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Zusammenfassung: Bisherige Studien zum Wandel der Arbeitsqualitit beschreiben lediglich Veranderungen in den Ar-
beits- und Beschiftigungsbedingungen. Arbeitsqualitit stellt allerdings ein evaluativ-relationales Konzept dar: Zum
einen impliziert die Einschitzung der Arbeitsqualitit stets eine wertende Perspektive; zum anderen haben die jeweiligen
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen ein unterschiedliches Gewicht bei der Bestimmung der Arbeitsqualitit. Im vor-
liegenden Beitrag wird analysiert, wie sich parallel zu den wahrgenommenen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
auch deren zentrale Referenzpunkte, d. h. die arbeitsorientierten Werte der Beschiftigten, veriandert haben. Zudem wird
der relative Effekt dieser Aspekte auf die Arbeitsqualitit insgesamt betrachtet. Die Analyse erfolgt anhand der Daten
des International Social Survey Programs (ISSP) von 1989, 1997 und 2006. Im Kontrast zu bisherigen Studien wird
deutlich, dass sich neben der wahrgenommenen Situation auch die arbeitsorientierten Werte der Beschiftigten wandeln
und den einzelnen Dimensionen der Arbeitsqualitit unterschiedliche Relevanz zukommt.

Schlagworte: Arbeitsqualitit; Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen; Arbeitsorientierte Werte; Arbeitszufriedenheit; ISSP.

Summary: Previous studies on changes in job quality have merely described changes in work and employment condi-
tions. Job quality, however, is an evaluative-relational concept: On the one hand, the evaluation of job quality always
implies a judgmental perspective; on the other hand, different work and employment conditions weight unevenly in
determining job quality as a whole. This paper explores how perceived work and employment conditions have changed
in relation to their respective reference points, the work-related values of employees. In addition, the relative effects of
single aspects on overall job quality are investigated. The analysis is based on data from the International Social Survey
Program (ISSP) from the years 1989, 1997, and 2006. In contrast to existing studies, the findings presented here indicate
that perceived work situation and work values of employees change in distinct ways and that particular dimensions of
job quality differ in their respective relevance.
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1. Einleitung

Eine Auseinandersetzung mit dem Thema Arbeits-
qualitdt erscheint aus verschiedenen Perspektiven
heraus lohnend: Arbeitsqualitdt hat einen zentralen

* Wir danken den Herausgebern der Zeitschrift fir Sozio-
logie sowie den zwei anonymen Gutachtern fir die wert-
vollen Hinweise und Anregungen.

Einfluss auf die Lebensqualitit, da Erwerbsarbeit
einen wesentlichen Aspekt des personlichen und
sozialen Lebens darstellt (Munoz de Bustillo et al.
2011). Aber auch aus betrieblicher Sicht ist das
Thema von hoher Relevanz, da gute Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen die Arbeitszufrieden-
heit erhohen, wodurch etwa kooperatives Verhalten
am Arbeitsplatz, Produktivitit und Commitment
beeinflusst werden (z. B. Judge et al. 2001).
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In letzter Zeit erfihrt das Thema Arbeitsqualitit
sowie insbesondere die Frage des Wandels der
Arbeitsqualitit wieder zunehmende Aufmerksam-
keit (Fuchs 2012; Kalleberg 2011; Kistler & Muf3-
mann 2009; Mufioz de Bustillo et al. 2011; Olsen
et al. 2010; Osterman & Shulman 2011; Seifert &
Tangian 2009; Warhurst et al. 2012). Im Rahmen
der deutschen Debatte wird die Diskussion beson-
ders aus gewerkschaftlicher Sicht angestofSen. Da-
bei wird seit der Einfuhrung des ,,DGB-Index Gute
Arbeit* im Jahr 2007 der Versuch unternommen,
den Wandel der Arbeitsqualitit empirisch zu erfas-
sen (z.B. DGB-Index Gute Arbeit GmbH 2010;
Fuchs 2009, 2010; Fuchs et al. 2009; Georg et al.
2010; kritisch Priumper & Richenhagen 2009).

Einige grundlegende Erkenntnisse zum langfristigen
Wandel der Arbeitsqualitit lassen sich aus den vor-
handenen Analysen und Debatten zum Wandel der
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen in Deutsch-
land ableiten. Unter Schlagwortern wie ,,Flexibili-
sierung am Arbeitsmarkt® (z. B. Beck 1999; Struck
2006; Struck et al. 2007) oder ,,Entgrenzung“ und
»Subjektivierung von Arbeit“ (z.B. Dohl et al.
2001; Kleemann et al. 2003; Kratzer 2003; Kratzer
& Sauer 2005; Moldaschl & Vof$ 2003) werden da-
rin Aspekte wie Unsicherheit, Ausweitung von
Handlungsspielrdumen oder Intensivierung disku-
tiert. Problematisch erscheint hierbei allerdings,
dass die jeweiligen Transformationsprozesse meist
separat behandelt werden, ohne dass eine tibergrei-
fende Untersuchung der Konsequenzen erfolgt.

Umfassendere Analysen bieten die vorhandenen
Studien zur langfristigen Entwicklung der Arbeits-
qualitdt (Fuchs 2012; Olsen et al. 2010), in denen
Verinderungen in den Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen anhand objektiver Daten oder basie-
rend auf der Einschitzung von Beschiftigten unter-
sucht werden. Allerdings ergeben sich auch hier ver-
schiedene Defizite: Zum einen impliziert das
Konstrukt der Arbeitsqualitit stets eine Bewertung
aus einer bestimmten Sicht. So lassen sich beispiels-
weise Veranderungen in den Arbeits- und Beschifti-
gungsbedingungen an den Ansprichen der Beschaf-
tigten messen. Eine derartige evaluative Perspektive
wird in den bisherigen Studien zum Wandel der Ar-
beitsqualitit vernachlissigt. Zum anderen bleibt in
diesen Studien auch unklar, welchen relativen Ef-
fekt einzelne Aspekte der Erwerbsarbeit auf eine
umfassende Einschitzung der Arbeitsqualitit ha-
ben. Es wird implizit vorausgesetzt, dass sich ein-
zelne Veranderungen in gleichem MafSe auf die Ar-
beitsqualitat auswirken, obwohl angenommen wer-
den kann, dass z. B. Verdnderungen im Einkommen
und die Erweiterung des Handlungsspielraums kei-

nen gleich groffen Effekt auf die Arbeitsqualitit
ausiiben.

Vor dem Hintergrund dieser Defizite wird in diesem
Beitrag der langfristige Wandel der Arbeitsqualitit
aus einer evaluativ-relationalen Perspektive heraus
untersucht. Arbeitsqualitdt wird dabei als ein mehr-
dimensionales Konstrukt verstanden, in dem unter-
schiedliche Rahmenbedingungen (z.B. Arbeits-
platzsicherheit, Karrierechancen, Einkommen) und
Inhalte von Beschiftigung (z.B. Eigenverantwor-
tung) Beriicksichtigung finden. Die arbeitnehmer-
seitige Bewertung der jeweiligen Aspekte wird als
Matching zwischen der subjektiv wahrgenom-
menen Arbeitssituation und den arbeitsorientierten
Werten der Beschiftigten konstruiert. Die Relevanz
einzelner Aspekte der Arbeit fur die Arbeitsqualitit
insgesamt wird exemplarisch unter Verwendung
der Arbeitszufriedenheit als Referenzgrofe gepriift.

Die Analysen zeigen, dass ein differenzierter Wan-
del von Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
mit einer ebenso differenzierten Relevanz einzelner
Aspekte fur die Arbeitsqualitit einhergeht: Einer-
seits haben sich neben der wahrgenommenen Situa-
tion auch die arbeitsorientierten Werte der Beschif-
tigten gewandelt, wodurch Kompensationseffekte
oder verstarkende FEinzeleinfliisse entstehen; bei-
spielsweise haben Verschlechterungen in der wahr-
genommenen Einkommens- und Karrieresituation
keinen direkten Effekt auf die subjektive Arbeits-
qualitit, da hier zugleich die Anspriiche der Be-
schiftigten gesunken sind. Andererseits erweisen
sich die einzelnen Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen in unterschiedlichem Ausmaf$ als rele-
vant fur die Arbeitsqualitit und diese Relevanz
kann sich im historischen Verlauf verschieben.

2. Arbeitsqualitédt oder:
Was ist , gute Arbeit"?

2.1 Dimensionen der Arbeitsqualitat

In der Literatur findet sich eine Vielzahl von Ansit-
zen, in denen unterschiedliche Aspekte der Er-
werbsarbeit als Dimensionen von Arbeitsqualitit
operationalisiert werden (z.B. Fuchs 2012; Green
2006; Gallie 2007; Kalleberg 2011; Leschke &
Watt 2009; Olsen et al. 2010; Seifert & Tangian
2009). So umfasst beispielsweise der ,,DGB-Index
Gute Arbeit“ 15 Dimensionen, die in drei Bereiche
unterteilt werden (vgl. Fuchs 2009). Der erste Be-
reich ,Ressourcen® enthilt Aufstiegs-, Qualifizie-
rungs- und Entwicklungsmoglichkeiten, Moglich-
keiten fur Kreativitit, Einfluss- und Gestaltungs-
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moglichkeiten, Informationsfluss, Fithrungsquali-
tat, Betriebskultur, Kollegialitit, Sinngehalt der Ar-
beit und Arbeitszeitgestaltung. Mit dem zweiten Be-
reich ,,Belastungen“ werden die Arbeitsintensitit
sowie der Umfang an korperlichen und emotiona-
len Anforderungen erfasst. Der dritte Bereich ,,Ein-
kommen und Sicherheit“ bezieht sich schliefSlich
auf die beruflichen Zukunftsaussichten bzw. die
Arbeitsplatzsicherheit sowie das Einkommen der
Beschaftigten.

