubeziehen. Neben den so genannten ,Sonn-
tagsfragen®, die jedes Mal wieder gestellt werden, beinhaltet das |IGA-Barometer
auch einen variablen Fragenteil.

Die bisherigen Befragungen zeigen, dass die Befragten ihre Arbeitssituation sehr
positiv beschreiben. So finden zwischen 80 und 90 Prozent, dass ihre Arbeit sie fit
halt; ihnen Anerkennung bringt; vielseitig und abwechslungsreich ist und das sie
durch Kollegen und Vorgesetzte unterstutzt werden. Allerdings kdnnen sich nur 53
Prozent der Manner und 48 Prozent der Frauen vorstellen, ihre derzeitige Arbeitsta-
tigkeit bis zum 65. Lebensjahr auszuuben.

Die Einschatzungen zur Arbeit variieren stark mit der Grolde der Unternehmen, in
denen die Befragten beschaftigt sind. Insbesondere die positiven Sichtweisen sind
bei Beschaftigten kleiner Unternehmen stark ausgepragt. So ist der Anteil derer, die
es fur voll und ganz zutreffend halten, dass die Arbeit sie fit halt und Anerkennung
bringt, bei Beschaftigten in Kleinstunternehmen nahezu doppelt so hoch wie in
Grolunternehmen.

Der Vergleich der Befragung 2007 zu 2004 lasst einige Tendenzen erkennen. Bei
den meisten Fragen deutet sich eine tendenziell negativere Einschatzung der Arbeit
an. So geben 4 Prozent weniger Frauen an, dass die Arbeit ihnen Anerkennung
bringt und dass der Stellenwert der Arbeit genau richtig ist. Das Verhaltnis von Ar-
beit, Familie und Freizeit wird von 4 Prozent weniger Mannern und 3 Prozent weniger
Frauen als noch im Jahr 2004 als ausgewogen bezeichnet. Auffallige Veranderungen
betreffen die Frage, ob die Arbeit vielseitig und abwechslungsreich ist. 7 Prozent we-
niger Frauen und 4 Prozent weniger Manner geben an, dass sie dies fur voll und
ganz zutreffend halten.

' Die Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA) wird getragen vom BKK Bundesverband, der Deutschen

Gesetzlichen Unfallversicherung, dem AOK-Bundesverband und dem Arbeiter-Ersatzkassen-
Verband. Mehr Informationen unter www.iga-info.de.


http://www.iga-info.de
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7.2 Konzept des IGA-Barometers

Befragungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sind inzwischen als wichti-
ges Hilfsmittel zur Beschreibung von Zusammenhangen zwischen Arbeit und Ge-
sundheit etabliert. Sie sind dabei in der Regel breit angelegt, da sie sowohl die Be-
lastungen in der Arbeitswelt als auch das gesundheitliche Befinden der Beschaftigten
erfassen sollen. Dagegen mangelt es an Befragungen, mit denen gezielt besondere
Aspekte erhoben werden und die zudem aktuell und reprasentativ angelegt sind. Die
Initiative Gesundheit und Arbeit (IGA) fuhrt daher regelmaflig eine Erhebung, das
IGA-Barometer, durch. Bei dem IGA-Barometer handelt es sich um eine reprasenta-
tive, telefonische Befragung von ca. 2.000 Erwerbstatigen. Die Befragung wird re-
gelmalig wiederholt, um Verbanden, Unternehmen und Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern die Gelegenheit zu bieten, den Wandel von Einstellungen und Wahr-
nehmungen zur Arbeitswelt zu beobachten und in arbeits- und sozialpolitische Dis-
kussionen einzubeziehen. Neben den so genannten ,Sonntagsfragen®, die jedes Mal
wieder gestellt werden, beinhaltet das IGA-Barometer auch einen variablen Frageteil.

7.21 Die ,Sonntagsfragen“

Die Befragten haben die Gelegenheit, anhand von vorgegebenen Antwortkategorien
ihre Arbeitssituation zu bewerten.

Eingangs wird gefragt: ,Wenn Sie an lhre Arbeit denken, welche Aussagen treffen
dann fur Sie zu?“ In dieser Frage werden mehrere Teilaspekte zusammengefasst
und die Befragten werden gebeten einzuschatzen, in welchem Malie die gegebenen
Antworten fur sie zutreffen.

Mit der 2. Frage werden die Probanden um folgende Reflexion gebeten: ,Wenn Sie
an lhre Lebenssituation allgemein denken, welchen Stellenwert nimmt dann Arbeit
darin ein?“. Bei den Antwortkategorien haben die Probanden die Mdglichkeit, die
Aussage als genau richtig, zu viel oder zu wenig zu bezeichnen.

Zur besseren Einschatzung des Verhaltnisses der verschiedenen Lebensbereiche
wird erganzend gefragt: ,Sind Sie der Ansicht, dass sich bei Ihnen Arbeit, Familie,
Partnerschaft, Sport und Freizeit in einem fur Sie zufrieden stellenden Verhaltnis be-
finden?*.

Die Befragten sollen schliel3lich eine Gesamtbeschreibung ihrer Arbeit vornehmen,
wobei ihnen die Antwortkategorien genau richtig, zu langweilig, zu fordernd vorgege-
ben waren.

Der Wunsch, sich beruflich verandern zu wollen — wenn dazu die Moglichkeit be-
stinde — wird differenziert fur den Beruf, die Branche und den Arbeitgeber erhoben.
Um Einschatzungen zu den Auswirkungen einer Arbeitszeitflexibilisierung zu erhe-
ben, werden die Teilnehmer gefragt: ,Sehen Sie in einer Flexibilisierung der Arbeits-
zeit fur sich eher Vorteile oder Nachteile oder halten sich Vorteile und Nachteile die
Waage?“

SchlieBlich interessiert, ob sich die Befragten vorstellen kénnen, ,lhre derzeitige Ar-
beitstatigkeit bis zum 65. Lebensjahr auszuuben®.

Da die ,Sonntagsfragen“ gleichlautend in jeder Befragungswelle gestellt werden,
werden Vergleiche im zeitlichen Verlauf mdglich. Mit einer deutlichen Anderung der
Einschatzung zur Arbeit ist in einem Befragungsabstand von nur 3 Jahren allerdings
nicht zu rechnen, sodass bei der gegebenen Stichprobengrofle kaum statistisch ge-
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sicherte Unterschiede zu erwarten sind. Die Ergebnisse des IGA-Barometers kénnen
aber als Fruhindikatoren eines etwaigen Wandels der Einstellung gesehen werden.

7.2.2 Die variablen Befragungsteile

Die variablen Abschnitte des IGA-Barometers dienen der Themenexploration und
-vertiefung. Damit kdnnen aktuelle Diskussionen aufgegriffen und empirisch unterlegt
werden. Im IGA-Barometer 2004 wurde einerseits die Verbreitung von Handlungs-
spielraum bei der Arbeit erhoben und andererseits das Verhaltnis zwischen berufli-
cher Verausgabung und Belohnung (nach dem Gratifikationskrisen-Modell) unter-
sucht.

Die Befragung 2007 erhob, welche Rolle Gesundheitsférderung und Pravention in
den Unternehmen der Befragten spielen. Die Verbreitung etwa von Gesundheitszir-
keln, Mitarbeiterbefragungen und Betriebssportangeboten, aber auch von ergonomi-
schen Arbeitsmitteln und Unterweisungen zum Arbeitsschutz wurden erfragt. Wichtig
war IGA auch zu erfahren, welche Malknahmen und Angebote von den Beschaftigten
vermisst werden. In 2007 wurden zusatzlich auch krankheitsbedingte Beeintrachti-
gungen bei der Arbeit erhoben. Hierfur wurde der ,Work Productivity and Activity Im-
pairment Questionaire® eingesetzt, in dem die Dimensionen Absentismus, Prasen-
tismus, Produktivitatsverluste und Aktivitatsbeeintrachtigungen summarisch erfasst
werden.

7.3 Methoden

7.3.1 Stichprobenziehung

Die Datenerhebung flr das IGA-Barometer basiert auf einer sog. einfachen Zufalls-
stichprobe, konkret: auf der Ziehung der Stichprobe aus einer fur die gesamte Bun-
desrepublik Deutschland verfiigbaren computerlesbaren Telefonanschlussliste?. Ne-
ben einer Stichprobenziehung "echter" Telefonanschlusse ist dabei auch die Stich-
probenziehung nach dem Randomized-last-digit-Verfahren (RLD) mdglich. RLD bie-
tet sich an, um die zunehmende Zahl von nicht-gelisteten Telefonnummern ("Ge-
heimnummern") und somit einen moglichen systematischen Unterschied zwischen
Personen, die ihre Telefonnummern in 6ffentlichen Telefonverzeichnissen listen bzw.
nicht listen lassen, auszugleichen.

Fir das IGA-Barometer wurde eine RLD-Stichprobe gezogen. Das verwendete RLD-
Verfahren verandert dabei die aus der Telefonanschlussliste gezogenen ,echten®
Telefonanschlisse durch Aufaddieren einer Zufallszahl von 0 bis 9 auf die letzte Stel-
le der Telefonnummer. Die fuhrenden Stellen der Telefonnummern (ohne Vorwahl),
die in Deutschland einen Hinweis auf weitere regionale/lokale Differenzierungen in-
nerhalb eines Vorwahlgebietes geben, werden durch dieses Verfahren nicht veran-
dert; die kleinrdumige Verortung der Ausgangstelefonnummer bleibt also erhalten.
Dadurch ergeben sich zwangslaufig 3 Arten von Telefonnummern:

- Nicht existierende Telefonnummern, die durch die Ansage ,Kein Anschluss unter

dieser Nummer*” charakterisiert sind.

2 Stichprobenziehung und Erhebung erfolgte durch Academic Data, Essen.



89

- Existierende Telefonnummern, die in der Telefonanschlussliste/im Telefonbuch
enthalten sind.

- Existierende Telefonnummern, die in der Telefonanschlussliste/im Telefonbuch
nicht enthalten sind (,Geheimnummern®).

Bei der Abarbeitung von RLD-Ausgangsstichproben ist die hohe Anzahl von nicht
existierenden Telefonnummern entsprechend auffallig. Im vorliegenden Fall betragt
deren Anteil an der Gesamtstichprobe ca. 21 Prozent (vgl. Tab. 7.1).

Bei der Dimensionierung der Ausgangsstichprobe muss dieser Sachverhalt beruck-
sichtigt werden. Die Ausgangsstichprobe flr das IGA-Barometer umfasst entspre-
chend jeweils ca. 25.000 Telefonnummern.

7.3.2 Pretest

Vor den Befragungen wird jeweils ein Pretest unter Feldbedingungen durchgefuhrt.
Der Pretest dient insbesondere zur Prifung der Verstandlichkeit und ,Beantwortbar-
keit® der Fragen sowie der Lange des Fragebogens. Besonderes Augenmerk wird
dabei auf die Fragen der variablen Teile der Erhebung gelegt, da hierflr nicht immer
auf Standardinstrumente zurlckgegriffen werden kann. Die Fragebogenlange und
-schwierigkeit erfordert eine durchschnittliche Interviewzeit von 20-30 Minuten.

7.3.3 Hauptuntersuchung

Die Hauptuntersuchungen werden werktaglich zwischen 16:00 Uhr und 21:00 Uhr
durchgefuhrt. Die Wahl des taglichen Befragungszeitraumes orientiert sich dabei an
der fUr diese Zeiten geltenden hoheren Wahrscheinlichkeit, vor allem erwerbstatige
Zielpersonen erreichen zu konnen. Die Ergebnisse aller Kontaktversuche fur die Be-
fragung 2007 sind in Tabelle 7.1 dokumentiert. Mit einer Kooperationsquote von 36
Prozent ist ein durchschnittliches Ergebnis im Rahmen von allgemeinen Bevolke-
rungsstichproben erreicht. Bei langerer Felddauer hatte moglicherweise eine noch
hohere Kontaktfrequenz (von mehr als 10 Kontaktversuchen) und die Ausschopfung
aller vereinbarten Interviewtermine das Ergebnis noch verbessern kdnnen.
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Tab. 7.1 Feldibersicht IGA-Barometer 2007

Telefonnummern insgesamt
25000 100 %

Stichprobenneutrale Ausfalle

kein Anschluss/Handy-Nummern 5189
kein Privatanschluss 946
standig besetzt 162
Kontaktperson/Zielperson spricht nicht Deutsch 578
Zielperson zu alt 1705
niemand im Haushalt berufstatig 1947

Bereinigtes Brutto |
14 473 100 %

Freizeichen (Anschlussbesitzer nicht erreichbar) 4 761
Anrufbeantworter/FAX 1988
Telefonnummer nicht mehr bearbeitet 2174

Bereinigtes Brutto Il
5 550 100 %

Termin nicht mehr abgearbeitet 78
Zielperson in Feldzeit nicht erreichbar 924
Kontaktperson/Zielperson verweigert 2 533
Abbruch 12

Realisierte Interviews
2003 36,1 %

7.3.4 Qualitat der Stichprobe

Sowohl im Pretest wie auch in der Hauptuntersuchung wird im Zielhaushalt ein weite-
res Zufallsverfahren (,Last-Birthday-Methode®) eingesetzt, um die Zielperson der Be-
fragung zu ermitteln. Damit soll ebenfalls eine systematische Verzerrung der Stich-
probe (z. B. durch Uberreprasentation besonders kommunikativer Befragtengruppen)
verhindert werden.

Die realisierten Stichproben besitzen einen Bildungsbias, d. h. Befragte mit geringer
Bildung und niedrigem Berufsstatus sind eher unterreprasentiert. Tabelle 7.2 ver-
deutlicht diesen Sachverhalt am Beispiel der Befragung 2007 und des Berufsstatus.
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Tab. 7.2 Vergleich Erwerbstatigenstruktur nach Berufsstatus (%)

Berufsstatus STABU* 2007 IGA 2007
Arbeiter 29,5 11,9
Angestellte 52,2 66,5
Beamte 6,1 7.1
Selbstandige 11,2 11,5
Freiberufler 2,6
Mithelf. Fam. 1,2 0,2
Sonstiges 0,1

* Statistisches Bundesamt 2007

In der IGA-Stichprobe sind deutlich weniger Arbeiter vertreten, als das Statistische
Bundesamt 2007 (Grundlage: Jahresdurchschnittsergebnisse MIKROZENSUS 2005)
fur die Struktur der Erwerbstatigen in Deutschland ausweist. Entsprechend liegt in
der IGA-Stichprobe der Anteil der Angestellten hoher. Die Anzahl der Selbstandigen
ist nahezu identisch mit den Ergebnissen der amtlichen Statistik; der Anteil der Be-
amten ist geringfugig hoher.

Eng verbunden mit der Unterreprasentation des Arbeiteranteils und der Uberrepra-
sentation des Angestelltenanteils ist die Abweichung bei der Geschlechterrelation.
Sind It. STATISTISCHEM BUNDESAMT (2007) 54,7 Prozent der sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten mannlich, betragt dieser Anteil in der IGA-Stichprobe
lediglich 42,1 Prozent.

Eine Erklarung fur die Verzerrung liegt in der bekannten Kooperationszuruckhaltung
bildungs- und statusschwacher Gruppen. Die Verschiebungen beim Geschlechter-
verhaltnis oder auch bei der Altersstruktur (Tab. 7.3) sind entsprechend Folgepha-
nomene.

Tab. 7.3  Vergleich Beschaftigtenstruktur nach Altersgruppen (%)

Altersgruppen STABU 12/2006* IGA 2007
15-20 3,2 2,2
20 - 30 19,0 12,3
30 - 40 251 22,0
40 - 50 29,9 36,1
50 - 60 19,7 24,8
60 - 65 2,8 2,5
65 u. alter 0,4 nicht befragt

* Statistisches Bundesamt 2007
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Es muss darauf hingewiesen werden, dass ein anderer Befragungsmodus (z. B.
schriftliche Befragung oder personliche Interviews) die Problematik nicht behoben,
sondern eher verstarkt hatte. Die Notwendigkeit, im Falle einer schriftlichen Befra-
gung die Fragen eines Fragebogens zu lesen und sich schriftlich zu aul3ern bzw. die
bei personlichen Befragungen oftmals als ,invasiv* erlebte Kontaktaufnahme durch
Interviewer im Bereich der Wohnung des Befragten fuhrt eher zu einer noch starke-
ren Vermeidungshaltung bei bildungs- und statusschwachen Gruppen.

Aufgrund des Bildungsbias sollten verallgemeinernde Trendaussagen vermieden und
stattdessen auf eine differenzierte Ergebnisprasentation (nach Status, Bildung, Ge-
schlecht, Altersgruppen, Art der Erwerbstatigkeit usw.) abgestellt werden.

7.4 Ergebnisse des IGA-Barometers
Anhand ausgewahlter Fragen sollen die Ergebnisse des IGA-Barometers 2007 ex-

emplarisch dargestellt werden. Der vollstandige Bericht ist unter www.iga-info.de zu
erhalten.

Der Aussage ,Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungsreich® stimmen 90 Prozent
der Manner und Frauen zu (Tab. 7.4). Voll und ganz zutreffend halten diese Frage
sogar noch knapp 50 Prozent der Befragten. Damit ergibt sich eine aul3erordentlich
positive Einschatzung hinsichtlich dieses Merkmals. Die Zustimmung variiert deutlich
mit dem Alter und im geringeren Malde auch mit dem Bildungsstand. Mit zunehmen-
dem Alter der Befragten und zunehmendem Bildungsabschluss wird die Arbeit auch
vermehrt als vielseitig und abwechslungsreich beschrieben.

Eine andere Beziehung sieht man im Hinblick auf die Unternehmensgrof3e. Hier fin-
den sich die groRten Zustimmungsquoten bei Kleinstunternehmen, wahrend bei den
GroRunternehmen nur 40 Prozent der Befragten voll und ganz der Auffassung sind,
dass ihre Arbeit vielseitig und abwechslungsreich ist.

Bei den Berufen sind teilweise deutliche Unterschiede zu erkennen. Die Befragten
aus dem Bereich Landwirtschaft/Bergbau halten diese Aussage zu 100 Prozent fur
zutreffend, wahrend auf der anderen Seite z. B. in den Fertigungsberufen nur ca. 40
Prozent bei den Mannern und 35 Prozent bei den Frauen diese Aussage fur voll und
ganz zutreffend halten.


http://www.iga-info.de
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Tab. 7.4 Verteilung der Antworten zur Vielseitigkeit der Arbeit (%)

Meine Arbeit

ist vielseitig/

ab_wechslunQS- trifft voll . trifft nicht trifft iib.er-

reich und ganz trifft zu 7u haupt nicht
zu zu

Manner 49 41

Frauen 48 42 8

20 - 29 Jahre 40 43 14 3

30 - 39 Jahre 45 46 7 1

40 - 49 Jahre 48 43 6 2

50 - 59 Jahre 54 36 7 3

60 - 65 Jahre 60 36 3 1

Hauptschule 44 42 11 3

Mittlere Reife 47 43 9 1

Fachhochschule 51 37 6

Hochschule/Abitur 52 42 1

Kleinstunternehmen 58 36 5 1

Kleinunternehmen 49 42 6 3

Mittlere Unternehmen 46 40 10 4

GroRunternehmen 39 48 10 2

57 Prozent der Manner und 62 Prozent der Frauen sind der Auffassung, dass der
Stellenwert der Arbeit in ihrer Lebenssituation genau richtig ist (Tab 7.5). Dieses Bild
verandert sich mit dem Alter, wobei die hochste Zustimmungsquote bei den 20- bis
29-Jahrigen zu sehen ist. Mit zunehmendem Alter nimmt dann der Anteil derer zu, fur
die die Arbeit einen zu hohen Stellenwert hat.

Die UnternehmensgrofRe scheint keinen bedeutenden Einfluss auf die Einschatzung
des Stellenwertes der Arbeit zu haben. Dagegen sind unter den Befragten mit Abitur
oder Hochschulabschluss ca. 40 Prozent der Auffassung, dass die Arbeit einen zu
hohen Stellenwert hat.

In manchen Berufsgruppen bezeichnet die Mehrzahl der Befragten den Stellenwert
der Arbeit als zu hoch (Landwirtschaft/Bergbau, Frauen in technischen Berufen). Bei
den Frauen wird zudem in den Bereichen Lehrer & Sozialarbeit und bei Mannern in
den Gesundheitsberufen die Arbeit auffallend haufig als mit einem zu hohen Stellen-
wert einhergehend bezeichnet.
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Tab. 7.5 Verteilung der Antworten zum Stellenwert der Arbeit (%)

Stellenwert der enau richti zu viel Zu weni
Arbeit 9 9 9
Manner 57 40 3
Frauen 62 33 5
20 - 29 Jahre 71 23 6
30 - 39 Jahre 61 34 5
40 - 49 Jahre 59 37 4
50 - 59 Jahre 56 41 3
60 - 65 Jahre 51 41 7
Hauptschule 63 33 4
Mittlere Reife 63 33 5
Fachhochschule 60 34 6
Hochschule/Abitur 54 43 3
Kleinstunternehmen 59 34 7
Kleinunternehmen 60 35 5
Mittlere Unternehmen 62 36 3
Groflunternehmen 59 39 2

Der Vergleich der Befragung 2007 zu 2004 Iasst einige Tendenzen erkennen (Tab.
7.6). Mit einer deutlichen Anderung der Einschatzungen ist aber wegen des kurzen
Befragungsabstands nicht zu rechnen. Die Unterschiede ergeben sich entsprechend
im einstelligen Prozentbereich, sodass sie bei der gegebenen Stichgrobengrélie nur
in einzelnen Fallen statistisch zu sichern sind. Dennoch kdnnen die Ergebnisse als
Fruahindikatoren eines etwaigen Wandels der Einstellungen gesehen werden.

Die insgesamt positive Einschatzung der Arbeit hat sich lediglich hinsichtlich 2er Fra-
gen noch verbessert. So halten es jetzt 3 Prozent mehr Befragte fur voll und ganz
zutreffend, dass ihr Unternehmen sich um ihre Gesundheit kimmert. Auch ist es nun
2 Prozent mehr Mannern und 4 Prozent mehr Frauen vorstellbar, ihre derzeitige Ta-
tigkeit bis zum 65. Lebensjahr auszutben.

Bei den meisten Fragen deutet sich indessen im Vergleich zu 2004 eine tendenziell
negativere Einschatzung der Arbeit an. So geben 4 Prozent weniger Frauen an, dass
die Arbeit ihnen Anerkennung bringt und dass der Stellenwert der Arbeit genau rich-
tig ist. Das Verhaltnis von Arbeit, Familie und Freizeit wird von 4 Prozent weniger
Mannern und 3 Prozent weniger Frauen als noch im Jahr 2004 als ausgewogen be-
zeichnet. Auffallige Veranderungen betreffen die Frage, ob die Arbeit vielseitig und
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abwechslungsreich ist. 7 Prozent weniger Frauen und 4 Prozent weniger Manner
geben an, dass sie dies fur voll und ganz zutreffend halten. Dieser Unterschied zwi-
schen den Antworten 2004 zu 2007 ist bei Frauen auch statistisch signifikant. Abge-
rundet wird das Bild von einem jeweils hdheren Anteil an Befragten, die 2007 ange-
ben, den Beruf, die Branche oder den Arbeitgeber zu wechseln, sofern dazu die
Moglichkeit bestinde.

Tab. 7.6  Einschatzungen zur Arbeit im Vergleich 2004 - 2007 (%)

Manner Frauen
Frage 2004 2007 2004 2007
Meine Arbeit halt mich fit* 24 25 34 35
Meine Arbeit bringt Anerkennung* 27 27 39 35
Mein Unternehmen kimmert sich um 14 17 11 14
meine Gesundheit*
Meine Arbeit ist vielseitig und 53 49 54 47
abwechslungsreich*
Stellenwert der Arbeit ist genau richtig 59 57 66 62
Verhaltnis Arbeit, Familie, Freizeit ist 55 51 58 55
ausgewogen
Anforderungen meiner Arbeit sind 77 79 78 77
genau richtig
Ich wiirde Beruf wechseln 29 30 26 29
Ich wiirde Branche wechseln 30 34 28 30
Ich wirde Arbeitgeber wechseln 36 40 31 35
Vorteile/Nachteile durch Flexibilisierung 42 42 45 42
der Arbeitszeit sind ausgeglichen
Derzeitige Tatigkeit bis zum 65. Lebens- 51 53 44 48
jahr ist vorstellbar

* trifft voll und ganz zu

Tab. 7.7 stellt die Anderungen im Hinblick auf die zusammengefassten Berufsgrup-
pen dar. Die Befragten aus der zusammengefassten Berufsgruppe Landwirtschaft,
Bergbau, Stein-Holz, den Verkehrsberufen, Sicherheitsberufen und den Kinstlern
geben eine Verbesserung ihrer Einschatzung der Arbeit fir mehrere Fragen an. Eine
verschlechterte Einschatzung findet sich dagegen vielfach bei den Bauberufen, den
Gesundheitsberufen und bei den Hilfsarbeitern.



96

Tab. 7.7 Veranderungen der Einschatzungen zur Arbeit im Vergleich 2004-2007 *

Frage Verbesserung Verschlechterung
Meine Arbeit ist vielseitig und Landwirtschaft** KUnsIﬁ:ll‘J*E*e rgg’sund-

abwechslungsreich heitsberufe, Sozial-/

Erziehungsberufe

Stellenwert der Arbeit ist genau Verkehrsberufe Landwirtschaft,
richtig Bauberufe
Verhaltnis Arbeit, Familie, Freizeit Verkehrsberufe Landwirtschaft,
ist ausgewogen Metall-/Maschinen-

bau, Bauberufe,
Sicherheitsberufe****

Anforderungen meiner Arbeit sind Verkehrsberufe
genau richtig

Ich wiirde Branche wechseln Warenprfer -
Hilfsarbeiter

Ich wiirde Arbeitgeber wechseln Warenprifer -
Hilfsarbeiter

Vorteile/Nachteile durch Flexibilisie- Landwirtschaft,
rung der Arbeitszeit sind ausgegli- Gesundheitsberufe
chen

Derzeitige Tatigkeit bis zum 65. Sicherheitsberufe, Warenprufer -
Lebensjahr ist vorstellbar Klnstler Hilfsarbeiter

* nur fur Berufe mit mehr als 20 Befragte in Antwortkategorie und Veranderungen > 10 %

> Landwirtschaft, Bergbau, Stein-Holz
***  umfasst z. B. Journalisten, Designer, Musiker
***  umfasst z. B. Hausmeister, Polizisten, Juristen

7.5 Fazit

Das IGA-Barometer beschreibt auf Grundlage einer reprasentativen Befragung den
Wandel von Einstellungen und Wahrnehmungen der Erwerbstatigen zur Arbeitswelt.
Damit handelt es sich um eine Befragung, die einerseits zur Erfassung von zeitlichen
Trends geeignet ist. Andererseits gelingt es mit dem IGA-Barometer kurzfristig auf
aktuelle Diskussionen zu reagieren und diese empirisch zu bereichern.

Die bisherigen Befragungen zeigen sehr positive Einstellungen und Wahrnehmungen
der Erwerbstatigen zur Arbeitswelt. Im Vergleich der Befragungen ergeben sich aber
auch Hinweise auf wahrgenommene Verschlechterungen der Arbeitssituation. Die
Einschatzungen der Arbeit variieren mit der Gro3e der Unternehmen, in denen die
Befragten beschaftigt sind. Insbesondere in Unternehmen mit unter 10 Beschaftigten
sind die positiven Sichtweisen im Vergleich zu Unternehmen mit Gber 250 Beschaf-
tigten besonders ausgepragt.
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8 Der Osterreichische Arbeitsklima-Index

Hans Preinfalk

Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir Oberdsterreich

Der Osterreichische Arbeitsklima-Index (AKI) ist ein Projekt der Kammer fiir Arbeiter
und Angestellte fir Oberosterreich (AK OO), das gemeinsam mit den Sozialfor-
schungsinstituten IFES und SORA seit 1995 betrieben wird und dessen Ergebnisse
seit 1997 kontinuierlich veroffentlicht werden. Der AKI beschreibt reprasentativ und
regelmaldig die Befindlichkeit der Osterreichischen unselbstandig Erwerbstatigen im
Arbeitsleben.

8.1 Die Arbeiterkammern

Die dsterreichischen Arbeiterkammern — es gibt fir jedes Bundesland eine — sind
jeweils autonome Korperschaften offentlichen Rechtes. Rund 95 Prozent aller un-
selbstandig Beschaftigten sind aufgrund des Arbeiterkammergesetzes Mitglied der
AK. Die Mitglieder wahlen alle 5 Jahre die Vollversammlung, die ihrerseits wieder die
Leitungsgremien der AK wahlt. Die AK finanziert sich ausschliel3lich Uber eigene
Einnahmen und zwar durch eine Umlage von 0,5 Prozent auf die Bemessungsgrund-
lage der gesetzlichen Krankenversicherung. Das aktuelle Budget der AK OO betragt
etwa 70 Mio. Euro. Sie hat 440 Beschaftigte.

Die Arbeiterkammern in Osterreich waren bis zum Beginn der 1990er Jahre weitge-
hend Expertenorganisationen. Sie haben in unzahligen staatlichen Beiraten und
Kommissionen auf Bundes- und Landesebene Arbeitnehmerinteressen reprasentiert
und so an der Vollziehung der Gesetze mitgewirkt. Das ist auch heute noch ein wich-
tiges Aufgabengebiet, wenngleich es im Zuge der Deregulierung der 1980er und
1990er Jahre geschrumpft ist. Seit ihrer Grindung in den friihen 1920er Jahren ha-
ben die Arbeiterkammern auch ein Begutachtungsrecht fur alle Gesetzesentwdurfe,
die die Bundesregierung dem Parlament zuleitet. Erganzt wurde diese Experten- und
Interessenvertretungsrolle vor rund 20 Jahren durch die direkte Rechtsberatung und
-vertretung fir alle Mitglieder in arbeits- und sozialrechtlichen Fragen. Dazu kommt,
dass in Osterreich der Konsumentenschutz ebenfalls von den Arbeiterkammern
wahrgenommen wird.

8.2 Ziele

Mit der Entwicklung des Arbeitsklima-Index hat die AK OO das Ziel verfolgt, die Be-
findlichkeit der unselbstandig Beschaftigten im Arbeitsleben als permanentes und
gewichtiges Argument in die allgemeinen wirtschafts- und sozialpolitische Diskussio-
nen einzufuhren. Es ging und es geht dabei nicht nur um die Arbeitszufriedenheit
oder die Arbeitsplatzzufriedenheit im engeren, sondern tatsachlich um das Arbeitsle-
ben im weiteren Sinne. Also auch um Erwartungen und die Einschatzung von wirt-
schaftlichen Entwicklungen, die Uber den eigenen Arbeitsplatz hinausgehen.
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Zu den wichtigen Zielen des Arbeitsklima-Index gehort es auch, nationale und Bran-
chen-Standards zur Verfugung zu stellen, an denen regionale Ergebnisse von Ar-
beitsklima-Untersuchungen und Ergebnisse von einzelnen Unternehmen gemessen
werden konnen. Schliel3lich war es schon immer ein Anliegen, mit den Daten des
AKI die Interessenpolitik der Arbeiterkammern fundiert zu unterstitzen.

Die AK OO hat dieses Osterreichweite Projekt gestartet, weil der Stand der wirt-
schafts- und sozialpolitischen Diskussion Mitte der 1990er Jahre in Osterreich drin-
gend nach solchen Daten verlangt hat. Zumindest aus der Sicht der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer und ihrer Organisationen. Warum wurde dann dieses Vorha-
ben nicht auf nationaler Ebene organisiert? Einfach deswegen, weil die Losung der
Koordinationsfragen zwischen den 9 Arbeiterkammern einen Projektstart in kurzer
Zeit nicht erlaubt hatte. Also hat die AK OO die Initiative ergriffen. Wie so oft, nicht
nur in Osterreich, werden aus Provisorien die haltbarsten Dauereinrichtungen. So
auch in diesem Fall. Inzwischen nutzen die Arbeiterkammern einiger anderer Bun-
deslander die Daten des Osterreichischen Arbeitsklima-Index, um fallweise oder
einmal jahrlich, regionale Daten fir den eigenen Wirkungsbereich zu berechnen.

8.3 Grundlagen

Wir haben uns von Anfang an darum bemuht, die statistische Basis und die Rechen-
ergebnisse des AKI aulder Streit zu stellen. Voraussetzung dafir war von Anfang an
Methodentransparenz und die kontinuierliche Veroffentlichung der Hauptergebnisse.
Und zwar unabhangig davon, ob sie uns im Einzelfall und zu bestimmten Zeitpunkten
interessenpolitisch passten oder nicht. Mit dem Problem ,unangenehmer’ Ergebnisse
waren wir relativ frih konfrontiert.

Bereits in der Konzeptionsphase sind wir eine Kooperation mit 2 Sozialforschungsin-
stituten eingegangen, die nun schon 13 Jahre halt. Das eine ist das Institut fir empi-
rische Sozialforschung (IFES), das zu den Pionieren der Sozial- und Meinungsfor-
schung in Osterreich gehért. Das 2. ist das Institut for Social Research and Analysis
(SORA), das erst kurz vor Beginn der Arbeiten am AKI gegriindet wurde, inzwischen
aber auch zu den renommierten privaten Sozialforschungseinrichtungen in Oster-
reich zahilt.