Einen theoretisch fundierten Uberblick iiber mog-
liche Dimensionen von Arbeitsqualitit liefern Mu-
foz de Bustillo et al. (2011). In threm konzeptionell
orientierten Beitrag fragen die Autoren, inwieweit
sich Arbeitsqualitit anhand eines iibergeordneten
Indikators messen ldsst. Dabei setzten sie sich auch
mit der Frage der Identifikation moglicher Dimen-
sionen von Arbeitsqualitit auseinander und plidie-
ren dafir, dass letztere moglichst theoriegetrieben
sein sollte, da die Relevanz einzelner Arbeitsplatz-
merkmale nur tber theoretisch fundierte Zusam-
menhinge und empirische Befunde bestimmt wer-
den kann. So verweist etwa die Theorie der kom-
pensierenden Lohndifferentiale auf die Bedeutung
der Entlohnung, wihrend verhaltenswissenschaftli-
che Studien den Fokus eher auf Machtverhiltnisse
und Partizipationsmoglichkeiten von Mitarbeitern
richten. Traditionelle soziologische Ansdtze unter-
streichen, dass u. a. die Selbstbestimmungsmoglich-
keiten sowie die Sinnhaftigkeit einer Tatigkeit fur
die intrinsische Arbeitsqualitit relevant sind. Insti-
tutionelle Ansitze verweisen dagegen auf die Be-
deutung von Vertragsstatus und Beschiaftigungsdau-
er. Weiterhin finden sich in der Literatur zu Arbeits-
medizin, Gesundheit und Sicherheit Aussagen tuiber
die Zusammenhinge zwischen physischen und psy-
chischen Risiken und der Arbeitsqualitdt. Schlief3-
lich konzentrieren sich die Studien zur Work-Life-
Balance auf Aspekte wie z. B. Arbeitszeit und -dau-
er, Grenzen des Arbeitsalltags sowie die Intensitit
der Arbeit, also das Stressniveau oder die korper-
liche Anstrengung wihrend der Arbeit.

Auch wenn bislang keine Einigkeit dartiber besteht,
welche Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
konstitutiv fiir die Arbeitsqualitit sind, ist doch
deutlich, dass Arbeitsqualitit ein mehrdimensiona-
les Konstrukt ist. Fiir die Frage des Wandels der Ar-
beitsqualitdt ist somit eine integrierte Betrachtung
einer Vielzahl von unterschiedlichen Dimensionen
der Erwerbsarbeit erforderlich. Eine Konzentration
auf einen oder wenige Aspekte wiirde die Bedeu-
tung paralleler Entwicklungen in anderen Dimen-
sionen vernachlissigen.

2.2 Obijektive Bedingungen vs. subjektive
Wahrnehmung

Insbesondere mit Blick auf die Messung von Ar-
beitsqualitit stellt sich die Frage, auf welche Daten
zur Bestimmung der Arbeitsqualitit zurtickgegrif-
fen wird (Green 2006; Smith et al. 2008). Grund-
sdtzlich lasst sich Arbeitsqualitit anhand objektiver
Daten ermitteln, wie beispielsweise der Beschifti-
gungsdauer, Arbeitsvertragsform, durchschnittli-
chen Arbeitszeit, des Einkommens oder der Unfall-
raten. Problematisch erscheint hierbei allerdings,
dass sich einerseits nicht alle Arbeits- und Beschifti-
gungsbedingungen objektiv erfassen lassen (z.B.
Betriebsklima, selbststindiges Arbeiten, Intensi-
vierung von Arbeit) und dass es andererseits einen
Unterschied zwischen den objektiven Rahmen-
bedingungen und deren individueller Wahrneh-
mung geben kann. So zeigt beispielsweise Erling-
hagen (2010), dass die subjektiv wahrgenommene
Beschiftigungssicherheit von der realen Beschaf-
tigungssicherheit abweicht. Zudem lassen sich
anhand der objektiven Bedingungen nicht immer
eindeutige Aussagen zur Verinderung der Arbeits-
qualitit treffen. So gibt beispielsweise der Anteil an
befristeten Beschiftigten alleine noch keine Aus-
kunft Giber die tatsichliche Beschaftigungsstabilitit,
da unbefristete Beschiftigung nicht zwingend stabil
ist und umgekehrt befristete Vertrige in dauerhafte
Beschiftigungsverhaltnisse miinden konnen (Struck
etal. 2007).

Allerdings ist auch die Verwendung subjektiver Da-
ten nicht frei von Kritik, da nicht sichergestellt ist,
ob Beschiftigte die Qualitit der Arbeits- und Be-
schiftigungsbedingungen , korrekt“ wahrnehmen.
So konnte es durchaus sein, dass sich die objektive
Arbeitssituation beispielsweise in Form von Stress
oder Gefihrdungen der Gesundheit niederschlagt,
ohne dass die Beschiftigten dies von Beginn an
wahrnehmen. Gallie (2007) bemerkt in diesem Zu-
sammenhang, dass Arbeitnehmer auch ,verblen-
dete Interessen® haben konnen, dass sie oft eher
kurz- statt langfristig orientiert sind und dass sie
ihre Anspriiche vor dem Hintergrund der tatsich-
lichen Umstinde anpassen konnen. Dennoch wird
in vielen Studien zur Arbeitsqualitit auf Daten zu-
rickgegriffen, in denen die Wahrnehmung der Ar-
beits- und Beschiftigungsbedingungen aus Sicht der
Beschiftigten widergespiegelt ist. Dies erscheint
auch deshalb zielfithrend, da gerade die subjektive
Wahrnehmung einer Situation entscheidend fur de-
ren individuelle Bewertung ist. Zudem handelt es
sich bei der Erhebung subjektiver Wahrnehmungen
um ein etabliertes und belastbares empirisches Ver-
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fahren, wie beispielsweise Untersuchungen zur In-
tensivierung der Arbeit zeigen (Green 2006). Ins-
gesamt gesehen sollte eine umfassende Analyse der
Arbeitsqualitiat somit moglichst objektive und sub-
jektive Daten enthalten, die miteinander verglichen
werden konnen.

2.3 Arbeitsqualitat als evaluatives Konzept

Bei einigen Dimensionen der Arbeitsqualitidt kon-
nen anhand der Arbeits- und Beschaftigungsbedin-
gungen direkte Riickschliisse auf die Arbeitsqualitit
gezogen werden. Ist eine Arbeitstitigkeit etwa
gefahrvoll, so konnen direkte Effekte fir die Ar-
beitsqualitit angenommen werden. Bei anderen
Dimensionen reicht die alleinige Betrachtung der
wahrgenommenen Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen alleine nicht aus, da Beschiftigte un-
terschiedliche Anspriiche an ihre Erwerbsarbeit ha-
ben und an sich dhnliche Situationen unterschied-
lich bewerten werden. Dies betrifft beispielsweise
die Frage der Selbststandigkeit bei der Arbeit: wih-
rend einige Arbeitnehmer ein Angebot zu Verant-
wortungsiibernahme bereitwillig iibernehmen, da
es ihren Interessen nach einer stiarkeren Einbindung
in die Arbeit entspricht, fithlen sich andere dadurch
iiberfordert. Ahnliches gilt fiir die Beschiftigungs-
sicherheit, der bestimmte Berufsgruppen, wie bei-
spielsweise Wissenschaftler oder Kiinstler, eine ge-
ringere Bedeutung beimessen (Hauff 2010; Haun-
schild 2002). Diese Beispiele verdeutlichen, dass die
Einschitzung der Arbeitsqualitit mitunter eine eva-
luative Perspektive impliziert. Entscheidend ist da-
bei die Ubereinstimmung bzw. das Match zwischen
den wahrgenommenen Arbeits- und Beschifti-
gungsbedingungen und den arbeitsorientierten Wer-
ten der Beschiftigten, da letztere als Referenzpunkt
zur Evaluation der Arbeitsbedingungen dienen
(Braun & Baumgirtner 2006; Frieze et al. 2006;
Gahan & Abeysekera 2009). ,,Work values are be-
liefs pertaining to desirable end-states (e.g. high
pay) or behavior (e.g. working with people) [...];
they refer to what a person wants out of work in
general, rather than to the narrowly defined out-
comes of particular jobs“, so Ros et al. (1999: 54).
Arbeitsorientierte Werte dienen als zentraler An-
haltspunkt zur Evaluation der wahrgenommenen
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen (Ros et al.
1999; Gahan & Abeysekera 2009), und ob die Er-
werbsarbeit als ,,gut* oder ,schlecht“ eingeschatzt
wird, hingt vom Match zwischen der wahrgenom-
menen Situation und den arbeitsorientierten Werten
der Beschiftigten ab.

Fir die Frage des Wandels der Arbeitsqualitit ist
diese evaluative Sicht von zentraler Relevanz, da
sich die arbeitsorientierten Werte in den letzten
Jahrzehnten scheinbar grundlegend gewandelt ha-
ben. So konstatierte etwa Baethge (1991) eine Zu-
nahme subjektbezogener Anspriiche und Vorstel-
lungen gegeniiber der Arbeit. Neuere Ergebnisse
(Hauff 2008, 2010) zeigen demgegeniiber, dass sich
die Interessen der Beschiftigten vor dem Hinter-
grund der zunehmenden Flexibilisierung der Be-
schiftigung wieder verstirkt auf die Sicherheit des
Arbeitsplatzes richten. Derartige Verdnderungen in
den arbeitsorientierten Werten implizieren, dass
sich die Referenzpunkte zur Evaluation der Arbeits-
und Beschiftigungsbedingungen verschieben. In
dieser Perspektive kann sich die Arbeitsqualitdt so-
mit auch durch Verinderungen in den arbeitsorien-
tierten Werten wandeln. Steigen etwa die Ansprii-
che an eine selbstbestimmte und sinnvolle Tatigkeit
bei einer gleichzeitig stagnierenden Arbeitssitua-
tion, so hatte dies eine Verschlechterung der Ar-
beitsqualitit zur Folge. Eine dezidierte Analyse des
Wandels der Arbeitsqualitit setzt daher — so unsere
These — voraus, dass sowohl die Verinderungen in
den Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen als
auch die Verinderungen in den arbeitsorientierten
Werten der Beschiftigten analysiert werden.

2.4 Arbeitsqualitat als relationales Konzept

Bei einer Auseinandersetzung mit dem Konzept der
Arbeitsqualitdt stellt sich schliefSlich die Frage, in-
wieweit sich einzelne Dimensionen von Arbeitsqua-
litit auf deren Bewertung auswirken. So kann bei-
spielsweise angenommen werden, dass das Einkom-
men und die Erweiterung des Handlungsspielraums
keinen gleich groflen Effekt auf die Arbeitsqualitit
haben. Auch dieser Aspekt ist fiir die Frage des
Wandels der Arbeitsqualitidt entscheidend, da sich
Veranderungen in Bereichen mit geringer Relevanz
weniger dramatisch auswirken werden als Verande-
rungen in bedeutsameren Bereichen.