Wir haben bereits in der Entwicklungsphase des AKI Kontakt mit Experten von Un-
ternehmerorganisationen aufgenommen, um mit ihnen das Konzept zu diskutieren.
Fir die Entwicklung des Index haben sich diese Gesprache als nutzlich erwiesen.
Vor allem wurden wir von dieser Seite frihzeitig darauf aufmerksam gemacht, dass
der Vergleich nationaler Arbeitsklima-Indices nicht nur fir Arbeithnehmerorganisatio-
nen, sondern auch fur Unternehmen hochst relevant sei, weil das Arbeitsklima im
weit gefassten Sinn, wie wir es verwenden, einen ganz engen Konnex zu Arbeitsmo-
tivation und damit Arbeitsproduktivitat hat.

In den letzten 10 Jahren, in denen der Arbeitsklima-Index publiziert wurde hat es kei-
ne offentlichen Auseinandersetzungen Uber die verwendeten statistischen Methoden
und Ergebnisse gegeben, soweit wir diese Diskussion nicht selbst organisiert haben.
Die Interpretation einzelner Ergebnisse fallt natlrlich manchmal, je nach Interes-
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sensstandpunkt, recht unterschiedlich aus. Aber das lasst sich nicht vermeiden, weil
wir ja soziale Prozesse beschreiben.

8.4 Methoden, Indexbildung

Der Arbeitsklima-Index wird auf der Grundlage von rund 4000 personlichen Inter-
views pro Jahr berechnet. Die Interviews werden in 4 Erhebungswellen zu je rund
1000 Befragungen durchgefihrt. Je 2 Erhebungswellen werden zur Berechnung des
aktuellen Index herangezogen.

Der Index ist reprasentativ fiir alle Lohnabhangigen in Osterreich, die alter als 15
Jahre sind. Die Erhebungen werden auf Basis einer mehrfach geschichteten Zufalls-
stichprobe durchgefuhrt. Der Fragebogen besteht aus 25 indexbestimmenden Fra-
gen, 20 bis 30 thematischen Fragen, Hintergrundfragen, die etwa den Wirtschafts-
sektor, die Unternehmensgrofle und ahnliches betreffen, sowie Fragen zur Person
und zum Haushalt. Aus den 25 Basisindikatoren werden 16 Subdimensionen gebil-
det, die wieder zu 4 Indexkomponenten zusammengefasst werden. Diese 4 Teilindi-
ces nennen wir Gesellschaft, Unternehmen, Arbeitsplatz und Erwartungen. Aus die-
sen 4 Teilindices wird der Arbeitsklima-Index gebildet. Der Teilindex Arbeitsplatz geht
mit 40 Prozent in den Gesamtindex ein, die Ubrigen Teilindices mit jeweils 20 Pro-
zent.

Die Arbeitsklima-Index-Interviews werden in der Regel nicht bei fremdsprachigen
unselbstandig Erwerbstétigen, das sind in Osterreich rund 8 Prozent aller unselb-
standig Beschéftigten, durchgefiihrt. Das gilt im Ubrigen praktisch fiir alle reprasenta-
tiven Umfragen in Osterreich. Um abschatzen zu konnen, ob und welche statisti-
schen Korrekturen wir bendtigen, um diesen Erhebungsfehler zu kompensieren, ha-
ben wir im Jahre 1998 eine eigene Untersuchung mit fremdsprachigen Interviewern
bei auslandischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Oberdsterreich ge-
macht. Wir haben uns dabei auf die Beschaftigten mit serbokroatischer und turki-
scher Muttersprache beschrankt. Die Ergebnisse haben unsere bis dahin getroffenen
Annahmen bestatigt, dass die Arbeitsklima-Werte dieser Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern den Werten deutschsprechender unselbstandig Beschaftigter der glei-
chen sozialen und Bildungsschicht entsprochen haben.

Der Index ist von 1997 bis Mitte 2000 kraftig angestiegen, dann bis Anfang 2006 mit
kleineren Schwankungen relativ konstant geblieben und hat seit dem wieder deutlich
zugenommen. Der Schwerpunkt der 6ffentlichen Prasentationen liegt im Allgemeinen
nicht beim aktuellen Gesamtindexwert. Vielmehr sind die Differenzen zwischen ein-
zelnen Berufsgruppen, Branchen, Menschen mit unterschiedlichen Bildungsgraden
und unterschiedlicher sozialer Stellung das tatsachlich Interessante im Verlauf des
Index. Allgemein kann gesagt werden, dass die Differenzen zwischen den unter-
schiedlichen Gruppen der unselbstandig Beschaftigten sich in den letzten 10 Jahren
vergroRert haben.

Wie wir von Anfang an erwartet haben sind die Werte des Teilindex Arbeitsplatz am
stabilsten. Das ist auch eine Ubereinstimmung mit den Ergebnissen der traditionellen
Arbeitszufriedenheitsforschung. Veranderungen des Index werden weitgehend durch
die Teilindices Erwartung und Gesellschaft bestimmt.
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8.5 Die Entwicklung des AKI seit 1995

Wir haben 1995 mit der Konzeption des AKI begonnen und im Jahre 1996 erste Tei-
lerhebungen durchgefuhrt. Seit 1997 wird der Index 2-mal im Jahr — einmal im Frih-
sommer und 1-mal im Spatherbst — berechnet und publiziert. In den Quartalen da-
zwischen werden ebenfalls Daten des AKI der Offentlichkeit vorgestellt, aber keine
Index-Berechnungen vorgenommen.

8.5.1 Datenbank im Internet

Ins Internet haben wir erstmals 1998 Daten des AKI gestellt. Damals konnte aller-
dings das Projekt einer interaktiven Datenbank noch nicht realisiert werden. Bis da-
hin hat es noch fast 10 Jahre gedauert. Seit Herbst 2007 steht die Internet-
Datenbank in 3 Sprachen zur Verfugung (www.db.arbeits-klima.at). Das gleiche gilt
fur ein interaktives Programm, das es ermdglicht einen individuellen Arbeitsklima-
Index auf der Basis von 10 Fragen zu berechnen, die mit der AKI Datenbank und
dem Standardfragebogen verknupft sind. Auch fir dieses Programm gab es bereits
eine erste Anwendung im Jahre 1998 und einen Relaunch im vorigen Jahr.

8.5.2 Macht Arbeitszufriedenheits-Forschung Sinn?

Im Jahr 2000 haben wir ein erstes Evaluierungssymposium abgehalten. Wir haben
dabei mit Experten und Interessenvertretern aus Osterreich, der Schweiz und Italien
die Ergebnisse der ersten 4 Jahre kritisch diskutiert. Es hat sich bei dieser Tagung
sehr deutlich gezeigt, dass an den Universitaten das damals verfolgte Konzept der
Arbeitszufriedenheit als Forschungssackgasse gesehen und faktisch ad acta gelegt
wurde. Wir haben uns von dieser Sicht der Dinge nicht entmutigen lassen. Dies vor
allem aus 2 Grunden. Die ersten 4 Jahre hatten gezeigt, dass unsere Ergebnisse
relevant fur unsere interessenpolitischen Ziele, statistisch abgesichert und nicht zu-
letzt auch in der Offentlichkeit vermittelbar waren. Im Gegensatz zur akademischen
Forschung haben wir einen wesentlich breiteren Ansatz gewahlt und uns nicht auf
die Arbeitszufriedenheit bzw. Arbeitsplatzzufriedenheit im engeren Sinn konzentriert.
Inzwischen hat sich an den Universitaten bei den Wirtschafts- und Sozialpsycholo-
gen das Blatt bereits wieder gewendet und man sieht heute wieder durchaus Sinn
darin, sich mit neuen Konzepten der Arbeitszufriedenheit auseinanderzusetzen.

8.5.3 Das Paradox ,,Frauen sind zufriedener*

Ein bekanntes Paradoxon der Arbeitszufriedenheitsforschung sind die erstaunlichen
Unterschiede in der gemessenen Arbeitszufriedenheit zwischen Mannern und Frau-
en. Obwohl objektiv die Arbeitsbedingungen der Frauen im Allgemeinen schlechter
sind als die der Manner, liegt die gemessene Arbeitszufriedenheit im Allgemeinen
uber den Werten der Manner. Mit diesen erstaunlichen Ergebnissen hat sich 1975 A.
BRUGGEMANN auseinandergesetzt und das Paradoxon durch die Berechnung ei-
nes Resignations-Index aufzuldsen versucht. Diese Arbeit ist bis in die 1990er Jahre
haufig zitiert, aber im Forschungsansatz eigentlich von niemandem mehr nachvollzo-
gen worden. Wir haben 2004 dann, mit Erfolg wie wir denken, versucht, in Anlehnung
an dieses Konzept einen Resignations-Index fiir Osterreich zu berechnen.
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Eigentlich muUsste der Resignations-Index ja eher Realitats-Index genannt werden,
weil er beschreibt, in welchem Ausmal} sich die Frauen weniger als die Manner lllu-
sionen daruber machen, was ihre Position und ihre Chancen im Arbeitsleben betrifft,
und in welchem Ausmal} sie sich darauf einrichten. Der Resignations-Index ist nun
nicht einfach vom Arbeitsklima-Index subtrahierbar. Es handelt sich um unterschied-
liche statistische GroRen. Aber nebeneinander gestellt relativiert er eindrucksvoll die
héhere Arbeitszufriedenheit der Frauen gegentiber den Mannern. Vor allem fir die
frauenpolitische Diskussion und die Auseinandersetzung uber die Gleichstellung der
Frauen im Arbeitsleben hat sich der Resignations-Index als ganz wichtiges Argument
in der Diskussion erwiesen. Wir ermitteln diese Grof3en nicht jahrlich, weil die damit
festgestellten Fakten sich nicht in kurzen Zeitraumen andern. Wir erheben ihn erneut
in diesem Jahr, also mit 4 Jahren Abstand, und sind schon gespannt darauf, ob es in
einzelnen Berufen, Regionen oder Altersgruppen Veranderungen gegenuber der Un-
tersuchung im Jahr 2004 geben wird. Diese Daten werden am Beginn des Jahres
2009 vorliegen.

8.5.4 Der Arbeitsgesundheits-Monitor

Der Arbeitsklima-Index enthalt keine expliziten Gesundheitsfragen und gibt damit
auch nur mittelbar Auskunft Uber die gesundheitliche Befindlichkeit der unselbststan-
dig Erwerbstatigen in Osterreich. Das wurde in den Diskussionen tber die Ergebnis-
se des Arbeitsklima-Index in den letzten Jahren von vielen Seiten, sowohl Interes-
sensvertretern, als auch Arbeits- und Sozialmedizinern und Gesundheitspolitikern als
Mangel konstatiert. Das hat uns dazu bewogen im Jahr 2005 ein Projekt fur einen
Osterreichischen Arbeitsgesundheits-Monitor zu beginnen. Ziel ist es, regelmaRig —
wir denken an jahrliche Abstande — die subjektive gesundheitliche Befindlichkeit der
unselbsténdig Beschaftigten in Osterreich zu messen. Wir haben im Jahr 2006 erste
Erhebungen durchgefuhrt und nach intensiven Diskussionen und Beratungen im Jahr
2007 mit Arbeitsgesundheits- und Volksgesundheits-Experten tUber Konzeption und
Methode beschlossen, ab 2008 diesen Monitor zu realisieren. Bei diesem Thema war
es von vornherein klar, dass wir keinen Indexwert bilden werden, weil die Probleme
der Gewichtung sich noch in vielfach hoherem Ausmal} gestellt hatten als das beim
Arbeitsklima-Index der Fall war. Die Daten des Arbeitsgesundheitsmonitors werden
aber vollstandig mit den Ergebnissen des Arbeitsklima-Index verknupfbar sein. Damit
wird ein Bild der subjektiven gesundheitlichen Befindlichkeit der dsterreichischen un-
selbststandig Erwerbstatigen vermittelt, das es bisher in dieser Genauigkeit und Dif-
ferenziertheit noch nicht gegeben hat. Erste Ergebnisse werden wir im Herbst 2008
publizieren.

8.5.5 Europaische soziale Benchmark

Seit dem Sommer 2006 hat es auch auRerhalb Osterreichs zunehmendes Interesse
und Diskussionen an und Uber den Arbeitsklima-Index gegeben. Das hat zum einem
seine Ursache darin, dass schon seit geraumer Zeit im Auftrag des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes an einem ,Index Gute Arbeit’ gearbeitet wurde. Zum anderen
wurde im Rahmen der finnischen EU-Prasidentschaft in der 2. Jahreshalfte 2006 das
Thema Arbeitsklima beziehungsweise Arbeitszufriedenheits-Messung als europai-
sches soziales Benchmark im Rahmen eines Symposiums in Helsinki diskutiert.
Nach der Tagung in Helsinki kam es zu mehreren intensiven Kontakten mit der euro-
paischen Stiftung in Dublin, die seit 25 Jahren mit Surveys im 5-Jahres-Abstand die
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Qualitat der Arbeit in den Mitgliedslandern der EU misst. Die Diskussionen mit den
erfahrenen und hochqualifizierten Forschern in Dublin haben die Konzeption des Ar-
beitsklima-Index grundlegend bestatigt. Die Vorbereitungen zu einem Netzwerkpro-
jekt im Rahmen des sozialen Dialogs in der EU haben zu weiteren Gesprachen mit
Forschungseinrichtungen und Interessenvertretungen in mehreren europaischen
Landern gefuhrt. Das Konzept des Arbeitsklima-Index ist Uberall auf grof3es Interesse
gestolien. Daruber hinaus haben alle diese Kontakte gezeigt, dass es nirgends lang-
jahrige Erfahrungen mit der Berechnung solcher sozialer Benchmarks gibt. Die Ent-
wicklung zu gesamteuropaischen Kennzahlen fur die subjektive Lage der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer sto3t auch auf zunehmendes Interesse des Europai-
schen Parlaments und des Wirtschafts- und Sozialausschusses. Letzterer hat im
Frahjahr vorigen Jahres in einer Resolution explizit die Schaffung solcher Bench-
marks auf europaischer Ebene gefordert.

8.5.6 Einzelstudien

Neben der Darstellung der Entwicklung des Index und der Teilindices nutzen wir die
umfangreichen Daten des Arbeitsklima-Index auch zur Untersuchung von Einzelfra-
gen. In den letzten Jahren bildete zum Beispiel die Einkommensentwicklung der os-
terreichischen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer einen Schwerpunkt. Dabei ha-
ben wir uns die Entwicklung der Einkommenszufriedenheit und informelle Einkom-
menstransfers genau angesehen. Ein weiteres Schwerpunktthema stellt die Arbeits-
zeit und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in diesem Zusammenhang dar. Au-
Rerdem haben wir in Abstanden einzelne Wirtschaftssektoren genauer untersucht
und regionale Auswertungen vorgenommen. Die Situation der berufstatigen Frauen
ist ein Dauerthema des Arbeitsklima-Index. Wir haben 2002 in einer Modellrechnung
mit Daten des Arbeitsklima-Index versucht die Netto-Diskriminierung von Frauen zu
berechnen. Also jenen Betrag um den Frauen im Schnitt weniger verdienen und der
durch andere Faktoren — die allerdings grofdteils schon selbst diskriminierend sind —
nicht erklarbar sind. Wir werden diese Modellrechnung in nachster Zeit erneut anstel-
len.

8.5.7 Kommunikation des Index

Ein wesentliches Ziel des Arbeitsklima-Index war und ist, die Ergebnisse einer breite-
ren Offentlichkeit zu prasentieren und damit auch zum Gegenstand der sozial- und
wirtschaftspolitischen Diskussion zu machen. Voraussetzung dafur ist, dass die Ver-
offentlichung der Daten und die interessenpolitische Diskussion dazu nicht auf den
Expertenkreis beschrankt bleibt. Der Arbeitklima-Index wird von Beginn an regelma-
Rig 4-mal im Jahr in Pressekonferenzen in Wien prasentiert. Es hat mehrere Jahre
gedauert bis die Massenmedien, vor allem die Uberregionalen Tageszeitungen und
der offentliche Rundfunk, kontinuierlich Uber die Ergebnisse zu berichten begannen.
Heute ist der Arbeitklima-Index bei den Medien ,gelernt. Die Daten werden als seri-
0s und belastbar akzeptiert und in vielen Fallen auch fur selbst recherchierte Artikel
verwendet. In der wirtschaftpolitischen Diskussion wird der Arbeitsklima-Index von
allen politischen Gruppierungen und auch gelegentlich von der Unternehmerseite
verwendet. Die Interpretationen der Daten weichen zwar manchmal erheblich von
unserer Sicht der Dinge ab, aber die Verwendung der Daten ist ein Zeichen dafur,
dass die Grundlagen an sich nicht in Frage gestellt werden. Der Erfolg des Arbeits-
klima-Index hat bei einigen grofien kommerziellen Meinungsforschungsinstituten zu
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Nachahmerprodukten geflihrt. Diese beschranken sich jedoch darauf, bei gesamtos-
terreichischen Telefonumfragen gelegentlich arbeitsplatzbezogene Fragen anzuhan-
gen. Diese Daten sind keine ernst zu nehmenden Untersuchungen und auch nicht so
gemeint.

8.6 Perspektiven

Die Entwicklung des Arbeitsklima-Index ist keineswegs am Ende angelangt. Wie vor-
hin schon geschildert werden wir die Relevanz der Daten durch eine kontinuierliche
Verbindung mit Gesundheitsfragen weiter erhdhen und den Arbeitsklima-Index so
durch einen Arbeitsgesundheitsmonitor erganzen.

Darlber hinaus lauft heuer ein Pilotprojekt zu einem kontinuierlichen Flihrungskrafte-
Monitor in Osterreich. Wir haben dazu den Fragebogen des Arbeitsklima-Index er-
weitert. Das erlaubt uns eine eindeutige Identifizierung von Flhrungskraften auf allen
Ebenen der dsterreichischen Unternehmen und o&ffentlichen Einrichtungen und wird
uns damit eine grol3e Bandbreite an Analyse-Mdglichkeiten eréffnen. Mit ersten Er-
gebnissen aus dem Fuhrungskraftemonitor ist im Herbst dieses Jahres zu rechnen.

Die Zahl der regionalen Auswertungen in Osterreich hat im letzten Jahr zugenom-
men. Es haben weitere Arbeiterkammern ihr Interesse an kontinuierlichen regionalen
Auswertungen angemeldet. Weil diese regionalen Auswertungen regelmafig mit ei-
ner Aufstockung der Bundesland-Stichprobe verbunden sind fiihrt das auch insge-
samt zu einer weiteren Verbesserung der statistischen Absicherung des Arbeitskli-
ma-Index auf nationaler Ebene.

Die immer gréRere Nachfrage nach allgemein akzeptierten Mal3staben zur Messung
der subjektiven Befindlichkeit der Lohnabhangigen innerhalb der europaischen Union
ist eine wichtige Antriebsfeder daflir, das Konzept des Arbeitsklima-Index auch auf
europaische Ebene zu Ubertragen. Wir haben auf diesem Gebiet sowohl Netzwerk-
projekte als auch Forschungsprojekte in Planung und sind zuversichtlich, in den
nachsten Jahren mit Partnern auRerhalb Osterreichs in dieser Frage neue und inno-
vative Wege beschreiten zu kdnnen.
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9 Gesundheitliche Effekte langer Arbeitszeiten

Anna Wirtz
Institut fur Psychologie, Universitat Oldenburg
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin

Friedhelm Nachreiner
Institut fur Psychologie, Universitat Oldenburg

In vorhergehenden Untersuchungen zu Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf das
gesundheitliche und psychosoziale Wohlbefinden konnte gezeigt werden, dass es
einen Zusammenhang zwischen der berichteten Dauer der wochentlichen Arbeitszeit
und der berichteten Haufigkeit korperlicher und sozialer Beeintrachtigungen gibt.
Aufbauend auf diesen Ergebnissen wurde untersucht, ob im Rahmen einer Kreuzva-
lidierung auch in weiteren Datensatzen strukturell und quantitativ vergleichbare Er-
gebnisse gefunden werden konnen. Die erzielten Ergebnisse bestatigen die bisheri-
gen Befunde, wonach langere Arbeitszeiten mit einem erhdhten Risiko gesundheitli-
cher Beeintrachtigungen verbunden sind und belegen damit deren Validitat und Ge-
neralisierbarkeit.

9.1 Einleitung

In der letzten Zeit stehen Verlangerungen der Arbeitszeiten in den Unternehmen wie
zwischen den Tarifvertragsparteien immer wieder zur Diskussion. Grinde flr eine
Arbeitszeitverlangerung sind die vermeintlich aus langeren Arbeitszeiten resultieren-
de héhere Produktionsleistung oder die Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit. Dabei
bewegt sich die Diskussion auf allen Ebenen der Arbeitszeit — der taglichen, wo-
chentlichen, monatlichen, jahrlichen sowie Lebensarbeitszeit. Bei den Forderungen
nach Ausdehnung der Arbeitszeiten stehen in der Regel wirtschaftliche Grinde im
Vordergrund, wohingegen die gesundheitlichen und psychosozialen Folgen einer
solchen Arbeitszeitverlangerung in der Regel nicht in Betracht gezogen werden. An-
hand von Sekundaranalysen der Daten der 3. Europaischen Umfrage uber die Ar-
beitsbedingungen (MERLLIE et al., 2002) sowie der Befragung ,Was ist Gute Arbeit?
— Anforderungen aus Sicht der Beschaftigten® (FUCHS, 2006) konnte gezeigt wer-
den, dass sowohl vermehrte gesundheitliche wie auch soziale Beeintrachtigungen
aus langeren Arbeitszeiten resultieren kénnen (NACHREINER et al., 2005;
RADIKER et al., 2006; RUTERS, 2008). Eine Verlangerung der Arbeitszeiten birgt
demnach durch die damit verbundene Erhohung gesundheitlicher Beschwerden und
der damit mdglicherweise entstehenden erheblichen Folgekosten nicht nur wirt-
schaftliche Risiken, sondern ist auch nicht mit der sozialen Verantwortung von Ar-
beitgebern und den politischen Vorgaben des Arbeitsschutzes vereinbar. Zudem
kann angenommen werden, dass verlangerte Arbeitszeiten nicht zwangslaufig zu
erhohter Produktivitat fihren (KODZ et al., 2003; NACHREINER, 2005).

Trotz der ausgesprochen konsistenten Forschungsergebnisse von NACHREINER et
al. (2005), RADIKER (2005) und RUTERS (2008, auch RUTERS et al., 2008) steht
weiterhin die Frage im Raum, ob die dort berichteten Zusammenhange, die im Ubri-
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gen auch mit den in der jungeren Literatur berichteten Ergebnissen und Trends U-
bereinstimmen (VAN DER HULST, 2003; JOHNSON et al., 2006; KNAUTH, 2007),
zwischen der Arbeitsdauer und gesundheitlichen sowie sozialen Beeintrachtigungen
reliabel, valide und generalisierbar sind, da sich die bisherige Prufung lediglich auf 2
Stichproben, 2 Untersuchungszeitpunkte und 2 Erfassungsmethoden erstreckte. Da-
her stellt sich die Frage, ob die Ergebnisse auch mit weiteren, unabhangigen Stich-
proben reproduziert und damit kreuzvalidiert werden kénnen. Mit der BIBB/BAuUA-
Erwerbstatigenbefragung 2006 (BAuA, 2006) steht ein 3., reprasentativer Datensatz
zur Kreuzvalidierung mit den beiden bisher untersuchten Datensatzen zur Verfliigung.
Daruber hinaus soll zusatzlich eine weitere Untersuchung, die 4. Europaische Erhe-
bung Uber die Arbeitsbedingungen aus dem Jahr 2005 (EUROPEAN FOUNDATION,
2005; PARENT-THIRION et al., 2008), in die Kreuzvalidierung einbezogen werden.
Aus dieser Untersuchung liegen jedoch bisher lediglich erste, vorlaufige Analysen
vor.

Die zu prufenden Fragestellungen der vorliegenden Untersuchung waren daher:

- Lassen sich die bei NACHREINER et al. (2005), RADIKER (2005) und RUTERS
(2008) gefundenen Zusammenhange zwischen der Dauer der Arbeitszeit und
gesundheitlichen Beeintrachtigungen mit dem Datensatz der BIBB/BAUA-
Erwerbstatigenbefragung 2006 reproduzieren?

- Sind die Zusammenhange in unterschiedlichen Substichproben Uber die 3
Studien hinweg konsistent?

- Gibt es vergleichbare Moderatorvariablen mit vergleichbaren Effekten?

- Welche Ursachen sind fur mogliche Unterschiede verantwortlich?

Lassen sich auch mit Hilfe einer 3. (und weitergehend einer 4.) Untersuchung ver-
gleichbare Zusammenhange zwischen langeren Arbeitszeiten und gesundheitlichen
Beeintrachtigungen zeigen, so konnen diese Befunde als arbeitswissenschaftlich
weitgehend gesichert und belastbar gelten und waren damit zukunftig bei der Gestal-
tung sozialvertraglicher Arbeitszeiten zu berucksichtigen.

9.2 Methode

Zur Untersuchung der oben genannten Fragestellungen wurde eine Sekundardaten-
analyse der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006 durchgefuhrt und
die Ergebnisse mit den Befunden aus der 3. Europaischen Umfrage Uber die Ar-
beitsbedingungen (2000) sowie der Befragung ,Was ist gute Arbeit?“ (2004) vergli-
chen. Die hier genutzte BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006 war eine fur
Deutschland reprasentative telefonische Umfrage unter 20 000 erwerbstatigen Per-
sonen, welche in Arbeitszeiten von mindestens 10 Stunden pro Woche arbeiteten
und alter als 15 Jahre waren. Ziel der Studie war, die Arbeitswelt zu beschreiben.
Dabei wurden Arbeitszeitmerkmale (z. B. Dauer, Lage, Flexibilitat, Schichtarbeit etc.)
und die Wahrnehmung der Arbeitsbedingungen erfragt (mit dem Schwerpunkt auf
belastungs- und beanspruchungsorientierten Fragestellungen), sowie die Zufrieden-
heit mit verschiedenen Aspekten der Arbeit, gesundheitliche Beschwerden und all-
gemeine Informationen Uber die Befragten.

Fir die Sekundardatenanalyse wurden zur besseren Vergleichbarkeit mit den ande-
ren Untersuchungen nur die abhangig Beschaftigten im Datensatz belassen. Alle
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Befragten die angaben selbstandig, freie Mitarbeiter oder mithelfende Familienange-
hdrige zu sein, wurden entfernt. Nach dieser Bereinigung verblieben 17.767 Befragte
in der Stichprobe, von denen 55,2 Prozent mannlich und 44,8 Prozent weiblich wa-
ren. Das Alter lag zwischen 15 und 80 Jahren, der Mittelwert betrug 41,15 Jahre.

Fir die vorliegende Untersuchung wurde die (berichtete) tatsachlich gearbeitete Wo-
chenarbeitszeit als unabhangige Variable verwendet. Die Befragten arbeiteten nach
eigenen Angaben zwischen 10 und 120 Stunden, im Mittel 38,38 Std. pro Woche.
Die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit lag mit durchschnittlich 34,36 Std. deutlich
darunter, jedoch ist fur die Untersuchung der Auswirkungen von Arbeitszeit auf die
Gesundheit nur die tatsachliche Arbeitszeit von Belang. Zur Auswertung wurden die
Befragten nach der Dauer ihrer Arbeitszeit gruppiert, wobei je nach Fragestellung
verschieden hohe Auflésungen verwendet wurden (Auflésung von 5 bzw. 10 Stun-
den, und max. = 60 Std./Woche bzw. max. = 80 Std./Woche).

Als abhangige Variablen wurden die berichteten gesundheitlichen Beschwerden ver-
wendet. Gefragt worden war in dieser Untersuchung, ob die jeweiligen Beschwerden
wahrend oder unmittelbar nach der Arbeit auftreten, wobei die Antwortmoglichkeiten
~Ja“ oder ,Nein“ waren. Insgesamt wurden 23 verschiedene Symptome abgefragt.
Die Beschwerden wurden mit Hilfe einer Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanaly-
se) mit anschlielender Varimax-Rotation zu 2 Faktoren zusammengefasst, den psy-
chovegetativen Beschwerden (im Folgenden PVB genannt) und den muskulo-
skeletalen Beschwerden (MSB). Die Ziehung dieser standardisierten Faktoren be-
grundet sich zum einen in der besseren Vergleichbarkeit mit den Untersuchungen
von NACHREINER et al. (2005), RADIKER (2005) und RUTERS (2008) und zum
anderen in der Absicht, von absoluten Werten unabhangig zu sein. Dies erschien
auch aus dem Grund geboten, dass die einzelnen Studien jeweils unterschiedliche
Antwortformate fur die berichteten Beschwerden benutzen.

Der Faktor PVB setzte sich aus folgenden Beschwerden zusammen:
- Kopfschmerzen

- Nachtliche Schlafstorungen

- Allg. Mudigkeit, Mattigkeit oder Erschopfung

- Magen- oder Verdauungsbeschwerden

- Nervositat oder Reizbarkeit

- Niedergeschlagenheit

- Depression

- Burn-out

Der Faktor MSB setzte sich zusammen aus:

- Schmerzen im unteren Ricken/Kreuzschmerzen

- Schmerzen im Nacken-/Schulterbereich

- Schmerzen in Armen und Beinen

- Schmerzen in der Hufte

- Schmerzen in den Knien

- Schmerzen in den Beinen/Fullen, geschwollene Beine

Die Zusammenhange zwischen der (berichteten) tatsachlichen Wochenarbeitszeit
und den (berichteten) gesundheitlichen Beschwerden wurden uni- und multivariat,
varianz- und regressionsanalytisch untersucht. Der Vergleich mit den Ergebnissen
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von RADIKER (2005) und RUTERS (2008) erfolgte zunachst tiber den Vergleich von
Regressionskoeffizienten.

In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006 wurden weiterhin wahrgenomme-
ne Belastungen am Arbeitsplatz abgefragt. Zur weiteren Untersuchung wurden diese
mit einer Hauptachsen-Faktorenanalyse mit anschliefiender Varimax-Rotation zu 4
Faktoren zusammengefasst: ,Physische Belastung®, ,Psychische (Fehl-)Belastung®,
»LAutonomie“ und ,Soziales Umfeld/soziale Unterstitzung am Arbeitsplatz®. Im Fol-
genden wird die Zusammensetzung dieser Faktoren aufgefihrt.

Faktor ,Psychische Belastung*:

Wie haufig miussen Sie unter Termin-/Leistungsdruck arbeiten?

Wie haufig werden Sie vor neue Aufgaben gestellt, in die Sie sich erst hinein-
denken/einarbeiten missen?

Wie haufig verbessern Sie bisherige Verfahren oder probieren etwas Neues aus?
Wie haufig werden Sie bei der Arbeit gestort/unterbrochen?

Wie haufig werden lhnen eine genaue Stlckzahl, eine bestimmte Mindest-
leistung, Zeitvorgaben vorgeschrieben?

Wie haufig werden Dinge von Ihnen verlangt, die Sie nicht gelernt haben oder
nicht beherrschen?

Wie haufig missen Sie verschiedenartige Arbeiten/Vorgange gleichzeitig im Auge
behalten?

Wie haufig kénnen auch kleine Fehler/geringe Unaufmerksamkeit grolere
finanzielle Verluste verursachen?

Wie haufig missen Sie bis an die Grenze Ihrer Leistungsfahigkeit gehen?

Wie haufig missen Sie sehr schnell arbeiten?

Faktor ,Physische Belastung®:

Wie haufig arbeiten Sie im Stehen?

Wie haufig arbeiten Sie im Sitzen?

Wie haufig heben und tragen Sie Lasten von mehr als 20 kg (Manner) bzw. 10 kg
(Frauen)?

Wie haufig arbeiten Sie bei Rauch, Staub oder unter Gasen, Dampfen?

Wie haufig arbeiten Sie unter Kalte, Hitze, Nasse, Feuchtigkeit, Zugluft?

Wie haufig arbeiten Sie mit Ol, Fett, Schmutz, Dreck?

Wie haufig arbeiten Sie in gebuckter, hockender, kniender, liegender Stellung
oder Uber Kopf?

Wie haufig arbeiten Sie mit starken Erschutterungen, Stofien, Schwingungen?
Wie haufig arbeiten Sie bei grellem Licht oder schlechter Beleuchtung?

Wie haufig arbeiten Sie mit gefahrlichen Stoffen, unter Einwirkung von Strah-
lungen?

Wie haufig arbeiten Sie mit Schutzkleidung oder Schutzausrustung?

Wie haufig arbeiten Sie bei Larm?

Faktor ,Autonomie®:

Wie haufig ist Ihnen die Arbeitsdurchfuhrung bis ins Einzelne vorgeschrieben?
Wie haufig wiederholt sich derselbe Arbeitsgang bis in alle Einzelheiten?

Wie haufig konnen Sie Ihre eigene Arbeit selbst planen und einteilen?

Wie haufig haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge?

Wie haufig kdnnen Sie entscheiden, wann Sie Pause machen?
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Faktor ,Soziales Umfeld/soziale Unterstutzung am Arbeitsplatz®:

- Wie haufig fihlen Sie sich an Ihrem Arbeitsplatz als Teil einer Gemeinschaft?

- Wie haufig empfinden Sie die Zusammenarbeit mit Ihren Kollegen als gut?

- Wie haufig erhalten Sie bei der Arbeit Hilfe/Unterstlitzung von Ihren Kollegen?

- Wie haufig erhalten Sie bei der Arbeit Hilfe/Unterstutzung von lhrem direkten
Vorgesetzten?

Es wurde angenommen, dass bestimmte Variablen als Moderatoren auf die Zusam-
menhange zwischen Arbeitszeit und den gesundheitlichen Beeintrachtigungen ein-
wirken konnen. Daher wurden die Variablen Schichtarbeit (als bedingungsbezogene
Moderatorvariable) sowie Alter und Geschlecht (als personen- und/oder bedingungs-
bezogene Moderatorvariablen) als moégliche Moderatoren in die Untersuchung mit-
einbezogen. Daruber hinaus wurden die Effekte unterschiedlicher Belastungskonstel-
lationen auf die gesundheitlichen Beeintrachtigungen untersucht.