Methodisch gesehen lasst sich der relative Einfluss
unterschiedlicher Dimensionen der Arbeitsqualitit
iber ,,Outputgroflen® von Arbeitsqualitdt wie Ar-
beitszufriedenheit, Lebenszufriedenheit, Commit-
ment oder die physiche und psychische Gesundheit
der Beschiftigten bestimmen. Arbeitszufriedenheit
eignet sich allein nicht als Indikator fiir Arbeitsqua-
litit, kann aber hilfreich sein, um den Einfluss ver-
schiedener Dimensionen der Arbeitsqualitit zu vali-
dieren (Mufioz de Bustillo et al. 2011). Gleiches gilt
fiir die anderen Outputgrofien der Arbeitsqualitit.
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Dabei ist die Annahme grundlegend, dass belast-
bare Dimensionen der Arbeitsqualitit tatsichlich
einen deutlichen Effekt auf die Outputgroffen ha-
ben sollten. Wenn dies der Fall ist, kann davon aus-
gegangen werden, dass die jeweilige Dimension
eine Relevanz fiur die Arbeitsqualitit besitzt (vgl.
Holman & McClelland 2011; Holman 2013). Da-
bei muss der Effekt einzelner Dimensionen von Ar-
beitsqualitit auf die Arbeitsqualitit insgesamt kei-
neswegs statisch ausfallen. Vielmehr kann davon
ausgegangen werden, dass sich der relative Einfluss
auch tber die Zeit verschieben kann.

Zusammenfassend lisst sich festhalten, dass Ar-
beitsqualitdt ein multidimensionales Konstrukt ist,
in dem unterschiedliche Rahmenbedingungen (z. B.
Arbeitsplatzsicherheit, Karrierechancen, Einkom-
men) und Inhalte von Beschiftigung (z. B. Eigenver-
antwortung) Beriicksichtigung finden. Zugleich ist
Arbeitsqualitat auch ein evaluativ-relationales Kon-
zept: evaluativ, da die wahrgenommenen Arbeits-
und Beschiftigungsbedingungen an den arbeits-
orientierten Werten der Beschiftigten gemessen
werden; relational, da die jeweiligen Dimensionen
der Arbeitsqualitit eine unterschiedliche Relevanz
fiir die Arbeitsqualitit insgesamt haben konnen.

3. Wandel der Arbeitswelt, Wandel der
Arbeitsqualitat

In der Literatur findet sich eine Reihe von Hinwei-
sen zum Wandel der Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen bzw. zum Wandel der Arbeitsqualitit
in Deutschland. Grundlegende Erkenntnisse kon-
nen dabei aus den Debatten um den Wandel der Ar-
beits- und Beschiftigungsbedingungen gewonnen
werden. Eine explizite Auseinandersetzung mit dem
langfristigen Wandel der Arbeitsqualitit findet sich
zudem bei Olsen et al. (2010) sowie bei Fuchs
(2012). Entlang zentraler Dimensionen von Ar-
beitsqualitdt (vgl. Abschnitt 2.1) werden im Folgen-
den die wesentlichen Annahmen und Erkenntnisse
vorgestellt (vgl. auch Schweiger 2009).

(a) Arbeitsplatzsicherbeit und Beschdftigungsstabi-
litgt: Die Frage nach der Entwicklung von Arbeits-
platzsicherheit und Beschiftigungsstabilitat wird
schon seit langem sehr kontrovers diskutiert. Basie-
rend auf der zunehmenden Verbreitung so genann-
ter atypischer Formen der Beschiftigung, wie bei-
spielsweise geringfugige Beschiftigung, befristete
Beschiftigung oder Leiharbeit, wird auf der einen
Seite (z.B. Beck 1999; Keller & Seifert 2006; Dorre
2006) ein radikaler Umbruch diagnostiziert, der
zur Auflésung des Normalarbeitsverhiltnisses

(Muckenberger 1985) fithrt. Auf der anderen Seite
sind einige Autoren (z.B. Auer & Cazes 2000;
Bosch et al. 2001; Erlinghagen 2004; Knuth & Er-
linghagen 2006) der Ansicht, dass keineswegs von
einem allgemeinen strukturellen Bruch die Rede
sein kann, da sich die beobachtbaren Entwicklun-
gen z. T. auch durch Bestiandigkeit in den Vertrags-
verhaltnissen und Beschiftigungsdauern auszeich-
nen (Bosch et al. 2001; Knuth & Erlinghagen
2006). Andere Befunde deuten wiederum auf eine
selektiv wirkende Flexibilisierung hin, in deren
Rahmen unterschiedliche Gruppen von Beschiftig-
ten in unterschiedlichem MafSe von Beschaftigungs-
instabilitit betroffen sind (Struck 2006; Struck et
al. 2007). Auch zeigen diese Untersuchungen, dass
betriebliche Beschiftigung zwar instabiler gewor-
den, gleichzeitig aber auch die Wahrscheinlichkeit
direkter Betriebswechsel gestiegen ist.

Im Kontrast zu den differenzierten Effekten objek-
tiver Beschiftigungsdaten zeigt sich ein tiefgreifen-
der Effekt bei der subjektiven Einschitzung von
Sicherheit. So verweisen empirische Studien trotz
der objektiv relativ stabilen Entwicklung auf eine
zunehmende Angst vor dem Verlust des Arbeitsplat-
zes (Erlinghagen 2010; Olsen et al. 2010). Dabei ist
die Sorge um den Arbeitsplatz nicht linger eine
Eigenschaft marginalisierter Gruppen, vielmehr hat
sie anscheinend auch die Mittelschicht erreicht
(Lengfeld & Hirschle 2009).

(b) Einkommen: Weit weniger im Zentrum der gro-
Ben Debatten um den Strukturwandel der Erwerbs-
arbeit ist die Frage der Einkommensentwicklung,
welche seit den 1990er Jahren durch erhebliche
Reallohnverluste gekennzeichnet ist (Brenke 2009).
Die schwache Lohnentwicklung ist dabei nicht da-
rauf zuriickzufithren, dass die Lohne der gering
Qualifizierten gesunken sind, vielmehr zeigen sich
durchweg Reallohnverluste fiir Arbeitnehmer. Diese
Entwicklung spiegelt sich auch in den Einschitzun-
gen der Beschiftigten wider. So konnen Olsen et al.
(2010) zeigen, dass Beschiftigte im Jahr 2005 sig-
nifikant seltener angeben, tiber ein hohes Einkom-
men zu verfiigen als noch 1989.

(c) Arbeitsinbalt und Autonomie: Ein anderer
Strang im arbeits- und industriesoziologischen Dis-
kurs fokussiert den Wandel der betrieblichen Orga-
nisation von Arbeit und die damit potenziell einher-
gehende ,Entgrenzung® (z.B. Dohl et al. 2001;
Kratzer 2003; Vof§ 1998; kritisch etwa Minssen
2000) bzw. ,Subjektivierung von Arbeit* (Klee-
mann et al. 2003; Kratzer & Sauer 2005; Mol-
daschl & Vofs 2003). Ausgangspunkt der Debatte
bildet die umfassende Reorganisationsdynamik in
den 1990er Jahren (Kirchner et al. 2008), die sich
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u. a. durch eine zunehmende Dezentralisierung von
Unternehmen sowie einen Abbau hierarchisch-biiro-
kratischer Steuerungssysteme auszeichnet (Faust et
al. 1994; Hirsch-Kreinsen 1995). Diese Verianderun-
gen fithren einerseits dazu, dass sich das Aufgaben-
spektrum der Beschiftigten erweitert und die Er-
werbsarbeit somit interessanter wird. Andererseits
kommt es auch zu einer zunehmenden Verantwor-
tungsdelegation sowie insgesamt hoheren Anforde-
rungen an die Selbstorganisation der Beschiftigten.

Im Kontrast dazu haben einige Autoren allerdings
auch auf die Zuriicknahme und das erfolgreiche
Scheitern von Reorganisationsmafinahmen sowie
auf eine Re-Taylorisierung bzw. Neo-Taylorisierung
hingewiesen (Jiirgens 1996; Kiihl 2001; Pruijt
2003). Zudem finden sich Anzeichen fiir eine zu-
nehmende Polarisierung, wobei einer steigenden
Anzahl von Beschiftigten mit eigenen Gestaltungs-
spielraumen auch eine nach wie vor grofSe und stei-
gende Zahl von Arbeitnehmern in fremdbestimm-
ten und wenig herausfordernden Arbeitsbedingun-
gen gegeniiber steht (Bosch 2000; Nordhause-Janz
& Pekruhl 2000; auch Kratzer & Sauer 2005). Olsen
et al. (2010) verweisen schliefSlich auf eine differen-
zierte Entwicklung, wonach Arbeit zwar selbststan-
diger, aber nicht zwingend interessanter geworden
ist. Dies deckt sich z.T. mit den Ergebnissen von
Fuchs (2012), wonach der Anteil der Beschiftigten
in repetitiven Aufgaben zwischen 1979 und 2006
gestiegen ist. Gleichzeitig ist die Zahl neuer Auf-
gaben gestiegen und die Handlungsspielraume der
Beschiftigten haben abgenommen.

(d) Intensivierung der Arbeit: Im Rahmen der De-
batte um die zunehmende Entgrenzung und Subjek-
tivierung von Arbeit werden u.a. auch die in ho-
hem Mafe ambivalenten Folgen fiir die Beschaftig-
ten thematisiert (Kleemann et al. 2003). Durch die
neuen Formen betrieblicher Arbeitsorganisation
entstehen zwar Handlungs- und Entscheidungs-
spielriume, die den Beschiftigten die Moglichkeit
der individuellen Selbstgestaltung und -verwirk-
lichung bieten. Der Zugewinn an Handlungs- und
Entscheidungsspielriumen hat allerdings auch eine
Kehrseite, da die Leistungserwartungen und Anfor-
derungen an die Beschiftigten steigen, was zu einer
zunehmenden Intensitidt der Arbeit fithren kann
(Gerlmaier et al. 2010; Jurczyk et al. 2009; Vof$
2007). Bislang wird diese These nur durch wenige
quantitative Untersuchungen belegt. Beispielsweise
verweisen die Ergebnisse von Olsen et al. (2010)
darauf, dass Beschiftigte im Zeitraum zwischen
1989 und 2005 signifikant hiufiger angeben, er-
schopft von der Arbeit nach Hause zu kommen. Je-
doch konnen sie keine signifikante Veranderung des

wahrgenommen Stressniveaus nachweisen. Fuchs
(2012) kann dartiber hinaus zeigen, dass der Zeit-
und Leistungsdruck aus Sicht der Beschiftigten in
allen Branchen angestiegen ist.