Der Datensatz der 4. Europaischen Erhebung Uber die Arbeitsbedingungen (EU,
2005; PARENT-THIRION et al., 2008) wurde bisher zunachst von selbstandig Be-
schaftigten bereinigt, nach Arbeitszeitgruppen aufgeteilt und in Bezug auf die relati-
ven Haufigkeiten der einzelnen abgefragten gesundheitlichen Beschwerden in Zu-
sammenhang zur Dauer der Arbeitszeit untersucht. In der Stichprobe der abhangig
Beschaftigten (alle Lander) verblieben n = 24 427 Befragte, von denen 47,2 Prozent
mannlich und 52,8 Prozent weiblich waren. Die angegebene (tatsachliche) Arbeits-
zeit betrug im Mittel 38,14 Std./Woche. Weitere Analysen konnten bisher noch nicht
durchgefuhrt werden.

9.3 Ergebnisse

9.3.1 Ergebnisse der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2006

Aus der Untersuchung der Zusammenhange einzelner gesundheitlicher Symptome
mit der Dauer der Arbeitszeit ergaben sich leicht unterschiedliche Verlaufe, die je-
doch alle einen ahnlichen Trend aufweisen (siehe Abb. 9.1). Zur besseren Vergleich-
barkeit wurden die Auspragungen der Symptome z-standardisiert, so dass alle Vari-
ablen einen Mittelwert von 0 und eine Standardabweichung von 1 aufweisen. Insge-
samt ist mit zunehmender Dauer der Arbeitszeit ein Anstieg der Beschwerden zu ver-
zeichnen.
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Abb. 9.1 Einzelbeschwerden in Zusammenhang mit der Dauer der wochentlichen
Arbeitszeit

Die Faktoren ,Psychovegetative Beschwerden® (PVB) und ,Muskulo-skeletale Be-
schwerden“ (MSB) zeigen unterschiedlich starke Zusammenhange zur Dauer der
Arbeitszeit. Wie in Abb. 9.2 zu erkennen ist, steigen die PVB mit zunehmender Dauer
der Arbeitszeit stark an, wohingegen bei den MSB zunachst sogar ein Abfall und
dann erst ab 50-59 Std./Woche ein Anstieg zu erkennen ist.
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Abb. 9.2 Beschwerden in Zusammenhang mit der Dauer der wochentlichen
Arbeitszeit — Darstellung als gleitende Mittelwerte
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9.3.2 Vergleich mit den Ergebnissen der Untersuchungen EU 2000 und Gute
Arbeit 2004

Die Ergebnisse fur die Beschwerdefaktoren der BIBB/BAuA-Befragung wurden nun
mit denen der Befragung EU 2000 und ,Gute Arbeit* (GA) 2004 verglichen. Da auch
in diesen beiden Studien aus den abgefragten Einzelbeschwerden fast identisch zu-
sammengesetzte Faktoren gezogen worden waren, war ein Vergleich in dieser Form
sehr gut durchfuhrbar. In Abb. 9.3 und Abb. 9.4 sind die linearen Trends der Verlaufe
von PVB und MSB der 3 Untersuchungen Uber die Dauer Arbeitszeit dargestellt. Es
ist leicht zu erkennen, dass alle Trends sehr ahnlich — und zwar ansteigend — verlau-
fen, wobei jeweils der Trend der BIBB/BAuA-Daten genau zwischen denen der EU

2000 und der GA 2004 liegt.
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Abb. 9.3 Trends der PVB uber die Arbeitszeit — Vergleich der Untersuchungen EU
2000, Gute Arbeit und BIBB/BAUA
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Abb. 9.4 Trends der MSB Uber die Arbeitszeit — Vergleich der Untersuchungen EU
2000, Gute Arbeit und BIBB/BAUA

RUTERS (2008) fuhrte einen Test auf Gleichheit der Regressionskoeffizienten zwi-
schen den Regressionsgeraden der EU 2000 und der GA 2004 (jeweils fur die PVB
und die MSB) durch und kam zu dem Ergebnis, dass sich die beiden jeweils vergli-
chenen Regressionskoeffizienten nicht signifikant voneinander unterschieden (Reg-
ressionskoeffizienten fur die PVB: by = 0,047 und b, = 0,100; Regressionskoeffizien-
ten fur die MSB: bs = 0,037 und bs = 0,012). Da die Regressionskoeffizienten der
vorliegenden Untersuchung genau in der Mitte liegen (PVB: bs = 0,070; MSB: bg =
0,022), erubrigt sich ein weiterer Signifikanztest — alle 3 Regressionsgeraden unter-
scheiden sich nicht signifikant in ihrer Steigung und verlaufen demnach gleich (die
direkte Vergleichbarkeit der Regressionskoeffizienten ergibt sich daraus, dass die x-
Achsen identisch skaliert und die y-Achsen in Form von Standardwerten angegeben
sind).

In ersten Analysen der Untersuchung EU 2005 wurde deutlich, dass auch hier ein
ahnlicher Trend vorhanden ist. In Abb. 9.5 sind die relativen Haufigkeiten ausgewahl-
ter Symptome in Zusammenhang mit der Dauer der Arbeitszeit dargestellt, wobei zu
erkennen ist, dass auch hier die Beschwerden mit zunehmender Dauer der Arbeits-
zeit ansteigen.
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Abb. 9.5 Zusammenhang ausgewahlter Beschwerden mit der Dauer der wochent-
lichen Arbeitszeit — 1. Analysen der Befragung EU 2005

Die bisher berechneten ersten Trends zeigen ahnliche Zusammenhange wie sie sich
bereits in den vorherigen 3 Untersuchungen gezeigt haben. Weitergehende Analysen
sollen zukinftig zeigen, ob die bisherigen Ergebnisse der EU 2000, Gute Arbeit 2004
und BIBB/BAUA 2006 strukturell und quantitativ auch mit den EU 2005 Daten repli-
ziert werden kdnnen.

9.3.3 Moderierende Variablen

Neben der Dauer der Arbeitszeit beeinflussen moderierende Variablen die Hohe und
ggf. den Verlauf der gesundheitlichen Beeintrachtigungen. Alter, Geschlecht, das
familiare Umfeld der Befragten, Arbeitszeitmerkmale wie z. B. Schichtarbeit oder
Nachtarbeit sowie verschiedene Belastungsarten und -kombinationen wurden daher
als Moderatorvariablen herangezogen und ihre moglichen additiven und/oder interak-
tiven Effekte mit der Dauer der Arbeitszeit untersucht. Aus Platzgrinden werden im
Folgenden nur ausgewahlte Ergebnisse fur die Variablen ,Schichtarbeit®, ,soziales
Umfeld am Arbeitsplatz® sowie ,physische Belastung“ und ,psychische Belastung”
und deren Kombination dargestellt.

Dabei konnte gezeigt werden, dass Schichtarbeit additiv mit der Dauer der Arbeits-
zeit zusammen wirkt: In Schichtarbeit Beschaftigte klagen generell Uber hohere ge-
sundheitliche Beschwerden als Befragte ohne Schichtarbeit, wobei die gesundheitli-
chen Beschwerden bei beiden Gruppen mit zunehmender Dauer der Arbeitszeit in
gleicher Weise ansteigen (siehe Abb. 9.6).



PVB (Faktorwert)

B S S S
== MAVG-Schichtarbeit

0,3 —{|*=MAVG-keine Schichtarbeit

-0,3 T T
) =) ) %) %)) X
GV 1% i) D o) Q
L 0 s I #
P o B X ©

Arbeitszeit [h / Woche]

Abb. 9.6 PVB in Zusammenhang mit Schichtarbeit in Abhangigkeit von der Dauer

der Wochenarbeitszeit (gleitende Mittelwerte)

Auch dieser Befund ist strukturell konsistent mit den Ergebnissen von NACHREINER
et al. (2005), RADIKER (2005) und RUTERS (2008). Mittelt man die Verlaufe der
PVB Uber alle 3 Studien, so erhalt man einen klaren additiven Effekt der Schichtar-
beit und der Dauer der Arbeitszeit auf die Hohe der gesundheitlichen Beschwerden
(siehe Abb. 9.7), wobei die Verlaufe der Beschwerden insgesamt starker ansteigen
als die Verlaufe in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung allein.
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Abb. 9.7 Einfluss von Schichtarbeit und Dauer der Arbeitszeit auf die PVB, gemit-

telt Gber 3 Datensatze (gleitende Mittelwerte)
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Ein weiterer Moderator fur die Héhe der berichteten Beeintrachtigungen ist das so-
ziale Umfeld bzw. die soziale Unterstitzung am Arbeitsplatz. Zur Klassifikation in
,gutes” und ,schlechtes” soziales Umfeld wurden die Faktorwerte des Faktors ,Sozia-
les Umfeld® aufgeteilt in > 0 (,gut®) und < 0 (,schlecht®). Wie in Abb. 9.8 zu erkennen
ist, weist die Gruppe mit einem eher positiven sozialen Umfeld weit geringere psy-
chovegetative Beeintrachtigungen auf als die Gruppe mit einem eher negativen sozi-
alen Umfeld. In beiden Gruppen steigen die Beschwerden mit langeren Wochenar-
beitszeiten in gleicher Weise an. Es ist somit auch hier ein additiver Effekt zwischen
der Dauer der Arbeitszeit und der Qualitédt des sozialen Arbeitsumfeldes zu erken-
nen.
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Abb. 9.8 PVB in Zusammenhang mit der Qualitat des sozialen Umfeldes am Ar-
beitsplatz und der Dauer der wochentlichen Arbeitszeit (gleitende Mittel-
werte)

Weiterhin wurde der Einfluss verschiedener (subjektiv berichteter) Belastungsmerk-
male auf die Hohe der gesundheitlichen Beschwerden untersucht. Wie in Abb. 9.9
deutlich zu erkennen ist, ubt die Hohe der berichteten psychischen (Fehl-)Belastung
(Faktorwert aus der Faktorenanalyse) erwartungsgemaf einen deutlichen (Haupt-)
Effekt auf die Hohe der psychovegetativen Beschwerden aus. Die HOhe der physi-
schen Belastung spielt hier offensichtlich keine grof3e Rolle. Anders verhalt es sich
dagegen bei den muskulo-skeletalen Beschwerden (siehe Abb. 9.10). Hier ist ein
deutlicher Interaktionseffekt zwischen physischer und psychischer Belastung er-
kennbar: Bei geringer physischer Belastung sind die MSB erwartungsgemal niedrig,
unabhangig von der Hohe der psychischen Belastung. Steigt die physische Belas-
tung jedoch an, so tritt ein Interaktionseffekt zutage. Die Beschwerdehdhe steigt bei
gleichzeitig hoher physischer und psychischer Belastung auf ein héheres Niveau, als
bei hoher physischer und geringer psychischer Belastung. Offensichtlich findet sich
hier eine Verstarkung der MSB durch Komponenten der psychischen Belastung.
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Abb. 9.10 MSB in Abhangigkeit von der Hoéhe psychischer und physischer Belas-
tung

Weiterfuhrend ist nun zu untersuchen, ob auch hier diese Effekte der Belastungs-
kombinationen von der Dauer der Arbeitszeit moderiert werden, wie dies die Ergeb-
nisse von RADIKER (2005) und RUTERS (2008) nahe legen.
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9.4 Zusammenfassung

Es konnte gezeigt werden, dass die Zusammenhange zwischen der Dauer der Ar-
beitszeit und gesundheitlichen Beeintrachtigungen Uber alle in diese Analyse einbe-
zogenen Untersuchungen hinweg konsistent sind. Mit zunehmender Dauer der Ar-
beitszeit wachst das Risiko gesundheitlicher Beeintrachtigungen sowohl fur psycho-
vegetative als auch fur muskulo-skeletale Beschwerden — und zwar unabhangig von
der Stichprobe, dem Erhebungsinstrument und dem Erfassungszeitpunkt. Weiterhin
bestehen auch in Substichproben mit bestimmten Arbeitsbedingungen Uber die 3
Untersuchungen hinweg strukturell ahnliche Zusammenhange. So wirken sich etwa
Schichtarbeit und das soziale Arbeitsumfeld gemeinsam mit der Dauer der Arbeits-
zeit additiv auf die Hohe der gesundheitlichen Beeintrachtigungen aus. Auch in den
ersten Analysen eines 4. Datensatzes, der 4. Europaischen Erhebung Uber die Ar-
beitsbedingungen, sind ahnliche Trends zum Zusammenhang von Arbeitszeit und
Beeintrachtigungen zu erkennen.

Damit kann gezeigt werden, dass bisherige Befunde zum Zusammenhang langer
Arbeitszeiten und gesundheitlicher Beeintrachtigungen keine zufalligen Effekte sind,
sondern valide, generalisierbare und belastbare Ergebnisse, die bei der weiteren
Diskussion um Arbeitszeitgestaltung Berlcksichtigung finden sollten.

9.5 Ausblick

Nachdem anhand von 3 verschiedenen Datensatzen bestatigt werden konnte, dass
langere Arbeitzeiten im Zusammenhang mit erhdhten Risiken fur das gesundheitliche
Wohlbefinden stehen, sollen vergleichbare Untersuchungen anhand eines 4. Daten-
satzes, der 4. Europaischen Erhebung uber die Arbeitsbedingungen (PARENT-
THIRION et al., 2008), durchgefiihrt werden, um die Belastbarkeit der bisherigen Be-
funde weiter zu erhéhen. Weiterhin sollen vorhandene Inkonsistenzen in den bisheri-
gen Ergebnissen naher analysiert werden, insbesondere bei den muskulo-skeletalen
Beschwerden. Ferner besteht noch Unklarheit Gber spezifische Wirkungskombinatio-
nen von bestimmten Belastungen und der Dauer der Arbeitszeit. Ebenso sollten Se-
lektions- und Interaktionseffekte mit weiteren moderierenden, insbesondere bedin-
gungsbezogenen Einflussgréfien genauer untersucht werden.

Die Befunde Uber den Zusammenhang der Dauer der Arbeitszeit mit gesundheitli-
chen Beeintrachtigungen aus den 3 hier vorgestellten Untersuchungen kénnen damit
bereits jetzt als wissenschaftlich weitgehend abgesichert gelten. Die Belastbarkeit
der Ergebnisse soll jedoch durch eine weitere Kreuzvalidierung mit einer 4. Untersu-
chung wie durch vergleichende Untersuchungen auf der Basis spezifizierter Wir-
kungsmodelle noch weiter erhoht werden.
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10 Risikofaktoren der langerfristigen
Arbeitsfahigkeit — Eine Sekundaranalyse

Andreas Ebert
Internationales Institut fur Empirische Sozialdkonomie gGmbH

10.1 Hintergrund und Fragestellung

Mit der politisch erwlnschten Zunahme der Lebensarbeitszeit gewinnt die Frage an
Bedeutung, ob die Erwerbstatigen bis zur Regelaltersrente in ihrer Tatigkeit verblei-
ben kdnnen. Ergebnisse der aktuellen Rentenzugangsstatistik lassen daran zweifeln,
dass die Voraussetzungen dafur gegeben sind: Weniger als 1/5 der neuen Altersren-
tenbezieher des Jahres 2006 waren am 31.12.2005 sozialversicherungspflichtig be-
schaftigt. Der entscheidende Einfluss des Gesundheitszustands auf einen vorzeitigen
Erwerbsaustritt bzw. Rentenzugang ist aus verschiedenen Quellen gut belegt (z. B.
RADL, 2007; BACKER et al., 2007). Der beruflichen Tatigkeit und den damit verbun-
denen Arbeitsbedingungen bzw. Arbeitsbelastungen als wesentliche Bestimmungs-
faktoren von Gesundheit und Krankheit kommt somit eine entscheidende Bedeutung
Zu.

Aus diesen Grunden ist es unverzichtbar, die Entwicklung von Arbeitsbedingungen
bzw. -qualitat zu messen und Uber die Zeit zu beobachten. Mit den im vorliegenden
Beitrag verwendeten Befragungsdaten liegen grole reprasentative Studien vor, die
einen breiten Katalog an Arbeitsbedingungen abdecken und zudem aufgrund der
hohen Fallzahlen ein betrachtliches Potenzial hinsichtlich ihrer Differenzierungsmaog-
lichkeiten bieten. Zu ausgewahlten Fragestellungen sind zudem aufgrund ahnlicher
Messkonzepte Zeitvergleiche moglich, die aber — bedingt durch zum Teil unter-
schiedliche Erhebungsmethoden, Stichprobendesigns etc. — vorsichtig zu interpretie-
ren sind.