(e) Korperliche Belastungen und Umgebungsbelas-
tungen: Ein in letzter Zeit eher vernachlissigter
Bereich betrifft die physischen Belastungen und
Umgebungsbelastungen. Verschiedene Studien zei-
gen gleichwohl, dass monotone, korperlich-inten-
sive Arbeitsformen im Arbeitsalltag bei weitem
nicht ,,bewaltigt sind“ (vgl. Kurz 1999). Im Gegen-
teil sind die Anteile an korperlich schwerer Arbeit
sowie an Arbeit unter gefihrlichen Bedingungen
insgesamt wieder gestiegen (Fuchs 2012; Olsen et
al. 2010).

(f) Karriereméglichkeiten: In den Debatten um den
Wandel der Organisation von Arbeit wird die De-
zentralisierung von Entscheidungen und der Abbau
hierarchisch-biirokratischer Systeme der Steuerung
und Kontrolle inklusive der damit verbundenen
Folgen firr Arbeitsinhalte, Autonomie und Intensi-
tiat der Arbeit betont. Der Abbau von Hierarchie-
ebenen hat aber auch direkte Konsequenzen fiir die
Aufstiegschancen von Beschiftigten (Faust 2002;
Walton 1985). Lebensverlaufsstudien deuten auf
eine generelle Zunahme von Abwirtskarrieren hin
(Mayer 2004), was fur eine Verschlechterung
der beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten spricht.
Auch Olsen et al. (2010) beobachten einen Riick-
gang der Aufstiegsmoglichkeiten.

(g) Betriebsklima: Das Betriebsklima beschreibt
einerseits das Verhaltnis von Vorgesetzten und Un-
tergebenen und andererseits das Verhiltnis der Be-
schiftigten untereinander (Kock & Kutzner 2003).
In Bezug auf das Verhiltnis von Vorgesetzten und
Untergebenen finden sich in der Literatur Hinweise,
dass sich die Anerkennungsverhiltnisse und be-
trieblichen Leistungspolitiken aufgrund einer zu-
nehmenden Marktorientierung wandeln (Kratzer et
al. 2008; Kratzer & Nies 2009; Menz 2005). Dem-
nach erhalten erfolgs- und marktorientierte Leis-
tungsziele als Elemente betrieblicher Leistungspoli-
tik eine zunehmende Bedeutung. Hierdurch wiirde
allerdings das klassische Prinzip der Leistungs-
gerechtigkeit in Frage gestellt, das auf Gleichbe-
handlung, Humanorientierung und kalkulierbaren
Zusammenhang zwischen Aufwand und Ertrag be-
ruht (Menz 20035). Fehlt es der neuen Leistungspoli-
tik an entsprechender Legitimitit, so konnte dies zu
einer Belastung des Verhiltnisses zwischen Vor-
gesetzen und Untergebenen fithren.

Daruber hinaus verdandert sich potenziell aber auch
das Verhiltnis der Mitarbeiter untereinander, da
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eine zunehmende Flexibilisierung und der Einsatz
von Fremdpersonal die Konkurrenz der Arbeitneh-
mer untereinander befordern (z.B. Nienhiiser &
Baumhus 2002; von Hippel et al. 1997). Vor dem
Hintergrund dieser Uberlegungen kann vermutet
werden, dass sich das Betriebsklima in den letzten
Jahren insgesamt verschlechtert hat; allerdings zei-
gen sich bei den empirischen Befunden von Olsen et
al. (2010) keine signifikanten Veranderungen.

Dieser Uberblick iiber die Thesen und Erkenntnisse
zum Wandel der Arbeits- und Beschiftigungsbedin-
gungen bzw. der Arbeitsqualitit verdeutlicht das
breite Spektrum an Transformationsprozessen. Vor
dem Hintergrund der in Abschnitt 2 vorgeschlage-
nen Konzeptionalisierung von Arbeitsqualitit wer-
den aber auch verschiedene Defizite deutlich.
Grundsitzlich muss konstatiert werden, dass die
Debatten um den Wandel der Arbeits- und Beschif-
tigungsbedingungen nur sehr bedingt Riickschliisse
auf den Wandel der Arbeitsqualitit insgesamt zu-
lassen. Die relevanten Studien fokussieren legitimer
Weise auf einzelne Aspekte und deren Wirkungen,
allerdings werden dadurch potenzielle Wechselwir-
kungen vernachlissigt. So stehen etwa im Rahmen
der Diskussion um die Flexibilisierung von Beschif-
tigung die Zunahme atypischer Beschiftigung (Beck
1999; Bosch 2001) sowie der Wandel von Be-
schiftigungsstabilitiat im Vordergrund (Erlinghagen
2004; Knuth & Erlinghagen 2006). Ungeklart ist
hierbei, inwieweit der Einsatz atypischer Beschafti-
gung oder die eventuelle Verkiirzung von Beschafti-
gungsdauern auch Folgen fiir die Organisation von
Arbeit implizieren. So ldsst beispielsweise der Ein-
satz unsicherer Beschiftigungsverhiltnisse auf eine
verminderte Leistungsmotivation der Beschiftigten
und einen dementsprechend hoheren Kontroll-
bedarf der Unternehmen schliefSen (Nienhtiser &
Baumhus 2002; Sverke et al. 2006). Umgekehrt
wird in der Debatte um die Entgrenzung und Sub-
jektivierung von Arbeit auf die Folgen der internen
Reorganisation von Arbeit fokussiert, wobei die
Frage der Arbeitsmarktflexibilitiat eher nachrangig
bleibt (so z.B. bei Kleemann et al. 2003; Vof
2007). Auch hier ergeben sich jedoch direkte Zu-
sammenhinge, da die neue Verantwortungsdelega-
tion zum einen die entsprechende Bereitschaft zur
Verantwortungsiibernahme und zum anderen ein
entsprechendes Know-how der Beschiftigten vo-
raussetzt. Beides spricht fir eine langfristige Bin-
dung der Arbeitnehmer an das Unternehmen.

Bei den bisherigen Studien zur langfristigen Ent-
wicklung der Arbeitsqualitit ist die mangelnde Be-
rucksichtigung der evaluativ-relationalen Perspek-
tive von Arbeitsqualitit zu kritisieren. Olsen et al.

(2010) und Fuchs (2012) fithren zwar eine his-
torisch vergleichende Analyse zum Wandel der Ar-
beitsqualitdt durch, in der die von den Beschiftig-
ten wahrgenommene Arbeitssituation im Vorder-
grund steht. Allerdings tragen sie den ambivalenten
Aspekten subjektiver Einschitzungen der Arbeits-
situation insofern keine Rechnung, als dass die je-
weiligen Einschitzungen zur Erwerbssituation nicht
mit den Anspriichen der Beschiftigten konfrontiert
werden. Zudem ist in diesen Studien unklar, wel-
chen relativen Effekt die einzelnen Aspekte der Ar-
beit auf eine umfassende Einschdtzung der Arbeits-
qualitit durch die Beschiftigten haben. So wird
etwa bei Olsen et al. (2010) eine tendenzielle Ver-
schlechterung der Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen und gleichzeitig eine relative Konstanz
der Arbeitszufriedenheit festgestellt. Jedoch wird
dieser paradoxe Befund von den Autoren nicht auf-
geklart. Auch Fuchs (2012) beschrankt sich auf
eine deskriptive Analyse der langerfristigen Ent-
wicklungen. Somit bleiben die relativen Effekte der
jeweiligen Veranderungen bzw. deren Einfluss auf
den Wandel der Arbeitsqualitit unklar.

Vor dem Hintergrund dieser Defizite werden im
Folgenden eigene Ergebnisse zum langfristigen
Wandel der Arbeitsqualitit prisentiert. Dabei ste-
hen die Bewertung bzw. das Matching zwischen
wahrgenommener Situation und arbeitsorientierten
Werten der Beschiftigten sowie die Analyse der re-
lativen Effekte im Vordergrund.

4. Datensatz, Variablen und Methode

Grundlage fiir die folgenden Analysen und Ergeb-
nisse bilden die Daten des International Social
Survey Programs (ISSP). Konkret wird auf die west-
deutschen Daten aus drei Modulen zur Arbeits-
situation und -orientierung der Bevolkerung zu-
ruckgegriffen, die in den Jahren 1989, 1997 und
2006 erhoben wurden.' Die Studie aus dem Jahr
2006 stellt dabei eine partielle Replikation der Stu-
die aus dem Jahr 1997 dar. Letztere ist wiederum
eine partielle Replikation der Studie von 1989. Fiir
die Analysen werden lediglich Daten von abhingi-
gen Voll- oder Teilzeiterwerbstitigen verwendet, so
dass sich Stichprobenumfange von 552 (1989), 571
(1997), und 461 (2006) ergeben. Die jeweiligen Da-
tensdtze enthalten Informationen zu den subjektiv

1 Im Allgemeinen wird das Modul ,,Work Orientations
II“ auf das Jahr 2005 datiert, allerdings wurden die
Daten fiir Deutschland im Rahmen der Allbus-Befragung
zwischen Mirz und August 2006 erhoben (GESIS 2007).
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wahrgenommenen Arbeits- und Beschiftigungs-
bedingungen, den arbeitsorientierten Werten der
Beschiftigten sowie zur Arbeitszufriedenheit als
OutputgrofSe von Arbeitsqualitit.