Als eine der wenigen Wiederholungsbefragungen’, die fiir eine Reihe von Merkmalen
einen weitgehend unveranderten Fragewortlaut’ aufweist, erweisen sich die
BIBB/IAB- bzw. BIBB/BAuA-Erhebungen als geeignete Datengrundlage fir eine lan-
gerfristige Betrachtung der Arbeitsbedingungen. Abbildung 10.1 zeigt die Entwick-
lung der Verbreitung einiger ausgewahlter Arbeitsbedingungen fir abhangig Be-

Als weitere Erhebungen mit mehreren durchgefihrten Befragungen kommen zudem das Sozio-
6konomische Panel (SOEP) sowie der European Working Conditions Survey (EWCS) in Frage. In
ersterem ist allerdings — dem Charakter als Mehrthemenbefragung geschuldet — nur ein ver-
gleichsweise knapper Katalog an Fragen zu Arbeitsbedingungen enthalten, letzteres erlaubt auf-
grund der geringen nationalen Stichproben keine umfangreicher untergliederten Auswertungen.
Allerdings gilt dies nicht fiir die Befragung 1991/92, in der die physischen Arbeitsbedingungen mit
einer abweichenden dichotomen Antwortskalierung abgefragt wurden. Daher werden im vorlie-
genden Beitrag nur die 3 Befragungen 1985/86, 1998/99 und 2005/06 verwendet.

Unter den in Abbildung 10.1 aufgefihrten Merkmalen ist fur die Frage nach ,Heben, Tragen
schwerer Lasten“ eine leichte Veranderung der Fragestellung zu berlicksichtigen. In der Befra-
gung 1985/86 wurde allgemein das Merkmal ,Lasten von mehr als 20 kg heben oder tragen® er-
hoben, dagegen wurde in den Befragungen der Jahre 1998/99 und 2005/06 eine Geschlechterdif-
ferenzierung dieser Frage (bei mannlichen Befragten mehr als 20 kg, bei weiblichen mehr als 10
kg) eingefihrt.
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schéftigte in Westdeutschland.® Dabei ist unter den physischen Arbeitsbelastungen
zwischen 1998 und 2005 allenfalls eine leichte Verbesserung festzustellen, auf der
anderen Seite wird aber eine deutliche Zunahme psychischer Belastungen in den
Bereichen Termin- bzw. Leistungsdruck und Unterbrechungen bei der Arbeit deutlich
(vgl. Abb. 10.1).
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Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte mit deutscher Staatsangehorigkeit und
mehr als 10 Arbeitsstunden pro Woche

Quelle: INIFES, Berechnungen nach BIBB/IAB und BIBB/BAUA, versch. Jg.

Abb. 10.1 Verbreitung von Arbeitsanforderungen unter westdeutschen Arbeitneh-
merinnen und Arbeithehmern* (Anteil der Antworten ,haufig“ bzw. ,prak-
tisch immer* in Prozent)

Angesichts der in Abbildung 10.1 sichtbaren gegenlaufigen Entwicklungstrends ein-
zelner Arbeitsbedingungen lassen sich nicht ohne weiteres Aussagen daruber tref-
fen, ob die Gesamtbelastung in der Arbeitswelt ab- oder zunimmt. Noch dazu spielt
eine wichtige Rolle, in welcher Kombination Arbeitsbelastungen vorkommen. In der
Regel treten die einzelnen Belastungsarten nicht unabhangig voneinander auf, son-
dern haufig in der Kombination miteinander. So sind korperlich schwere Tatigkeiten
uberdurchschnittlich oft gleichzeitig verbunden mit der Belastung, unter Larm zu ar-
beiten und/oder der Arbeit unter belastenden Umgebungseinflissen (Rauch, Staub,
Gase, Dampfe und/oder Nasse, Kalte, Hitze, Zugluft) (BIELENSKI et al., 1997).

Um eine grolRtmogliche Vergleichbarkeit zu den Befragungen der Jahre 1985/86 und 1998/99
herzustellen, wurde dabei die Grundgesamtheit der Befragungspersonen eingegrenzt auf 15- bis
64-jahrige abhangig Beschaftigte mit deutscher Staatsangehérigkeit und mehr als 10 Arbeitsstun-
den pro Woche. Zu den methodischen Besonderheiten vgl. die Ubersichten beim Zentralarchiv mit
den ZA-Studiennummern 1790, 2565 und 3379.
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Daruber hinaus gelten solche Zusammenhange nicht nur zwischen einzelnen physi-
schen Beanspruchungen, sondern gehen korperliche Anforderungen noch zusatzlich
auch haufig mit psycho-sozialen Belastungen einher. So lasst sich beispielsweise
zeigen, dass starker Zeitdruck in hohem Mal} mit weiteren Belastungen korreliert.
Nach Ergebnissen des DGB-Index Gute Arbeit 2007 (FUCHS in diesem Band) arbei-
tet fast die Halfte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit hohem Zeitdruck
gleichzeitig unter einem hohen Niveau an korperlichen Fehlbeanspruchungen — von
allen Befragten trifft dies auf etwa jeden 4. zu, unter denjenigen Personen, die ange-
ben nie Zeitdruck zu haben, sind dies mit 13 Prozent deutlich weniger. Angesichts
dieser Mehrfachbelastungen trifft die weit verbreitete Annahme, dass fiur die tech-
nisch-gewerblichen Arbeitsplatze die korperlichen Belastungen bzw. Belastungen
aus der Arbeitsumgebung bestimmend sind, wahrend in den durch mehr geistige Ar-
beit gepragtem Angestelltenfunktionen die psychisch-mentalen Belastungen im Vor-
dergrund stehen, immer weniger zu: Denn ,dabei wird haufig Ubersehen, dass bei
den Arbeiterpositionen diese Stressfaktoren zu den anderen Belastungen hinzu-
kommen, dass Stress und Arbeitsdruck in der durchrationalisierten Arbeitswelt gera-
de auch im Produktionsbereich mit seinen vordefinierten Zeitvorgaben vorherrschen®
(JANSEN, 2000a: 16).

Aufgrund dieser Zusammenhange wird in den folgenden Auswertungen davon aus-
gegangen, dass die isolierte Betrachtung einzelner Belastungen bzw. Fehlbeanspru-
chungen das Gesamtbild der Arbeit nur unzureichend wiedergibt, da die Kombination
mehrerer Anforderungen flr die Fragestellung der langfristigen Arbeitsfahigkeit eine
besondere Relevanz hat: ,Im Hinblick auf gesundheitliche Effekte kann es sicher
vorkommen, dass eine bestimmte Art von Beschwerden auf einen spezifischen Be-
lastungsfaktor zurtuickzufuhren ist. Haufig wird letztlich aber die gesamte Arbeits- und
Belastungssituation von Bedeutung sein” (BIELENSKI et al., 1997: 40). Das Ziel des
vorliegenden Beitrags ist es, eine Klassifikation von ,Arbeitsfahigkeitsrisikotypen® zu
erstellen, die insbesondere auftretende Mehrfachbelastungen in der Arbeitswelt be-
rucksichtigt.

10.2 Was ist und wie misst man Arbeitsfahigkeit?

FUr eine solche Vorgehensweise stellt sich zunachst die Frage, in welcher Form sich
JArbeitsfahigkeit messen lasst. Das Konzept der ,Workability“ begreift Arbeitsfahig-
keit als das ,Potenzial eines Menschen, einer Frau oder eines Mannes, eine gege-
bene Aufgabe zu einem gegebenen Zeitpunkt zu bewaltigen“ (ILMARINEN et al.,
2002: 88). Dabei wird Arbeitsfahigkeit bestimmt durch das Verhaltnis 2er Komponen-
ten: den individuellen Ressourcen des Arbeithehmers (Gesundheit, Kompetenz, Wer-
te) sowie den Arbeitsanforderungen (Arbeitsinhalt, Arbeitsorganisation, soziales Ar-
beitsumfeld, Fihrung). Angesichts dieser recht abstrakten Definition wird die Schwie-
rigkeit deutlich, Arbeitsfahigkeit in ein empirisch messbares Konzept umzusetzen. Mit
dem ,Work-ability-index” (WAI) bzw. Arbeitsfahigkeitsindex gibt es zwar ein standar-
disiertes Messinstrument, das durch Langsschnittuntersuchungen eine hohe Vorher-
sagekraft bewiesen hat (BIENECK et al., 2005). Allerdings ist bisher keine reprasen-
tative Datenbasis verfligbar, die es erlaubt, den WAI mit Arbeitsbedingungen bzw. -
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belastungen zu verknipfen — eine empirisch aussagekraftige ,Ursachenanalysen”
einer guten bzw. schlechten Arbeitsfahigkeit ist daher nur eingeschrankt méglich.*

Aus diesem Grund werden im Folgenden andere Indikatoren fur die Messung der
(langerfristigen) Arbeitsfahigkeit herangezogen. Zum einen die in der INQA-
Befragung erhobene Eigeneinschatzung der Arbeitsfahigkeit bis zur Rente,® zum an-
deren die von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern berichtete Anzahl gesund-
heitlicher Beschwerden an Arbeitstagen.

Damit ist zunachst zu diskutieren, wie aussagefahig diese subjektiven Beschreibun-
gen der Beschaftigten wirklich sind. Diese Frage stellt sich insbesondere flr die sub-
jektiv erwartete eigene Arbeitsfahigkeit bis zur Rente. Abbildung 10.2 gibt hierzu ei-
nen deutlichen Hinweis auf die Belastbarkeit der Befragungsergebnisse. Es werden
die nach Berufsgruppen differenzierten Antworten auf die Frage nach der erwarteten
Arbeitsfahigkeit in der gegenwartigen Tatigkeit den jeweiligen Anteilen der Erwerbs-
minderungsrenten an allen Rentenzugingen® des Jahres 2006 gegeniibergestellt.
Dabei ergibt die Verteilung nach Berufsgruppen ein sehr eindeutiges Bild, das auf
eine hohe Ubereinstimmung zwischen dieser subjektiv erwarteten Beschéftigungsfa-
higkeit im hoheren Erwerbsalter und den objektiv gemessenen Anteilen der Er-
werbsminderungsrenten hinweist. Offensichtlich trifft die Selbsteinschatzung, ob man
bis zur Rente arbeiten kann, in hohem Mal} die objektive Situation.

Allerdings gibt es einige Befunde einer finnischen Langsschnittstudie, die Hinweise darauf geben,
durch welche MalRnahmen sich eine Verschlechterung der Arbeitsfahigkeit verhindern bzw. eine
Verbesserung erreichen lasst (vgl. LMARINEN et al., 2002: 97 f.).

Die genaue Frage lautete: ,Bitte denken Sie einmal an lhre Arbeit und Ihren Gesundheitszustand:
Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige Tatigkeit bis zum Rentenal-
ter ausiben kénnen?“. Mit dhnlichen, aber leicht abweichenden Frageformulierungen wird dies
auch in anderen Erhebungen erhoben, z. B. im European Working Conditions Survey: ,Denken
Sie, dass Sie lhren derzeitigen Beruf auch noch mit 60 Jahren ausiben kénnen?“ mit den Ant-
wortkategorien ,ja, ich denke schon®, ,nein, ich denke nicht* , ,das wirde ich nicht wollen* (nur
falls spontan genannt), ,weif} nicht‘, und im IGA-Barometer (BODEKER in diesem Band): ,Kénnen
Sie sich vorstellen, lhre derzeitige Arbeitstatigkeit bis zum 65. Lebensjahr auszuliiben? mit den
Antwortmoglichkeiten ,kann ich mir nur eingeschrankt vorstellen®, ,kann ich mir vorstellen® ,kann
ich mir nicht vorstellen“. Die unterschiedlichen Frageformulierungen und Antwortmdglichkeiten
haben allerdings zur Folge, dass die Ergebnisse allenfalls tendenziell vergleichbar sind. Zu einer
inhaltlichen und methodischen Auseinandersetzung mit der Frageformulierung vgl. auch
MOLINIE, 2003.

Die Angaben zum Anteil der Erwerbsminderungsrenten nach Berufen sind mit einigen Problemen
behaftet. Zum einen sind nur fir knapp die Halfte aller Rentenzugange Angaben zur vorherigen
Tatigkeit verfigbar (die Angaben beziehen sich dabei auf den zuletzt ausgeubten Beruf). Zum an-
deren gibt es auch Personengruppen, denen trotz gesundheitlicher Einschrankungen der Weg in
die Rente wegen verminderter Erwerbsfahigkeit verschlossen bleibt. Ungeachtet dieser Daten-
mangel erscheinen uns die dargestellten Zahlen als (grober) Indikator fir krankheitsbedingte
Frihverrentung durchaus aussagekraftig.
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Abb. 10.2 Subjektive Erwartung der eigenen Arbeitsfahigkeit bis zur Rente und An-
teil der Erwerbsminderungsrenten an allen neuen Versichertenrenten
nach Berufsgruppen, Deutschland 2006 (Angaben in Prozent)

10.3 Risikofaktoren der Arbeitsfahigkeit

Das Ziel der folgenden Analysen ist es, die wichtigsten Bedingungsfaktoren der sub-
jektiven Einschatzung der Arbeitfahigkeit bis zur Rente sowie der Zahl gesundheitli-
cher Beschwerden an Arbeitstagen zu identifizieren und so Anhaltspunkte fur einen
Uberschaubaren, gleichzeitig aber auch madglichst aussagekraftigen Gesamtindikator
der Belastungskumulation zu erhalten.

Dazu werden zunachst die Ursachen dafur untersucht, dass eine Arbeitnehmerin
bzw. ein Arbeitnehmer nicht glaubt in der jetzigen Tatigkeit das Rentenalter zu errei-
chen. Um die Einflisse isoliert voneinander betrachten zu kénnen, werden in der fol-
genden Darstellung die Ergebnisse einer logistischen Regression wiedergegeben.
Die angegebenen Koeffizienten besagen, um das wievielfache das Vorhandensein
einer starken oder sehr starken Belastung im jeweiligen Aspekt die Wahrscheinlich-
keit erhdht, nicht bis zur Rente arbeiten zu kdnnen (unter ansonsten gleichen Bedin-
gungen).

Mit Abstand der grofdte Effekt findet sich bei korperlich schwerer Arbeit: Wer hier eine
(sehr) starke Belastung angibt, auRert auch mit 3,2-fach hoherer Wahrscheinlichkeit,
nicht bis zur Rente arbeiten zu kénnen. Weitere Risikofaktoren, die die Wahrschein-
lichkeit deutlich erhdhen, es wahrscheinlich nicht bis zur Rente zu schaffen, sind Be-
lastungen durch Zeitdruck, durch die Anforderung bei der Arbeit Geflihle zu verber-
gen, durch einseitige korperliche Belastungen, durch Larm bzw. laute Umgebungsge-
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rausche, sowie durch notwendige Abstriche bei der Qualitat der Arbeit, um das Ar-
beitspensum bewaltigen zu kdnnen. Das Auftreten jeder einzelnen dieser Belastun-
gen erhoht das Risiko, nicht bis zur Rente in der derzeitigen Tatigkeit verbleiben zu
konnen um das 1,4- bis 1,6-fache. Die bestimmenden Faktoren sind demnach in ers-
ter Linie im Bereich der ,klassischen® Fehlbeanspruchungen zu finden.

Weiter zeigt sich, dass fur den Erhalt der langerfristigen Arbeitsfahigkeit aus Sicht
der Beschaftigten mehr als nur die Abwesenheit kérperlicher und psychischer Belas-
tungen eine Voraussetzung ist. Dies sind zwar die wichtigsten Einflussmerkmale —
daruber hinaus wirken sich allerdings auch Belastungen durch fehlende Ressourcen
in den Bereichen Arbeitszeitgestaltung bzw. -planung (Uberstundenausgleich, zuver-
lassige Arbeitszeitplanung, Berlcksichtigung eigener Bedirfnisse bei der Arbeits-
zeitplanung), soziales Umfeld (Forderung der Kollegialitat) bzw. Flhrungsqualitat
(geeignete Geschaftsfuhrung) sowie Qualifizierungsaspekte (Moglichkeit der Weiter-
entwicklung von Wissen und Kénnen) negativ auf die Wahrscheinlichkeit aus, bis zur
Rente arbeiten zu kénnen.’

Tab. 10.1 Einflussfaktoren auf die Einschatzung der Arbeitsfahigkeit bis zur Rente
(Wahrscheinlichkeit, nicht bis zur Rente in der Tatigkeit verbleiben zu

kénnen)
Exp(B)

Starke oder sehr starke Belastung durch...
Kérperlich schwere Arbeit 3,21
Arbeitshetze/Zeitdruck 1,61
Arbeit verlangt, Gefiihle zu verbergen 1,57
Einseitige korperliche Belastungen 1,49
Larm, laute Umgebungsgerausche 1,46
Abstriche bei Arbeitsqualitat, um Arbeitspensum zu schaffen 1,44
(-) Uberstundenausgleich nach eigenen Vorstellungen 1,42
(-) Angemessenes Einkommen 1,30
(-) Zuverlassige Arbeitszeitplanung 1,28
(-) Berlcksichtig. eig. Bedirfnisse bei Arbeitszeitplanung 1,27
(-) Férderung der Kollegialitat 1,26
(-) Weiterentwicklung Wissen/Kénnen 1,26
(-) Geeignete Geschaftsfiihrung/Behordenleitung 1,17

Fallzahl (N) 6.051

Modellanpassung: Nagelkerkes R? 239

(-) markiert eine Belastung durch fehlende Ressourcen im jeweiligen Aspekt

Lesebeispiel: Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmer mit einer starken oder sehr starken Belastung
durch koérperlich schwere Arbeit haben gegenuber Personen ohne solche Belastungen (und mit an-
sonsten gleichen Arbeitsbedingungen) eine 3,2-fach héhere Wahrscheinlichkeit, dass sie angeben,
nicht bis zur Rente arbeiten zu kénnen.