Subjektiv wabrgenommene Arbeits- und Beschifti-
gungsbedingungen: Die subjektiv wahrgenomme-
nen Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen wur-
den zum Teil tiber die Zustimmung bzw. Ablehnung
zu Aussagen wie beispielsweise ,,Meine Berufsstel-
lung ist sicher® erfasst (Skala von 1 fur ,,trifft tiber-
haupt nicht zu® bis 3 fiir ,trifft voll und ganz zu“).
Folgende Aspekte wurden in dieser Form erhoben:
sichere Berufsstellung, hohes Einkommen, gute
Aufstiegschancen, interessante und selbststindige
Tatigkeit, Moglichkeit, im Beruf anderen Men-
schen zu helfen sowie einen sozial niitzlichen Beruf
auszuiiben. Zudem finden sich Informationen zu
physischen und psychischen Belastungen (erschop-
fende Tatigkeit, Stress, korperliche Belastung, ge-
fahrliche Arbeitsbedingungen; Skala von 1 fiir
»nie“ bis 5 fir ,immer®), zu dem Verhiltnis zu
Vorgesetzten und Kollegen (Skala von 1 fiir ,,sehr
schlecht® bis § fur ,,sehr gut®) sowie zur Schwierig-
keit, eine neue Stelle zu finden (Skala von 1 fiir
»sehr schwer bis 5 fiir ,,sehr leicht*).

Arbeitsorientierte Werte und Matching: Die arbeits-
orientierten Werte der Beschiftigten wurden, wie in
der Werteforschung tblich (Braun & Borg 2004),
anhand der Einschitzung der Wichtigkeit einzelner
Arbeitsplatzmerkmale ermittelt (Skala von 1 fir
»uberhaupt nicht wichtig® bis 5 fiir ,,sehr wich-
tig“). Dabei wurde die Wichtigkeit folgender
Dimensionen erfasst: sichere Berufsstellung, hohes
Einkommen, gute Aufstiegschancen, interessante
und selbststandige Tatigkeit, die Moglichkeit, im
Beruf anderen Menschen zu helfen, und die Aus-
iibung eines sozial niitzlichen Berufs. Uber die Dif-
ferenz zwischen eingeschitzter Wichtigkeit und
faktischer Gegebenheit ldsst sich fir jede dieser
Dimensionen ein Mismatch-Indikator operationali-
sieren (Cennamo & Gardner 2008; Kristof 1996;
dhnlich auch Hult 2005). Von einem Mismatch
wird dabei nur dann ausgegangen, wenn einzelne
Anspriiche nicht erfiillt sind. Fine Ubererfiillung
der Anspriiche wird nicht als Mismatch gewertet.
Auch existiert kein Mismatch, wenn die Befragten
den einzelnen Aspekten der Arbeit keine Wichtig-
keit beimessen. Entsprechend reichen die jeweiligen
Mismatch-Indikatoren von O fur kein Mismatch bis
4 fir jene Fille, in denen die wahrgenommene
Arbeitssituation und die arbeitsorientierten Werte
maximal divergieren.

Arbeitszufriedenbeit: Zur Analyse des relationalen
Einflusses einzelner Dimensionen der Arbeitsquali-

tat wird exemplarisch die Arbeitszufriedenheit als
eine mogliche Outputgrofe von Arbeitsqualitit ver-
wendet. Sie wurde unter Verwendung einer Skala
von 1 fiir ,,vollig unzufrieden® bis 7 fiir ,,vollig zu-
frieden erhoben.

Anhand dieser Variablen lassen sich in einem ge-
poolten Datensatz Aussagen zur historischen Ent-
wicklung treffen. Zur Einschdtzung der Signifikanz
der jeweiligen Veranderungen werden Mann-Whit-
ney-U-Tests (Sheskin 2004) durchgefiihrt. Uber die
Einschdtzung der jeweiligen Verdnderungen hinaus
wird geprift, inwieweit die Einzelaspekte einen
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit austiben. Hier-
fir werden ordinale Logit-Regressionen (O-Logit)
mit Arbeitszufriedenheit als abhingige Variable
durchgefiihrt. O-Logit-Modelle erlauben die Ana-
lyse von ordinal skalierten abhingigen Variablen
(z.B. Tutz 2000). Das Verfahren gleicht der logisti-
schen Regression, nur enthilt die abhingige Varia-
ble mehr als zwei Kategorien, die jeweils in eine
bestimmte Reihenfolge gebracht werden konnen
(daher z. T. auch die Bezeichnung geordnete logisti-
sche Regression). Zur Kontrolle der Ergebnisse auf
mogliche sozio-strukturelle Einfliisse wird eine
Reihe weiterer Variablen beriicksichtigt. So werden
mogliche Effekte der Erhebungsjahre einbezogen
und korrigiert. Ferner werden das Geschlecht, das
Alter, eine Unterscheidung zwischen Voll- und Teil-
zeitbeschiftigung, die Anstellung im privaten vs.
offentlichen Sektor sowie eine fiur die Jahre ange-
passte Berufsklassifikationen als weitere Kontroll-
variablen beriicksichtigt.?

5. Wandel der Arbeitsqualitdt zwischen
1989 und 2006

5.1 Entwicklung der wahrgenommenen Arbeits-
und Beschiftigungsbedingungen

Die in den arbeits- und industriesoziologischen De-
batten und bisherigen Befunden zum Wandel der
Arbeitsqualitit konstatierten Verdnderungen spie-
geln sich auch in den Einschiatzungen der Beschif-
tigten wider (vgl. Tabelle 1). Zwischen den Jahren
1989 und 1997 haben sich insbesondere die wahr-
genommene Beschiftigungssicherheit, die Hohe des
Einkommens, die Aufstiegsmoglichkeiten sowie die

2 Als Robustheitscheck wurden die Modelle auch als OLS
Regressionen geschitzt. Zudem wurden die unabhingigen
Variablen blockweise in die jeweiligen Modelle aufgenom-
men. Die diesbeziiglichen Ergebnisse stehen als Online-
Anhang auf www.zfs-online.org zur Verfiigung.
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Tabelle 1 Wahrgenommene Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen zu verschiedenen Zeitpunkten

1989 1997 2006 Differenz  Differenz Differenz

1989-1997 1997-2006 1989-2006

sichere Berufsstellung 4,16 3,87 3,87 -0,29*** 0,00 -0,29***
hohes Einkommen 3,05 2,89 2,69 -0,16** -0,20** -0,36***
gute Aufstiegschancen 2,86 2,52 2,69 -0,34*** 0,17* -0,17**
interessante Tatigkeit 3,98 4,04 4,07 0,06 0,03 0,09
selbststandige Tatigkeit 3,90 4,09 4,11 0,19*** 0,02 0,21***
Chance anderen zu helfen 3,36 3,27 3,50 -0,09 0,23%* 0,14*
sozial nutzliche Tatigkeit 3,80 3,65 3,76 -0,15* 0,11 -0,04
erschopft nach Hause 3,18 3,33 3,36 0,15*** 0,03 0,18***
Arbeit stressig 3,26 3,32 3,28 0,06 -0,04 0,02
schwere korperliche Arbeit 2,23 2,16 2,46 -0,07 0,30%** 0,23**
gefahrliche Arbeitsbedingungen 1,80 1,87 1,98 0,07 0,11 0,18*
gutes Verhdltnis zu Vorgesetzten 3,97 3,92 4,07 -0,05 0,15** 0,10*
gutes Verhdltnis zu Kollegen 4,31 4,25 4,30 -0,06 0,05 -0,01
Finden einer neuen Stelle leicht 2,81 2,35 2,17 -0,46***  -0,18** -0,64***

Anmerkungen: Mann-Whitney-U-Test; Wertebereiche: Arbeitssituation: 1 ,trifft tiberhaupt nicht zu" bis 5 , trifft voll und ganz zu*;
Arbeitsbedingungen: 1 ,nie” bis 5 ,,immer"; Verhiltnis Management/Kollegen: 1 ,sehr schlecht" bis 5 ,sehr gut"; Sorge um den Arbeits-
platz: 1, gar keine Sorgen" bis 4 , groRe Sorgen"; Finden einer neuen Stelle: 1 ,sehr schwer" bis 5 ,sehr leicht"; Signifikanzniveaus:

***p<0,001; ** p<0,01; * p<0,05.
Quelle: 1SSP, eigene Berechnungen.

eingeschitzte Schwierigkeit des Findens einer neuen
Stelle verschlechtert. Im Gegenzug steigt die Moglich-
keit zum selbststandigen Arbeiten. Dafiir geben Ar-
beitnehmer aber wiederum auch signifikant hiufiger
an, erschopft von der Arbeit nach Hause kommen.
Im darauffolgenden Zeitraum zwischen 1997 und
2006 setzt sich der Negativtrend in Bezug auf die
Hohe des Einkommens sowie die Arbeitsmarktchan-
cen weiter fort. Demgegentiber verbessern sich die
Aufstiegschancen und das Verhiltnis zu Vorgesetzten.

Fiir den gesamten Zeitraum von 1989 bis 2006 er-
gibt sich ein signifikanter Riickgang hinsichtlich
der wahrgenommenen Sicherheit des Arbeitsplat-
zes, des Einkommens, der Karrierechancen sowie
der Arbeitsmarktperspektiven. Im Gegenzug steigt
das wahrgenommene Angebot an selbststindigen
Titigkeiten kontinuierlich an, und die Beschaftig-
ten geben hiufiger an, erschopft nach Hause zu
kommen. Korperliche Anstrengungen und Gefah-
ren bei der Arbeit nehmen zu.

5.2 Entwicklungen aus einer evaluativen Sicht

Im Rahmen der konzeptionellen Auseinanderset-
zung wurde gezeigt, dass ein Fokus auf die Arbeits-
und Beschiftigungsbedingungen bei der Analyse

der Arbeitsqualitit insofern zu kurz greifen wird,
wie die Bewertung der Arbeitssituation unterschied-
lich ausfallt. Fir die Analyse des Wandels der Ar-
beitsqualitit ist daher mitunter entscheidend, wie
sich das Match zwischen wahrgenommener Situa-
tion und den arbeitsorientierten Werten der Be-
schiftigten verdndert. In Tabelle 2 sind zundchst
die Mittelwerte der arbeitsorientierten Wertorien-
tierungen fiir die Jahre 1989, 1997 und 2006 dar-
gestellt. Die chronologische Betrachtung der Wert-
orientierungen verweist auf einige deutliche und
z. T. statistisch signifikante Veranderungen. So wur-
den im Jahr 1997 dem Einkommen sowie guten
Karrierechancen und dem Interesse an einer sozial
niitzlichen Titigkeit eine deutlich geringere Bedeu-
tung zugeschrieben als nur acht Jahre zuvor. Im Ge-
genzug ist die Wichtigkeit einer sicheren Berufs-
tatigkeit gestiegen. Im gesamten Zeitraum zwischen
den Jahren 1989 und 2006 zeigt sich ein signifikan-
ter Riickgang der Wichtigkeit des Einkommens und
der guten Aufstiegschancen sowie eine erhohte Be-
deutung einer sicheren Berufstitigkeit und eines Be-
rufes, in dem anderen Menschen geholfen werden
kann.

Anhand der aus den Wertorientierungen und der
wahrgenommenen Arbeitssituation gebildeten Mis-
match-Indikatoren lidsst sich die von den Beschif-
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Tabelle 2 Arbeitsorientierte Werte zu verschiedenen Zeitpunkten

1989 1997 2006 Differenz  Differenz Differenz
1989-1997 1997-2006 1989-2006

sichere Berufsstellung 4,57 4,65 4,65 0,08* 0,00 0,08*
hohes Einkommen 4,11 3,87 3,93 —0,24%** 0,06 -0,18%***
gute Aufstiegschancen 3,93 3,77 3,81 -0,16*** 0,04 -0,12*
interessante Téatigkeit 4,46 4,49 4,42 0,03 -0,07 -0,04
selbststandige Tatigkeit 4,29 4,35 4,28 0,06 -0,07 -0,01
Chance anderen zu helfen 3,59 3,66 3,80 0,07 0,14* 0,21*
sozial nutzliche Tatigkeit 3,69 3,58 3,79 -0,11* 0,21*** 0,10

Anmerkungen: Mann-Whitney-U-Test; Wertebereich: 1, tiberhaupt nicht wichtig" bis 5, sehr wichtig"; Signifikanzniveaus:

*%% p.<0,001; ** p<0,01; * p<0,05.
Quelle: 1SSP, eigene Berechnungen.

Tabelle 3  Mismatch zwischen wahrgenommener Arbeitssituation und arbeitsorientierten Werten zu verschiedenen Zeit-

punkten

1989 1997 2006 Differenz  Differenz Differenz

1989-1997 1997-2006 1989-2006

sichere Berufsstellung 0,50 0,90 0,89 0,41***  —0,01 0,39***
hohes Einkommen 1,11 1,00 1,22 -0,11* 0,22** 0,11
gute Aufstiegschancen 0,99 1,09 1,04 0,10 -0,04 0,06
interessante Tatigkeit 0,54 0,54 0,48 0,00 -0,05 -0,06
selbststandige Tatigkeit 0,49 0,42 0,37 -0,07 -0,05* -0,12%*
Chance anderen zu helfen 0,37 0,50 0,46 0,13 -0,04 0,09
sozial niitzliche Tatigkeit 0,24 0,26 0,28 0,02 0,02 0,04

Anmerkungen: Mann-Whitney-U-Test; Wertebereich: 0 , kein Mismatch” bis 4 , maximales Mismatch"; Signifikanzniveaus:

***p<0,001; ** p<0,01; *p <0,05.
Quelle: 1SSP, eigene Berechnungen.

tigten eingeschitzte tatsichliche Arbeitssituation
mit deren Wertvorstellungen verbinden und im
historischen Vergleich analysieren (Tabelle 3).
Deutlich wird, dass das Mismatch in Bezug auf eine
sichere Berufsstellung zwischen den Jahren 1989
und 1997 signifikant zunimmt. Demgegeniiber ver-
ringert sich im gleichen Zeitraum das Mismatch in
Bezug auf die Einkommenshéhe.

Zwischen 1997 und 2006 kommt es zu einem zu-
nehmenden Match in Bezug auf die selbststindige
Titigkeit. Allerdings ist diese Differenz nur schwach
signifikant. Im Gegenzug steigt das Mismatch zwi-
schen erwartetem und tatsichlich realisiertem Ein-
kommen in diesem Zeitraum wieder an.

Im gesamten Zeitraum zwischen 1989 und 2006
erhoht sich das Mismatch in Bezug auf die sichere
Berufsstellung. Gleichzeitig hat sich das Mismatch
hinsichtlich der erwarteten und realisierten Frei-
raume bei der Arbeit verringert.

5.3 Relationaler Einfluss einzelner Dimensionen
der Arbeitsqualitat

Aus den vorangestellten Ergebnissen wird deutlich,
dass sich im beobachteten Zeitraum verschiedene
Aspekte der Arbeit verindert haben, wihrend an-
dere gleich geblieben sind. Auch scheinen sich
einige Aspekte der Erwerbsarbeit zu verschlechtern
und andere zu verbessern. Unklar ist dabei bislang,
welche Relevanz den jeweiligen Dimensionen in der
Bewertung von Arbeitsqualitit zukommt und in-
wieweit sich ihr Einfluss iber die Zeit hinweg ver-
andert.

Im Rahmen der konzeptionellen Auseinanderset-
zung wurde dabei konstatiert, dass sich der relatio-
nale Einfluss einzelner Dimensionen iiber den Be-
zug zu Outputgroflen der Arbeitsqualitit bestim-
men lisst. Dies soll im Folgenden am Beispiel der
Arbeitszufriedenheit gezeigt werden. Hierfir wur-
den verschiedene Regressionsmodelle mit Arbeits-
zufriedenheit als abhingige Variable gerechnet. Zu-
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nachst wurde ein gepooltes Modell mit allen Befra-
gungsjahren geschitzt. Anschliefend wurden ge-
trennte Modelle fiir jedes Untersuchungsjahr ge-
rechnet. Im Vergleich zwischen dem gepoolten
Modell und den Schitzungen der einzelnen Befra-
gungswellen kann die Kontinuitit signifikanter Ver-
bindungen gepriift werden. Die Relevanz der ab-
hingigen Variablen auf Arbeitszufriedenheit wird
durch einen signifikanten Effekt angezeigt. Dieses
einfache Analyseverfahren wurde zum Zweck exem-
plarischer Argumentation gewahlt, wobei sich fiir
weiterfithrende Vergleiche zwischen einzelnen Be-
fragungswellen komplexere Auswertungsstrategien
anbieten (vgl. Auspurg & Hinz 2011). Bei der Inter-
pretation sind die Limitationen der vorhandenen
Fallzahlen der einzelnen Erhebungswellen zu be-
riicksichtigen. Es gilt die Annahme, dass im Fall
einer kontinuierlichen Relevanz der Dimension ver-

gleichbare signifikante Zusammenhinge iiber die
Jahre hinweg bestehen sollten.

In Tabelle 4 sind die Ergebnisse der verschiedenen
Regressionsmodelle dargestellt. Die Resultate zei-
gen, dass von den beriicksichtigten Strukturvaria-
blen und der Berufszugehérigkeit in allen Modellen
kaum Effekte auf die Referenzgrofse Arbeitszufrie-
denheit ausgehen. Eindeutige Einfliisse zeigen sich
dagegen fur einzelne Dimensionen der Arbeitsquali-
tit. Betrachtet man zunichst die Zusammenhinge
der Dimensionen der Arbeitsqualitat im gepoolten
Modell, so zeigen sich hochsignifikante negative Ef-
fekte auf Arbeitszufriedenheit durch eine stressige
Arbeit sowie der Mismatchvariablen im Bezug zu
Einkommen, interessante sowie selbststindige Ta-
tigkeit. Schwach signifikant negativ wirkt sich die
Einschitzung aus, erschopft nach Hause zu kom-
men. Hoch signifikant positiv sind die Effekte fur

Tabelle 4 Dimensionen der Arbeitsqualitit und deren Einfluss auf Arbeitszufriedenheit

Modell Gepoolt Nur 1989 Nur 1997 Nur 2006
Coef.  S.E. Coef. S.E. Coef.  S.E. Coef. S.E.
Befragungsjahr
1997 (Ref. 1989) -0,15 (0.14) - - - - - -
2006 (Ref. 1989)b 0,48 (0.15) - - - - - -
Strukturvariablen
Geschlecht (Ref.: weiblich) 0,02 (0.15) 0,177 (0.28) 0,04 (0.24) -0,175 (0.29)
Alter 0,01  (0.01) 0,01  (0.01) 0,01  (0.01) 0,00 (0.01)
Erwerbsstatus (Ref.: Vollzeit) -0,24 (0.19) -0,14  (0.35) 0,37 (0.39) -0,65" (0.31)
Wirtschaftsbereich (Ref.: Privatw.) 0,26 (0.14) 0,36 (0.27) 0,54 (0.23) -0,13 (0.27)
Beruf (Ref.: Techniker)
Fuhrungskréfte 0,04 (0.30) 0,16 (0.61) -0,11 (0.41) -0,04 (0.78)
Akademiker -0,13  (0.19) 0,11 (0.37) -0,49 (0.30) 0,172 (0.38)
Burokréfte -0,170 (0.19) -0,16  (0.37) -0,62" (0.30) 0,35 (0.36)
Dienstleistungsberufe -0,25 (0.23) -0,14 (0.42) -0,24 (0.47) -0,23 (0.39)
Fachk. Landwirtschaft und Fischerei 0,96 (0.64) - - -0,97  (1.00) 2,01 (0.87)
Handwerk -0,14  (0.20) -0,25 (0.35) -0,56 (0.36) 0,41 (0.38)
Anlagen- und Maschinenbedienung | -0,40 (0.27) -0,82 (0.49) -0,51 (0.51) 0,175 (0.45)
Hilfsarbeitskrafte 0,11  (0.32) -0,57 (0.55) 0,97 (0.77) 0,87 (0.50)
Dimensionen der Arbeitsqualitat
erschopft nach Hause -0,19" (0.09) -0,35" (0.17) -0,07 (0.16) -0,22 (0.16)
Arbeit stressig -0,29""" (0.08) -0,01 (0.15) -0,41"" (0.15) -0,51""" (0.15)
schwere korperliche Arbeit -0,12  (0.07) -0,20 (0.13) -0,10 (0.12) -0,06 (0.12)
gefahrliche Arbeitsbedingungen 0,70 (0.07) 0,176 (0.13) 0,170 (0.12) -0,02 (0.12)
gutes Verhdltnis zu Vorgesetzten 0,92 (0.09) 1,217 (0.17) 0,87""" (0.14) 0,74""" (0.17)
gutes Verhéltnis zu Kollegen 0,39""" (0.10) 0,69 (0.17) 027 (0.17) 0,175 (0.18)
finden einer neuen Stelle leicht 0,277 (0.06) 0,28 (0.11) 0,38""" (0.11) 0,22 (0.12)
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Tabelle 4 (Fortsetzung)

Modell Gepoolt Nur 1989 Nur 1997 Nur 2006
Coef.  S.E. Coef. S.E. Coef. S.E. Coef. S.E.