Alle angegebenen Koeffizienten signifikant auf dem Niveau p < 0.05

Alter und Alter® wurden als Kontrollvariable einbezogen

Quelle: INIFES, Berechnungen nach DGB-Index Gute Arbeit 2007.

" Dass auch die Belastung durch ein nicht angemessenes Arbeitseinkommen ein Risikofaktor fur

den Erhalt der Arbeitsfahigkeit darstellt, ist nicht — wie von einigen Seiten argumentiert wird — als
Folge unangemessen hoher Gehaltsanspriiche zu interpretieren. Vielmehr ist dies Ausdruck eines
Wirkungszusammenhangs, der mittlerweile in der arbeitwissenschaftlichen Forschung unter dem
Begriff ,berufliche Gratifikationskrise“ theoretisch und empirisch fundiert ist. Damit ist gemeint,
dass ein andauerndes Ungleichgewicht zwischen hoher Verausgabung und niedriger Belohnung
intensive Stresserfahrungen mit gesundheitsschadigenden Folgen nach sich zieht (SIEGRIST et
al., 2007).
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Fir den 2. Indikator der Arbeitsfahigkeit — der Zahl der gesundheitlichen Beschwer-
den an Arbeitstagen — Iasst sich zeigen, fur welche Kombinationen von Arbeitsbedin-
gungen ein hohes bzw. niedriges Niveau auftritt.

Wie aus Abbildung 10.3 hervorgeht,® sind Arbeitspldtze von Personen mit einer ho-
hen Zahl an gesundheitlichen Beschwerden in erster Linie gekennzeichnet durch
starken Zeitdruck. Verstarkt wird dies noch durch Druck von Vorgesetzten sowie wei-
ter durch Druck von Kollegen. Ein weiteres bestimmendes Merkmal fir das Niveau
gesundheitlicher Beschwerden ist einseitige korperliche Belastung. Zusatzlich ver-
starkend auf die Zahl der Gesundheitsbeschwerden wirken auch fehlende Maéglich-
keiten der selbstandigen Arbeitsplanung: In Verbindung mit hohem Arbeits- bzw.
Zeitdruck kommt in Tatigkeiten mit geringen Handlungsspielrdumen ein besonderes
Risiko gesundheitlicher Belastungen zum Tragen. Dies ist damit zu erklaren, dass
Beschaftigten mit geringem Entscheidungs- bzw. Handlungsspielraum kaum Aus-
weichstrategien zur Verfugung stehen, um Zeitdruck zu bewaltigen (FRIELING et al.,
2003).

Ein niedriges Beschwerdeniveau findet sich dagegen bei Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern, die keinem Zeitdruck ausgesetzt sind und nur selten oder gar nicht
von einseitigen korperlichen Anforderungen berichten. Kommt noch eine aus Sicht
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gute Arbeitsplanung des Vorgesetzten
hinzu, so sind es immerhin 44 Prozent dieser Gruppe, die keine gesundheitlichen
Beschwerden aufweisen — eine hohe Zahl gesundheitlicher Beschwerden ist dage-
gen in dieser Gruppe vergleichsweise selten (vgl. Abb. 10.3).

¢ Die Berechnung wurde mit dem Verfahren CHAID im SPSS-Modul ,Answer-Tree“ durchgefiihrt.
Die CHAID-Analyse (CHi-squared Automatic Interaction Detector) ermoglicht die Aufteilung einer
Gesamtmenge an Befragten oder Erfassten (Population) anhand von vorgegebenen kategorialen
Vorhersagevariablen, so dass eine abhangige Variable in den verschiedenen Segmenten signifi-
kant unterschiedliche Auspragungen hat (BALTES-GOTZ 2004).
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Abb. 10.3 Anzahl gesundheitlicher Beschwerden an Arbeitstagen (Angaben in Pro-
zent)

10.4 Versuch einer Risikotypologie

Fasst man die dargestellten Ergebnisse zusammen, so lasst sich ein Spektrum von
Arbeitsbedingungen erstellen, das die Arbeitsfahigkeit — sowohl langfristig als auch in
der aktuellen Perspektive — beeinflusst. Ungeachtet der Schwierigkeiten, den Begriff
der Arbeitsfahigkeit empirisch (insbesondere auf der Basis von Querschnittserhe-
bungen) zu messen, lasst sich mit den hier herangezogenen Indikatoren ein recht
gutes Gesamtbild zeichnen: ,Minimalanforderung“ fir einen Erhalt der Arbeitsfahig-
keit ist eine Arbeitsgestaltung, die keine (arbeitsbedingten) gesundheitlichen Be-
schwerden zur Folge hat und die aus Sicht der Beschaftigten auch langfristig ihre
AusUbung ermoglicht.

Als besonders wichtige Aspekte lassen sich dabei physische Arbeitsbelastungen
(korperlich schwere Arbeit, einseitige Arbeit und Larm) sowie Merkmale der Arbeits-
intensitat (Zeitdruck, haufige Unterbrechungen) ablesen. Mit diesen Variablen sind
die zentralen Merkmale genannt, die sich auf die Arbeitsfahigkeit auswirken. Zusatz-
lich zu diesen Merkmalen spielen auch weitere Arbeitsbedingungen eine wichtige
Rolle, die verstarkend, aber auch als Moderator auf die Arbeitsfahigkeit wirken (kon-
nen).
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Als Bedingung liegt der angestrebten Typisierung zugrunde, dass zum einen die we-
sentlichen Variablen einflie3en, die einen hohen Erklarungsgehalt hinsichtlich der
Arbeitsfahigkeit aufweisen. Setzt man zudem voraus, dass die typenbildenden Vari-
ablen Ubereinstimmend in den 3 verwendeten Befragungswellen der BIBB/IAB- bzw.
BIBB/BAuA-Erhebungen enthalten sind, um eine zeitliche Vergleichbarkeit bzw. die
Darstellung von Entwicklungstrends zu ermdglichen, so erhalt man die folgende
Merkmalsliste:

- korperlich schwere Arbeit bzw. schwere Lasten heben

- ungunstige Haltungen bzw. Zwangshaltungen

- Larm, laute Umgebungsgerausche

- Zeitdruck

- haufige Stérungen, unerwinschte Unterbrechungen

- monotone bzw. repetitive Arbeit

- mangelnde Gestaltungsspielraume.

Diese Merkmalsliste deckt sich im Ubrigen auch recht gut mit arbeitsmedizinischen
Erkenntnissen, die als Einflussfaktoren fur arbeitsbedingte Erkrankungen neben phy-
sischen Belastungen auch psychosoziale Belastungen wie hohe Arbeitsintensitat,
Fremdkontrolle, Monotonie der Tatigkeit und geringe Entscheidungsspielraume iden-
tifizieren (MUELLER et al., 2001).

Im nachsten Schritt wird aus diesen 7 Merkmalen, die im Zeitvergleich in den BIBB-
Erhebungen sowie in dhnlicher Form in den INQA- bzw. DGB-Befragungen® verfiig-
bar sind, eine Typisierung erstellt. Haufig ist in der Literatur eine Gruppierung von
Arbeitsbelastungen in 4 Bereiche zu finden: (1) Physische Belastungen, (2) Belas-
tungen aus der Arbeitsumgebung, (3) Belastungen aus der Arbeitsorganisation, so-
wie (4) Psycho-soziale Belastungen (V. HENNINGES, 1998). Diese Bereiche werden
hier nochmals zusammengefasst, um zu einer 2-dimensionalen Konstruktion zu ge-
langen (zu einer ahnlichen Vorgehensweise BIELENSKI et al., 1997; FUCHS, 2006).
Dazu wurden die physischen Belastungen und Belastungen aus der Arbeitsumge-
bung auf der einen Seite in eine Niveauvariable zusammengefuhrt, sowie auf der
anderen Seite psychosoziale Belastungen und Belastungen aus der Arbeitsorganisa-
tion.

Angaben zu belastenden Arbeitsbedingungen sind zwar nicht wortlich identisch, aber thematisch
mit groRen Uberschneidungen in allen verwendeten Datenséatzen zu finden. Auch wenn ein direk-
ter Vergleich der jeweiligen Verbreitung aufgrund der abweichenden Fragestellungen, Antwortska-
lierungen etc. in vielen Fallen nicht méglich ist, ist dies fiir die hier vorgestellte Vorgehensweise
als relativ unproblematisch zu sehen, da das Ziel nicht war, die Ergebnisse unterschiedlicher Er-
hebungen direkt miteinander zu vergleichen. Vielmehr sollten empirische Hinweise auf die Aussa-
gekraft von Merkmalen gewonnen werden. Somit ist (bei den beiden letzten aufgeflhrten Variab-
len) eine Verwendung von Variablen mit inhaltlich sehr ahnlicher Bedeutung bzw. mit hoher Kon-
gruenz unproblematisch.
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In einer Gegenuberstellung erhalt man damit zunachst eine 9-Felder-Typisierung
(3 x 3 Kategorien). Da das Ziel war, eine Ubersichtliche Typisierung zu erhalten, die
dennoch hinsichtlich der Arbeitsfahigkeit aussagekraftig sein soll, werden diese 9
Typen zu 4 ,Risikokategorien“ zusammengefasst'® (vgl. Abbildung 10.4).

» Kérperlich schwere Arbeit . .
Niveau physischer
» Zwangshaltungen Anforderungen
e Larm l
« Zeitdruck
- haufige Stérungen niedrig | mittel | hoch
» monotone/repetitive Arbeit niedrig 1 1 2
» mangelnde Gestaltungsmaoglichkeiten mittel 1 2 3

. —>
Niveau

arbeitsorganisatorischer
Anforderungen

Quelle: INIFES, eigene Darstellung.

Abb. 10.4 Ubersicht tiber die Konstruktion der Beanspruchungstypen

Bevor Ergebnisse zur Verbreitung dieser Typen dargestellt werden, soll zunachst
gepruft werden, wie gut die gebildeten Gruppen die Indikatoren der Arbeitsfahigkeit
tatsachlich widerspiegeln bzw. wie gut die Trennscharfe der Risikokategorien ist. Die
folgenden Darstellungen zeigen dazu die subjektive Einschatzung der langerfristigen
Arbeitsfahigkeit sowie das Niveau der gesundheitlichen Beschwerden an Arbeitsta-
gen in den 4 Beschaftigtengruppen. Wie sich zeigt, lassen sich beide Merkmale mit
den Belastungstypen recht gut erklaren. Unter den Beschaftigten mit geringem Be-
anspruchungsniveau erwarten 84 Prozent, bis zum Rentenalter in ihrer derzeitigen
Tatigkeit verbleiben zu konnen. Bei hOherem Belastungsniveau sinkt der Anteil deut-
lich ab: Von den Erwerbstatigen in Typ 4 gibt nur noch 1/3 an, wahrscheinlich das
Rentenalter zu erreichen, dagegen glaubt dies fast die Halfte nicht.

Auch bezlglich der gesundheitlichen Beschwerden an Arbeitstagen sind die Unter-
schiede betrachtlich. Beschaftigte mit geringem Beanspruchungsniveau (Typ 1) ge-
ben immerhin zu 60 Prozent an, keine oder wenige Beschwerden (maximal 2) zu ha-
ben. Mit zusammen 15 Prozent hat ein vergleichsweise geringer Anteil dieser Perso-
nengruppe 5 oder mehr Beschwerden. Umgekehrt dagegen bei den Beschaftigten
mit der hochsten Belastungskumulation (Typ 4): Unter diesen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern duf3ern mehr als 60 Prozent, dass an Arbeitstagen 5 oder mehr

% |n der schematischen Ubersicht wird deutlich, dass bei dieser Gruppierung Arbeitsplatze mit sehr

unterschiedlichen Anforderungskombinationen in denselben Typ einflieBen. So sind beispielswei-
se unter Typ 2 sowohl Arbeitnehmer zu finden, die hohe physische Anforderungen und niedrige
arbeitsorganisatorische Anforderungen aufweisen, aber auch solche bei denen geringe physische
Anforderungen mit einem hohen Niveau an arbeitsorganisatorischen Anforderungen zusammen-
treffen. Angesichts des Ziels dieser Klassifikation — die Gruppierung von Beschaftigtengruppen mit
einem ahnlichen Niveau an Risikofaktoren — kann die Heterogenitat der Gruppen in Kauf genom-
men werden. Bei der Interpretation der Ergebnisse sollte allerdings berilicksichtigt werden, dass
sehr grofl3e Unterschiede darin bestehen, welche Risikofaktoren bei einzelnen Beschaftigtengrup-
pen besonders stark verbreitet sind.
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gesundheitliche Beschwerden auftreten. Personen ohne bzw. mit wenigen Be-
schwerden sind dagegen in dieser Gruppe aul3erst selten (14 %).

Subjektive Erwartung der eigenen
Arbeitsfahigkeit bis zur Rente

Niveau der gesundheitlichen
Beschwerden an Arbeitstagen

Typ 1 84 ‘ H 23 37 24 d
Typ 2 68 16 16 13 27 29 23 9
Typ 3 55 26 19 4 21 31 29 15

0 26 4‘0 f;O E;O 1 60 0 26 4‘0 (;0 E;O 1 (;0

O Ja, wahrscheinlich B Nein, wahrscheinlich nicht B Weil} nicht Okeine O1bis2 O3bis4 WM5bis7 M8 und mehr

Quelle: INIFES, Berechnungen nach INQA ,Was ist gute Arbeit® 2004.

Abb. 10.5 Beanspruchungstypen, Einschatzung der subjektiven Arbeitsfahigkeit und
Zahl der gesundheitlichen Beschwerden an Arbeitstagen (Angaben in
Prozent)

10.5 Risikofaktoren im Gruppen- und Zeitvergleich

Die gebildeten Typen bieten den Vorteil, dass ein guter Uberblick Uber die Belas-
tungskumulation in vergleichender Perspektive gewonnen werden kann." So ermog-
licht diese Form der Darstellung in komprimierter Form (a) Aussagen uber Schwer-
punkte von Belastungskumulationen nach Personengruppen, (b) Entwicklungen im
Zeitverlauf, aber auch (c) die Kombination von beidem.

In Abbildung 10.6 wird die Verteilung der Risikotypen nach Berufsgruppen aus der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2005/06 gezeigt. Berufe, die durch einen Uber-
durchschnittlichen Anteil hoch belasteter Arbeitnenmerinnen und Arbeitnehmer her-
vorstechen, sind vor allem die Bauberufe, gefolgt von Chemie- und Kunststoffverar-
beitern, Metallberufen und Ernahrungsberufen (vgl. Abb. 10.6). Unterdurchschnittlich

" Dabei ist darauf hinzuweisen, dass damit zwar das Niveau des Anforderungsspektrums bzw. der

Mehrfachbelastungen recht gut abgebildet wird. Darliber hinaus sollte jedoch berlcksichtigt wer-
den, dass weitere elementare Merkmale guter Arbeit wie etwa Betriebsklima, Fihrungsqualitat,
Weiterbildungsmadglichkeiten und Arbeitszeit(-gestaltung) in die hier gebildete Typologie nicht ein-
flieRen.
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verbreitet sind Tatigkeiten mit hoher Mehrfachbelastung vor allem in Dienstleistungs-
berufen. Zwar finden sich auch dort betrachtliche Anteile an belastungsintensiven
Tatigkeiten — vor allem in den personennahen Dienstleistungstatigkeiten —, auf der
anderen Seite sind aber Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer mit geringem Bean-
spruchungsniveau mit Anteilen von 30 Prozent und mehr Gberdurchschnittlich haufig
im Dienstleistungsbereich zu finden.
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Chemie-, Kunststoffverarbeiter

| = |

Metallerzeuger, -bearbeiter.................c.coiii.
Metall-, Maschinenbau u. verwandte Berufe.......
Ernahrungsberufe.............cocooiiiiiiiiii,
Warenpriifer, Versandfertigmacher...................
Montierer, Metallberufe......................coooiil.

| 2 |

Berufe in der Papierherstellung

35 [
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Elektroberufe

I 30
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Verkehrsberufe................ocooii
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Sozial- u. Erziehungsberufe..
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Medien-, geisteswiss. und kiinstlerische Berufe..