Mismatch: sichere Berufsstellung -0,06 (0.06) -0,12 (0.16) -0,13  (0.10) -0,05 (0.11)
Mismatch: hohes Einkommen -0,25""" (0.06) -0,56""" (0.12) -0,09 (0.11) -0,23" (0.11)
Mismatch: gute Aufstiegschancen 0,09 (0.06) -0,06 (0.11) 0,21° (0.10) 0,14 (0.11)
Mismatch: interessante Téatigkeit -0,61""" (0.09) -0,41" (0.18) -0,72""" (0.16) -0,96""" (0.17)
Mismatch: selbststdndige Tatigkeit -0,34""" (0.09) -0,23 (0.18) -0,60""" (0.15) -0,11  (0.15)
Mismatch: Chance anderen zu helfen 0,09 (0.08) -0,16  (0.18) 0,04 (0.13) 0,24 (0.14)
Mismatch: sozial nuitzliche Tatigkeit 0,04 (0.10) 0,02 (0.23) 0,20 (0.17) -0,09 (0.17)
Konstante (Cut1) -2,97""* (0.78) -1,21  (1.39) -3,44" (1.33) -5,22""" (1.39)
Konstante (Cut2) -1,89"" (0.70) 1,72 (1.17) -1,98 (1.20) -4,91""" (1.36)
Konstante (Cut3) 0,70 (0.66) 4,137 (1.18) -0,09 (1.15) -3,11" (1.27)
Konstante (Cut4) 1,80"" (0.65) 7,29"" (1.21) 1,40 (1.14) -1,43 (1.24)
Konstante (Cutb) 4,55""" (0.66) 10,06™"" (1.27) 4,337 (1.16) 112 (1.24)
Konstante (Cut6) 6,93""" (0.68) - - 6,90""" (1.19) 3,35"" (1.25)
N 1169 380 431 358

pseudo R?2 0,17 0,25 0,19 0,17

Anmerkungen: O-Logit-Regression; Signifikanzniveaus: """ p < 0,001; ™" p <0,01; * p < 0,05; aufgrund zu geringer Fallzahlen werden im
Jahr 1989 Beschéftigte aus Landwirtschaft und Fischerei bei der Schatzung nicht berticksichtigt, ebenso die Konstante (Cut6); Standard-

fehler in Klammern, signifikante Ergebnisse fett hervorgehoben.
Quelle: 1SSP, eigene Berechnungen.

ein gutes Verhiltnis zu den Kollegen sowie zu den
Vorgesetzen und die Einschatzung, dass das Finden
einer neuen Stelle leicht wire. Nicht signifikant wir-
ken dagegen eine schwere korperliche Arbeit und
gefahrliche Arbeitsbedingungen sowie die Mis-
matches in Bezug auf die Sicherheit der beruflichen
Stellung und auf Aufstiegsperspektiven, die Chance
anderen zu helfen und die sozial niitzliche Titig-
keit.

In dem gepoolten Modell wird mit der Kontrolle
durch Dummy-Variablen fir die einzelnen Jahre
letztlich unterstellt, dass sich die einzelnen Dimen-
sionen in den Befragungswellen im Durchschnitt
gleich auswirken. So gehen existierende Unter-
suchungen zu Arbeitsqualitit mehr oder weniger
implizit von einer zeitlich stabilen Relevanz diver-
ser Aspekte der Arbeit aus. Letztlich ist diese An-
nahme jedoch zu hinterfragen. Betrachtet man die
Ergebnisse des gepoolten Modells im Vergleich mit
den unabhingigen Schitzungen der einzelnen Erhe-
bungswellen, so sind Ahnlichkeiten, aber auch
deutliche Unterschiede zu erkennen. Es finden sich
tiber alle drei Perioden hinweg vergleichsweise sta-
bile signifikante Zusammenhinge fir das Mis-
match in Bezug auf die interessante Titigkeit sowie
fir das Verhiltnis zu den Vorgesetzen. Andere Ef-

fekte sind dagegen nur in einzelnen Jahren signifi-
kant. Das gilt beispielsweise fiir das Verhaltnis zu
Kollegen oder die Erschopfung durch die Arbeit.
Beide wirken sich nur im Jahr 1989 signifikant auf
Arbeitszufriedenheit aus. Andererseits wirkt die Va-
riable ,,stressige Arbeit* erst ab dem Jahr 1997 sig-
nifikant. Fir die Arbeitsmarktperspektiven zeigt
sich nur bis 1997 ein signifikanter Zusammenhang.
Besonders auffillig ist, dass sich das Mismatch in
Bezug auf die selbststindige Tiatigkeit nur im Jahr
1997 auf Arbeitszufriedenheit auswirkt.

6. Diskussion

Im empirischen Teil wurde zundchst auf die Ent-
wicklung der wahrgenommenen Arbeits- und Be-
schiftigungsbedingungen eingegangen. Die Ergeb-
nisse spiegeln wichtige Diskussionslinien der De-
batten um den Wandel der Arbeit wider und
bestitigen die meisten bisherigen Befunde. So zeigt
sich etwa der bereits konstatierte Riickgang der
wahrgenommenen Beschiftigungssicherheit  (Er-
linghagen 2010; Olsen et al. 2010), der Hohe des
Einkommens (Brenke 2009; Olsen et al. 2010) so-
wie der Aufstiegschancen (Olsen et al. 2010).
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Gleichzeitig sind korperliche Belastungen und Um-
gebungsbelastungen gestiegen, wie bereits von
Fuchs (2012) und Olsen et al. (2010) gezeigt wurde.
Die im Rahmen der Debatten um die Entgrenzung
und Subjektivierung von Arbeit (z. B. Dohl et al.
2001; Kleemann et al. 2003; Kratzer 2003; Kratzer
& Sauer 2005; Moldaschl & Vofs 2003) diskutier-
ten Folgen einer gewandelten Arbeitsorganisation
werden zumindest teilweise bestitigt. Den Ergeb-
nissen folgend erhalten Beschiftigte tatsdchlich zu-
nehmend die Moglichkeit, selbststindig zu arbei-
ten. Gleichzeitig steigt die Intensitit der Arbeit im
Sinne einer ermiidenden Titigkeit. Nicht bestatigt
werden konnten die in diesen Debatten gedufserten
Vermutungen, dass Arbeit interessanter werde und
mit mehr Stress einhergehe. Schlieflich zeigt sich in
Bezug auf das Arbeitsklima eine schwach signifi-
kante positive Anderung des Verhiltnisses zu Vor-
gesetzten, was nicht fur eine grundsitzliche Legiti-
mationskrise (Menz 2005) spricht. Entgegen der
Vermutung einer zunehmenden Konkurrenz der Ar-
beitnehmer untereinander (von Hippel et al. 1997;
Nienhiiser & Baumhus 2002) bleibt das Verhiltnis
zu Kollegen unverandert.

Anschliefend wurde gepriift, wie sich parallel zu
den wahrgenommenen Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen die arbeitsorientierten Werte der
Beschiftigten verandert haben. Im Fokus stand da-
bei das Matching zwischen wahrgenommener Ar-
beitssituation und den arbeitsorientierten Werten
der Beschiftigten. Die Ergebnisse deuten hierbei
auf ein zunehmendes Mismatch bei der Sicherheit
der beruflichen Stellung. In Bezug auf die selbst-
standige Tiatigkeit nimmt das Mismatch hingegen
ab. Im Kontrast zu bisherigen Studien zum Wandel
der Arbeitsqualitit weist diese evaluative Perspek-
tive auf den fundamentalen Zusammenhang zwi-
schen der wahrgenommenen Arbeitssituation und
den individuellen Anspriichen der Beschiftigten
hin: Einerseits muss eine Verschlechterung der
wahrgenommenen Situation nicht zwingend zu
einer Verschlechterung der Arbeitsqualitit fithren,
wenn sich parallel die Anspriiche an die Arbeit
wandeln. So hat sich im beobachteten Zeitraum
zwar die Situation in Bezug auf das Einkommen
und die Karriereperspektiven verschlechtert, jedoch
fithrt dies nicht zu einem erhohten Mismatch zwi-
schen wahrgenommener Situation und arbeitsorien-
tierten Werten, da im gleichen Zeitraum auch die
diesbeziiglichen Anspriiche sinken. Andererseits
konnen sich die Anspriiche an die Erwerbsarbeit
auch so wandeln, dass eine stagnierenden oder sich
gar verschlechternden Situation stirker auf den
Riickgang der Arbeitsqualitdt durchschldgt. Dies

zeigt sich bei den hier prisentierten Ergebnissen fir
den Fall der Arbeitsplatzsicherheit, bei der sich die
Situation verschlechtert und die Anspriichen stei-
gen.

SchliefSlich wurde der Frage nach der Relevanz der
einzelnen Dimensionen fiir Arbeitsqualitit nach-
gegangen. Im konzeptionellen Teil wurde dafiir pli-
diert, den relativen Einfluss einzelner Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen auf die Arbeitsqualitit
mittels Outputgroflen der Arbeitsqualitit wie Ar-
beitszufriedenheit, Lebenszufriedenheit, Commit-
ment oder Gesundheit einzuschdtzen. Am Beispiel
der Arbeitszufriedenheit wurde dies veranschau-
licht und exemplarisch geprift. Die durchgefiihrten
Regressionsanalysen zeigen, dass die untersuchten
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen unter-
schiedliche Einflisse auf die Arbeitszufriedenheit
als Referenzgrofse und somit auch auf die Arbeits-
qualitit ausiiben. Fiir Variablen, die keinen signifi-
kanten Einfluss auf die hier gewihlte Referenz-
grofSe Arbeitszufriedenheit haben, sind Analysen
mit weiteren Outputgréffen notwendig, um deren
Relevanz fur ein relationales Konzept von Arbeits-
qualitit einzuordnen. Beispielsweise wurde fur
schwere korperliche Arbeit und gefahrliche Arbeits-
bedingungen hier kein signifikanter Einfluss auf
Arbeitszufriedenheit festgestellt, doch es kann an-
genommen werden, dass beide Aspekte die Gesund-
heit der Beschiftigten beeinflussen.

Die hier angelegte relationale Perspektive auf Ar-
beitsqualitit ldsst erkennen, dass eine Beurteilung
der Arbeitsqualitidt anhand der reinen Beobachtung
von Einzelaspekten zu kurz greifen muss. Nur unter
Beachtung der jeweiligen Relevanz verschiedener
Aspekte einer Arbeitssituation lassen sich diese in
ein Gesamtbild der Arbeitsqualitit einordnen und
sinnvoll zueinander in Beziehung setzen. So ist es
beispielsweise moglich, dass negative Entwicklun-
gen in mehreren weniger relevanten Bereichen
durch eine positive Verdnderung in einem hoch re-
levanten Bereich kompensiert werden. Es erscheint
aussichtsreich, derartigen Wechselwirkungen in
weiteren Studien nachzugehen.

Die Ergebnisse der Regressionsanalysen verweisen
zudem darauf, dass der Zusammenhang zwischen
den jeweiligen Arbeits- und Beschiftigungsbedin-
gungen und der Arbeitszufriedenheit im chrono-
logischen Vergleich nicht unbedingt kontinuierlich
ausfallen muss. Insbesondere im Jahr 1997 haben
sich deutliche Verinderungen gezeigt, die teilweise
mit den ubergreifenden Verinderungen in den
1990er Jahren in Verbindung gebracht werden kon-
nen. So zeigt sich fiir das Mismatch hinsichtlich der
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Selbststandigkeit der Tatigkeit ein hochsignifikan-
ter Effekt ausschliefSlich im Jahr 1997 und damit in
genau dem Zeitraum, in dem sich dieser Aspekt der
Arbeitssituation deutlich verdandert. Auch der Ef-
fekt von Stress auf Arbeitszufriedenheit zeigt erst
ab 1997 eine signifikante Wirkung auf die Refe-
renzgrofle. Im Kontext einer Transformation der
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen kann sich
somit auch die Relevanz bestimmter Arbeitsaspekte
verdndern.

Die hier prasentierten Ergebnisse und Interpretatio-
nen bieten einen ersten grundlegenden Einblick in
eine evaluativ-relationale Perspektive auf Arbeits-
qualitdt und ihren Wandel. Einschrankend ist anzu-
merken, dass die in diesem Rahmen vorliegenden
Daten auf subjektiven Einschitzungen der Beschif-
tigten beruhen, was die Moglichkeit verzerrter
Wahrnehmungen tatsichlicher Arbeits- und Be-
schiftigungsbedingungen impliziert (vgl. hierzu die
Diskussion in Abschnitt 2.2). Der Datensatz um-
fasst zudem nur eine begrenzte Menge an Variab-
len, die nicht das gesamte Spektrum moglicher Di-
mensionen von Arbeitsqualitit widerspiegeln. Auch
wurden die Beschiftigungsbedingungen nur grob
durch die Vertragsform (Vollzeit vs. Teilzeit) ermit-
telt, weshalb der Einfluss anderer Vertragsformen
(etwa von Befristung oder Leiharbeit) nicht bertick-
sichtigt werden kann. Zudem erlaubt die vorlie-
gende Datenstruktur keine Aussagen zum Einfluss
von Personlichkeitsmerkmalen oder Personlich-
keitsentwicklungen iiber die einzelnen Wellen hin-
weg (diesbezuglich wire an die mogliche Bedeutung
von Erwerbsphasen zu denken). Auch die Anzahl
der Befragungsjahre und die Tatsache, dass sich die
Ausfithrungen ausschliefSlich auf Westdeutschland
beziehen, limitieren die vorliegende Analyse.

7. Fazit und Ausblick

Ausgangspunkt des vorliegenden Beitrags bildet die
Frage des Wandels der Arbeitsqualitit. Zu deren
Beantwortung wurde zunichst das Konzept der Ar-
beitsqualitdt prazisiert. Neben dem multidimensio-
nalen Charakter von Arbeitsqualitit wurde dabei
insbesondere auf die Bedeutung einer evaluativ-
relationalen Perspektive hingewiesen. Anschlieffend
wurde der derzeitige Forschungsstand zum Wandel
der Arbeitsqualitait umrissen. Dabei zeigte sich,
dass eine evaluativ-relationale Perspektive der Ar-
beitsqualitit bislang keine Beriicksichtigung findet.
Vor diesem Hintergrund wurden schliefSlich eigene
empirische Ergebnisse prasentiert.

Die hier prisentierten konzeptionellen Uberlegun-
gen und ersten empirischen Befunde offerieren
einen Diskussionsbeitrag zur national und interna-
tional erneut auflebenden Debatte um den Status
quo und Wandel der Arbeitsqualitat. Dabei pladie-
ren wir insbesondere fiir die Beriicksichtigung des
evaluativ-relationalen Charakters von Arbeitsquali-
tit. Demnach setzt die Einschdtzung der Arbeits-
qualitit zum einen immer eine wertende Perspek-
tive voraus. Arbeitsorientierte Werte dienen fiir Be-
schiftigte als Referenzpunkt zur Evaluation der
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen. Nur unter
Berticksichtigung dieser Werte ist zu einer angemes-
senen subjektbezogenen Bewertung von Arbeits-
qualitit zu gelangen. Die arbeitsorientierten Werte
der Beschiftigten konnen sich wandeln, weshalb
die Arbeitsqualitdt nicht nur mit Verdnderungen in
der Arbeitssituation, sondern eben auch mit Ver-
anderungen in den Anspriichen der Beschiftigten
variiert. Zum anderen haben verschiedene Aspekte
der Erwerbsarbeit eine unterschiedliche Relevanz
fur die Arbeitsqualitit. Welche Aspekte relevante
Bezugspunkte von Arbeitsqualitit darstellen, ist
nicht per se festgelegt und unterliegt zeitlichen Ver-
anderungen. Beide relationalen Aspekte sind ein
zentraler Bestanteil des hier vorgestellten Konzeptes
von Arbeitsqualitat.

Besonders vielversprechend fur die weiterfihrende
Untersuchung der Arbeitsqualitit erscheint eine
Analyse der Wechselwirkungen unterschiedlicher
Dimensionen von Arbeitsqualitit. Eine solche Ana-
lyse sollte die Relevanz einzelner Dimensionen der
Arbeitsqualitit zu einem gegebenen Zeitpunkt,
aber auch die Moglichkeit der Veranderung der Re-
levanz tiber die Zeit thematisieren. In Fortsetzung
der Tradition der Arbeitsqualititsforschung sind
qualitative und quantitative Forschungsanstrengun-
gen gleichermafsen wiinschenswert. Letztlich er-
scheint gerade die Verkniipfung von reprisentati-
ven Aussagen und rekonstruierenden Befunden fiir
eine erfolgreiche Weiterentwicklung der Forschung
und des Verstindnisses von Arbeitsqualitit als
tiberaus reizvoll.
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Anhang und Dokumentation

Tabelle A1 Verteilung ordinaler und metrischer Variablen

Variable N Mean SD
wahrgenommene Arbeits- und sichere Berufsstellung 1530 3,97 1,02
Beschaftigungsbedingungen hohes Einkommen 1541 2,89 0,99
gute Aufstiegschancen 1531 2,69 1,04
interessante Tatigkeit 1559 4,03 0,88
selbststandige Tatigkeit 1556 4,03 0,89
Chance anderen zu helfen 1542 3,37 1,21
sozial nitzliche Tatigkeit 1519 3,74 1,06
erschopft nach Hause 1562 3,29 0,78
Arbeit stressig 1561 3,29 0,83
schwere korperliche Arbeit 1559 2,27 1,24
geféhrliche Arbeitsbedingungen 1545 1,88 1,09
gutes Verhdltnis zu Vorgesetzten 1545 3,98 0,82
gutes Verhéltnis zu Kollegen 1534 4,29 0,67
Finden einer neuen Stelle leicht 1471 2,45 1,06
arbeitsorientierte Werte sichere Berufsstellung 1572 4,62 0,55
hohes Einkommen 1566 3,98 0,71
gute Aufstiegschancen 1554 3,84 0,85
interessante Tatigkeit 1570 4,46 0,60
selbststandige Tatigkeit 1567 4,31 0,71
Chance anderen zu helfen 1529 3,68 0,93
sozial niitzliche Tatigkeit 1529 3,68 0,93
Mismatch sichere Berufsstellung 1521 0,76 1,00
hohes Einkommen 1540 1,10 1,08
gute Aufstiegschancen 1522 1,04 1,09
interessante Tatigkeit 1553 0,52 0,77
selbststandige Tatigkeit 1548 0,43 0,74
Chance anderen zu helfen 1512 0,44 0,88
sozial nutzliche Tatigkeit 1503 0,26 0,63
Arbeitszufriedenheit 1558 5,28 1,02
Alter 1577 39,84 11,56

Quelle: 1SSP, eigene Berechnungen.
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Tabelle A2 Verteilung kategorialer Variablen

Variable N Prozent
Jahr 1989 552 34,8
1997 571 36,0
2006 461 29,1
Geschlecht Mannlich 948 59,8
Weiblich 634 40,0
Erwerbsstatus Vollzeit 1363 86,0
Teilzeit 221 14,0
Wirtschaftsbereich Privatwirtschaft 1113 70,3
Offentlicher Sektor 467 29,5
Beruf Fuhrungskrafte 61 3,9
Akademiker 242 15,3
Techniker 287 18,1
Burokrafte 259 16,4
Dienstleistungsberufe 143 9,0
Fachkrafte fur Landwirtschaft und Fischerei 15 1,0
Handwerk 283 17,9
Anlagen- und Maschinenbedienung 96 6,1
Hilfsarbeitskrafte 72 4,6

Quelle: ISSP, eigene Berechnungen.
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