[ 38

36 [

38 [

37 [

40 [

Warenkaufleute..................oooceeiiiiiiiini 37 [
Techniker, Techn. Sonderfachkrafte................. 34 [
Dienstleistungskaufleute................................ S0
Ingenieure, Naturwissenschatftler..................... 44
Organisations-, Verwaltung-, Buroberufe........... 4 [ ol [5
0 2‘0 4‘0 60 8‘0 100
‘ OTyp 1 OTyp2 OTyp3 HTyp4 ‘
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Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte mit deutscher Staatsangehdrigkeit und
mehr als 10 Arbeitsstunden pro Woche

Quelle: INIFES, Berechnungen nach BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2005/2006.
Abb. 10.6 Risikotypen nach Berufsgruppen 2005/2006* (Angaben in Prozent)

Uber einen Gruppenvergleich hinaus bieten die BIBB/IAB-Erhebungen auch die Mdg-
lichkeit, Aussagen Uber die Entwicklung der Arbeitsqualitat im Zeitvergleich zu tref-
fen. Die folgende Abbildung 10.7 verdeutlicht die Verbreitung der ,Beanspruchungs-
typen® fur die Jahre 1985/86, 1998/99 und 2005/06 aus den jeweiligen BIBB-
Erhebungen.'? Bereits an der Gesamtentwicklung lassen sich wichtige Tendenzen
der Arbeitswelt ablesen: Die Verbreitung von Tatigkeiten mit hohen Mehrfachbean-
spruchungen (Typ 4) nahm in Westdeutschland von 1985 auf 1998 zunachst zu, um
in den folgenden Jahren wieder zurtckzugehen.

2 Der Vergleich mit der Befragung 1991/92 ist aufgrund der abweichenden Antwortkategorien nicht

moglich. In der Befragung wurden die Anforderungsmerkmale nur als 2-stufige Variablen (tritt
auf/tritt nicht auf) abgefragt.



130

Sehr viel deutlicher fallt der Trend aus, wenn man den Blick auf die Haufigkeit von
Arbeitsplatzen mit geringen Beanspruchungen richtet. Der Anteil der Beschaftigten,
die unter solchen Arbeitsbedingungen arbeiten, betrug in Westdeutschland Mitte der
1980er Jahre noch fast 40 Prozent und sank in den folgenden 20 Jahren auf 29 Pro-
zent — kontinuierlich zugenommen hat dagegen Typ 2. Insgesamt Iasst sich somit als
Tendenz des letzten Jahrzehnts festhalten, dass sich auf der einen Seite fur Tatigkei-
ten mit hoher Belastungskumulation kein Rickgang abzeichnet (bei Frauen sogar
eine deutliche Zunahme), auf der anderen Seite aber die Verbreitung von (alternsge-
rechten) Arbeitsplatzen mit geringem Beanspruchungsniveau spurbar zurlickging.
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*  Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte mit deutscher Staatsangehérigkeit und
mehr als 10 Arbeitsstunden pro Woche

Quelle: INIFES, Berechnungen nach BIBB/IAB und BIBB/BAUA, versch. Jg.

Abb. 10.7 Risikotypen im Zeitvergleich (Angaben in Prozent)

10.6 Arbeitsfahigkeit und alternsgerechte Arbeitsgestaltung

Im Weiteren soll der Blick darauf gerichtet werden, wie sich Beanspruchungskumula-
tionen im Zeittrend unter Berlcksichtigung vom Lebensalter bzw. von Geburtsjahr-
gangen darstellen. Dies ist auch vor dem Hintergrund gesellschaftlicher und sozial-
politischer Entwicklungen von zunehmender Bedeutung. Zum einen wird sich auf-
grund der demographischen Entwicklung die Altersstruktur der Bevdlkerung im er-
werbsfahigen Alter deutlich verschieben: Die geburtenstarken Jahrgange der heute
zwischen 35- und 45-Jahrigen werden in den nachsten 20 Jahren zu einem starken
Anstieg der Zahl der Erwerbspersonen und Erwerbstatigen im hdéheren Erwerbsalter
fuhren (KISTLER et al., 2006). Zum anderen wird als Konsequenz der bereits wirk-
samen Abschlage bei vorgezogenem Renteneintritt sowie der zuklnftigen schrittwei-
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sen Anhebung der Altersgrenze fiur den Bezug der Regelaltersrente ein gesundheits-
bedingter vorzeitiger Austritt aus Beschaftigung mit zunehmenden finanziellen Ein-
schnitten verbunden sein.

Beides zusammen resultiert in der ,doppelten Herausforderung® flir den Arbeits-
markt, dass 1. mehr alternde Erwerbspersonen 2. langer arbeiten sollen. Vorausset-
zung ist dabei allerdings, die Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt und im Betrieb
S0 zu gestalten, dass ein langeres Arbeiten auch ermoglicht wird.

Tab. 10.2 Einflussfaktoren auf die Leistungsfahigkeit alternder Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer

- Haufiges Stresserleben ohne Erholmdglichkeit

- Standiger Wechsel zwischen verschiedenen Aufgaben, ohne
Autonomie und Ergebniserreichung und -riickmeldung

Zeitsouveranitat |- Zeit- und Leistungsdruck bei fremdbestimmtem Arbeitstempo

- Arbeitspensum, Arbeitsrhythmus und Arbeitsablauf kénnen in einem
bestimmten Umfang selbst festgelegt werden.

- Langerfristige Ausliibung von Tatigkeiten mit einseitigen Belastungen
- Arbeit bei extremen Umgebungseinfliissen wie Hitze, Kalte und hohe

Luftfeuchte -
Belastungen - Standiges Arbeiten am Rande der korperlichen und psychischen
Leistungsgrenzen

- Tatigkeiten mit regelmaRigem Belastungswechsel +

- Einfach strukturierte Tatigkeiten, die ohne gréeres Vorwissen

Erfahrungs- ausgeiibt werden kénnen -
wissen

- Komplexere Tatigkeiten, bei denen Erfahrung bendtigt wird +

- Langfristig gleich bleibende Tatigkeiten ohne bzw. mit seltenen
Lernanforderungen -
- Keine Weiterbildung

- Tatigkeitsbedingte kontinuierliche Lernerfordernisse
- Regelmafige Weiterbildung

- Vertikale Aufstiegsmoglichkeiten nur bis ca. 45 Jahre méglich
- Fehlen horizontaler Entwicklungsmaéglichkeiten

L - Wechsel zwischen horizontalen und vertikalen Laufbahnen méglich

Motivation - Tatigkeitsfelder mit fachlichen und persénlichen Entwicklungs-
mdglichkeiten +

- Partizipation an betrieblichen Entscheidungs- und Innovations-
prozessen

Lernanfor-
derungen

Quelle: KISTLER et al., 2006.

Unter diesen in Tabelle 10.2 aufgefuhrten Aspekten — die im Wesentlichen auch in
die Konstruktion des Indikators der Belastungskumulation eingeflossen sind — finden
sich einige, bei denen sich im Zeitverlauf eine leichte Verbesserung beobachten
lasst, aber auf der anderen Seite auch solche, bei denen nach wie vor deutliche De-
fizite bestehen. Eine Betrachtung der Belastungskumulationen kann deshalb auch
hier grobe Anhaltspunkte Uber eine Trendentwicklung geben.

In der Differenzierung nach Geburtsjahrgangen spiegelt sich der bereits gezeigte
Trend einer abnehmenden Verbreitung von Tatigkeiten mit geringem Fehlbeanspru-
chungsniveau wider. Das etwa gleich bleibende bzw. sich sogar verbessernde Ni-
veau bei den Geburtsjahrgangen zwischen 1940 bis 1944 ist in erster Linie auf den
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Austrittsprozess aus Beschaftigung zurlickzufihren, von dem Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer mit hoher Belastung Uberdurchschnittlich haufig bzw. frih betrof-
fen — und damit in der Stichprobe nicht (mehr) vertreten — sind. Gleiches gilt auch flr
die Geburtsjahrgange 1945 bis 1949 im Vergleich der Befragungswellen 1998/99 und
2005/2006. Drastisch sind die Verschiebungen der jeweiligen Anteile bei den Kohor-
ten 1950 bis 1954 sowie noch starker bei den zwischen 1955 und 1959 geborenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern.

Problematisch ist die aufgezeigte Entwicklung auch angesichts der vom Bundestag
beschlossenen Heraufsetzung der Altersgrenzen, mit der die Regelaltersgrenze flr
den Beginn des Bezugs von Altersrenten ab dem Jahr 2012 fur alle seit 1947 Gebo-
renen stufenweise bis auf 67 angehoben wird. Gerade fur diese Geburtsjahrgange
lasst sich anhand der BIBB/IAB-Erhebungen eine deutliche Zunahme von Arbeitsbe-
lastungen feststellen (vgl. Abbildung 10.8).
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Grundgesamtheit: 15- bis 64-jahrige abhangig Beschaftigte mit deutscher Staatsangehorigkeit und
mehr als 10 Arbeitsstunden pro Woche

Quelle: INIFES, Berechnungen nach BIBB/IAB und BIBB/BAUA, versch. Jg.

Abb. 10.8 Risikotypen nach Geburtsjahrgangen im Zeitvergleich, Alte Bundeslander
(Angaben in Prozent)

Ein weiterer in diesem Zusammenhang wichtiger Befund, der zumindest eine Trend-
abschatzung der kinftigen Entwicklungen ermdglicht, ist ein Vergleich der subjekti-
ven Einschatzung der Arbeitsfahigkeit. Diese Frage wurde mit gleichem Wortlaut in
der Erhebung ,Was ist gute Arbeit* und im DGB-Index 2007 gestellt. Im Vergleich der
beiden Befragungen ist der Anteil derjenigen, die nicht glauben in ihrer Tatigkeit bis
zur Rente durchhalten zu kénnen, zwischen 2004 und 2007 von 1/4 auf 1/3 gestie-
gen. Die Ursache dieses Anstiegs ist sicher nicht durch eine starke Veranderung in
den Arbeitsbedingungen binnen so kurzer Zeit bedingt. Vielmehr geht er auf die star-
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ke Thematisierung der Probleme eines langeren Arbeitens im Kontext der Debatten
um die ,Rente mit 67" zuriick."

Im Vergleich der Altersgruppen zeigt sich ahnlich wie bei den Arbeitsbedingungen
eine bessere Situation bei alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern, die vor
allem an der kurzeren Distanz zur Rente sowie an dem Selektionseffekt der Befra-
gung (aufgrund schlechter Arbeitsbedingungen frihzeitig Ausgeschiedene konnten
nicht mehr befragt werden) liegt. Betrachtet man hingegen die Anderungen im Zeit-
vergleich, wird deutlich, dass bei den befragten alteren Erwerbstatigen sowie den
unter 35-Jahrigen vergleichsweise geringe Veranderungen in den Prozentanteilen zu
verzeichnen sind. Der starkste Effekt ist dagegen in den Altersgruppen zwischen 45
und 57 Jahren zu sehen.
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Quelle: INIFES, eigene Berechnungen nach INQA 2004 und DGB-Index 2007.

Abb. 10.9 ,Bitte denken Sie an lhre Arbeit und lhren Gesundheitszustand: Meinen
Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige Tatigkeit
bis zum Rentenalter ausiben kdnnen?“ (Angaben in Prozent)

Auch nach Berufsgruppen betrachtet wird deutlich, dass diese Zunahme in den ein-
zelnen Berufen sehr unterschiedlich ausgepragt ist. Wahrend insgesamt der Anteil
derjenigen Beschaftigten, die dies nicht glauben, um 9 Prozentpunkte (von 24 Pro-
zent auf 33 Prozent) gestiegen ist, finden sich in der differenzierten Betrachtung so-
wohl solche Berufe, in denen nur ein geringer Anstieg zu finden ist (etwa Buroberufe
und Technische Berufe), aber demgegeniber auch Tatigkeiten, in denen die eigene
Einschatzung der Arbeitsfahigkeit bis ins Rentenalter drastisch abnahm (in Bauberu-
fen, Gesundheitsdienstberufen und Metall- und Elektroberufen).

" Aus diesem Grund wurde auch allgemein nach einem Arbeiten bis zur Rente und nicht nach ei-

nem Arbeiten bis zum 65. oder 67. Lebensjahr gefragt.
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Diese nach Berufsgruppen unterschiedlichen Entwicklungen lassen vermuten, dass
das Niveau der Belastungen bzw. der Ressourcen einen wesentlichen Einfluss dar-
auf haben, wie stark der Anstieg der Einschatzung, nicht bis zur Rente arbeiten zu
konnen zwischen den beiden Erhebungszeitpunkten war. Anhand der Merkmale kor-
perlich schwere Arbeit und Zeitdruck lasst sich zeigen, dass der Anteil derer, die
nicht glauben bis zum Rentenalter in der Tatigkeit bleiben zu kdnnen, bei den Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern mit hohen Belastungen am starksten zunahm (von
55 auf 71 Prozent bzw. von 43 auf 58 Prozent). Bei Erwerbstatigen ohne die jeweili-
ge Belastung, nahm dieser Anteil zwar auch zu, allerdings in geringerem Ausmalf
(vgl. Abbildung 10.10).

Korperlich schwere Arbeit Zeitdruck
tritt nicht e 21_‘ tritt nicht i 50
auf n— auf
keine oder 24 keine oder 18
manige 35 mafige ﬁ]
Belastung m_ Belastung m_
starke oder 55 | starke oder 43 |
sehr starke 71 | sehr starke 58 |
Belastung m Belastung m
0 20 40 60 80 0 20 40 60 80

02004 @2007 M Differenz in Prozentpunkten

Quelle: INIFES, eigene Berechnungen nach INQA 2004 und DGB-Index 2007.

Abb. 10.10 ,Bitte denken Sie an lhre Arbeit und lhren Gesundheitszustand: Meinen
Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige Tatigkeit
bis zum Rentenalter ausuben konnen?” (jeweils Anteil der Antwort ,Nein,
wahrscheinlich nicht® in Prozent)

10.7 Fazit

Die aufgezeigten Risikofaktoren, die die langerfristige Arbeitsfahigkeit bedrohen, sind
zwar keineswegs neu, die hier vorgestellten empirischen Befunde untermauern aller-
dings nochmals die starken Zusammenhange zwischen (mehrfachen) Arbeitsbelas-
tungen und Gesundheits- bzw. Frihverrentungsrisiken. Untersuchungen zur Verbrei-
tung und insbesondere zu Auswirkungen von Mehrfachbelastungen sind in der ar-
beitswissenschaftlichen Literatur bisher allerdings eher selten. Uber die hier vorge-
stellten einfachen Trenddarstellungen hinaus durften Detailanalysen zu Wechselwir-
kungen zwischen Arbeitsbedingungen (etwa Moderatoreffekte, Interaktionseffekte
etc.) auch fur die betriebliche Praxis von Interesse sein. Denn gerade das Zusam-
menwirken mehrerer Belastungsfaktoren flhrt schlieBlich zu begrenzten Tatigkeits-
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dauern bzw. dazu, dass eine Weiterarbeit bis zum 65. oder 67. Lebensjahr praktisch
unmaglich ist (BACKER, 2006).

Mit den hier vorgestellten Befunden wird deutlich, dass die Frage der Mehrfachbean-
spruchungen aktuell bleibt, ja sogar an Bedeutung gewinnt. Trendanalysen auf Basis
der BIBB/IAB- bzw. BIBB/BAuA-Erhebungen zeigen, dass die Gesamtbelastung in
der Arbeitswelt keinesfalls abnimmt. Der Anteil der Tatigkeiten mit hoher Mehrfach-
belastung blieb insgesamt nahezu konstant, wahrend die Verbreitung von Arbeits-
platzen mit geringem Fehlbeanspruchungsniveau spurbar zuruckging.

Die verbesserte Datenlage in der arbeitswissenschaftlichen Umfrageforschung kann
und sollte genutzt werden, um die Rolle der Mehrfachbelastungen naher zu beleuch-
ten. Der Forschungsstand greift solche Fragestellungen bisher nur in geringem Male
auf. Uber die hier vorgestellten Ergebnisse hinaus erscheint eine Erweiterung der
Befunde sowohl in die Breite als auch in die Tiefe als fruchtbar. Einerseits ware es
sinnvoll und notwendig, die Analyse von Mehrfachbelastungen in eine Dauerbeo-
bachtung der Arbeitswelt zu integrieren — andererseits waren vertiefende Detailana-
lysen zum Zusammenwirken von mehreren Arbeitsbelastungen aufschlussreich.

Daruber hinaus waren zur Beantwortung weiterer Forschungsfragen weitere Diffe-
renzierungen der Ergebnisse geboten, die im Zuge der hier schlaglichtartig vorge-
stellten Befunde nicht geleistet werden konnten. Der Tatsache, dass sich Arbeitsbe-
lastungen nicht gleichmalig Uber die Arbeitswelt bzw. die Beschaftigten verteilen,
sondern dass es erhebliche Unterschiede von Arbeitsplatz zu Arbeitsplatz gibt, wird
in empirischen Darstellungen immer noch zu selten Rechnung getragen. Entschei-
dende Ansatzpunkte sind unter anderem die weiterhin deutlich geschlechtsspezifisch
gepragten Arbeitsbelastungen sowie die Analyse und Fortschreibung der Arbeitsbe-
lastungen im Kontext der Zunahme atypischer Beschaftigungsformen.
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