W Quality
®x» Owork

INDEX
LUXEMBOURG

“Quality of Work — Index”

Zur Arbeitsqualitit unterschiedlicher
Arbeitnehmer*innengruppen in Luxemburg

UNIVERSITE DU
LUXEMBOURG

Zwischenbericht zur Erhebung 2021

Philipp Sischka & Georges Steffgen

Universitit Luxembourg

INSIDE

20. Januar 2022






Zusammenfassung

Der von der Universitit Luxemburg und der luxemburgischen Chambre des Salariés
Luxembourg (CSL) entwickelte ,,Quality of Work Index Luxembourg®“ (QoW-Index), wurde
2021 bereits zum neunten Mal mittels telefonischer Befragung (CATI) sowie Online-Survey
(CAWI) erhoben. Ziel der Befragung ist es, die Entwicklung der Arbeitsqualitit und -beding-
ungen der in Luxemburg tdtigen Arbeitnehmer*innen zu ermitteln und zu dokumentieren.

Der vorliegende Zwischenbericht zur Erhebung 2021 stellt die Entwicklung der Arbeitsqualitit
bzw. -bedingungen sowie einiger Befindlichkeitsaspekte in Luxemburg iiber die vergangenen
acht Jahre fiir unterschiedliche Arbeitnehmer*innengruppen — differenziert u.a. nach
Geschlecht, Alter, Wohnland — vor.

Wihrend die globale subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitdt zwischen 2014 und 2019 nur
geringe Schwankungen aufweist, ist zwischen 2019 und 2020 ein deutlicher Riickgang fest-
stellbar. 2021 stabilisiert sich die Arbeitsqualitit auf diesem geringeren Niveau. Partizipation,
Feedback, Autonomie und Kooperation weisen iiber die Jahre einen Abwiértstrend auf. Gleich-
zeitig sind auch die korperlichen Belastungen und die wahrgenommene Unfallgefahr {iber die
Jahre gesunken. Mentale Anforderungen und emotionale Anforderungen steigen dagegen seit
2017 relativ konstant an. Auch Work-Life-Konflikte haben zwischen 2014 und 2021 stetig
zugenommen.

Die Arbeitszufriedenheit sowie die Arbeitsmotivation sind zwischen 2017 und 2018 deutlich
gesunken und stabilisieren sich seitdem auf einem niedrigeren Niveau. Das Burnout-Level ist
zwischen 2014 und 2021 gestiegen, sowie das generelle Well-Being gesunken.

Arbeitnehmer berichten dabei konstant iiber mehr Partizipation und Autonomie im Vergleich
zu Arbeitnehmerinnen. Dagegen berichten Arbeitnehmerinnen iiber mehr emotionale Anforder-
ungen und eine geringere Unfallgefahr. Arbeitnehmerinnen schétzen ihre Beforderungs-
moglichkeiten im Vergleich zu Arbeitnehmern als geringer ein. Arbeitnehmer*innen, die 55
Jahre und élter sind, berichten im Vergleich zu jiingeren Arbeitnehmer*innen konstant {iber
mehr Partizipation und Autonomie und gleichzeitig tiber weniger Feedback und Kooperation.
Arbeitnehmer*innen mit Kindern berichten iiber die Zeit konstant iiber ein hoheres Maf3 an
Work-Life-Konflikten. Differenziert nach Wohnland weisen vor allem Arbeitnehmer*innen
aus Frankreich konstant geringere Werte bei der wahrgenommenen Arbeitsqualitit auf. Uber
den betrachteten Zeitraum berichten Arbeitnehmer*innen mit Vorgesetztenstatus im Vergleich
zu Arbeitnehmer*innen ohne Vorgesetztenstatus iiber eine hohere subjektiv wahrgenommene
Arbeitsqualitdt. Die subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitét hat sich ab 2020 insbesondere
fiir Arbeitnehmer*innen, die nicht regelmiflig im Homeoffice arbeiten, deutlich reduziert.
Arbeitnehmer*innen die in staatlichen Organisationen arbeiten, berichten iiber die hochste
Einkommenszufriedenheit, mehr Ausbildungsmoglichkeiten sowie die hochste wahrge-
nommene Arbeitsplatzsicherheit.
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1. Einleitung

Der von der Universitit Luxemburg und der luxemburgischen Chambre des Salariés Luxem-
bourg entwickelte ,,Quality of Work Index Luxembourg* (QoW-Index; Steffgen & Kohl, 2013;
Sischka & Steffgen, 2015, 2016, 2017, 2019a/b, 2020a/b), wurde 2021 bereits zum neunten
Mal mittels telefonischer Befragung (CATI) sowie mittels Online-Survey (CAWI) erhoben.
Ziel der Befragung ist es, die Arbeitsqualitdt und -bedingungen der in Luxemburg titigen
Arbeitnehmer*innen zu ermitteln. Der QoW-Fragebogen umfasst die folgenden Bereiche:

e Job Design
o Partizipation (z.B.: Sind die Arbeitnehmer*innen an Entscheidungsprozessen
beteiligt?)
o Feedback (z.B.: Bekommen die Arbeitnehmer*innen hinreichend Riickmeldung
iiber ihre Arbeit von Vorgesetzten und Kollegen?)
o Autonomie (z.B.: Konnen die Arbeitnehmer*innen Bereiche ihrer Arbeit (z.B.
Arbeitszeit, Inhalte der Arbeit) selbst bestimmen?)
e Soziale Bedingungen
o Kooperation (z.B.: Inwiefern erfolgt eine soziale Unterstiitzung unter den
Arbeitskollegen?)
o Mobbing (z.B.: In welchem Maf3e sind die Arbeitnehmer*innen Mobbing durch
ihre Kollegen oder durch ihre Vorgesetze ausgesetzt?) (sieche Steffgen et al.,
2019; Sischka, Schmidt, et al., 2020)
e Arbeitsintensitit
o Mentale Anforderungen (z.B.: In welchem Mal3e ist die zu verrichtende Arbeit
mental und geistig anspruchsvoll?)
o Zeitdruck (z.B.: In welchem Malle miissen die Arbeitnehmer*innen unter
Zeitdruck arbeiten?)
o Emotionale Anforderungen (z.B.: In welchem Malle ist die Arbeit emotional
anspruchsvoll (z.B. Gefiihle verbergen)?)
e Physische Bedingungen
o Korperliche Belastung (z.B.: In welchem MaBe ist die Arbeit korperlich
belastend?)
o Unfallgefahr (z.B.: In welchem Male besteht bei der Arbeit Unfall- und
Verletzungsgefahr?)
e Beschiftigungsqualitit
o Einkommenszufriedenheit
Ausbildungsmoglichkeiten
Beforderungsmoglichkeiten
Arbeitsplatzsicherheit
Schwierigkeit Jobwechsel
Work-Life-Konflikt

O O O O O

Abbildung 1 stellt den QoW-Index, dessen Dimensionen sowie den vermuteten Einfluss auf
verschiedene Well-Being-Dimensionen dar. Fiir die im Folgenden aufgefiihrten Vergleiche
iiber die vergangenen Jahre ist zu beachten, dass sich die Berechnungsgrundlage der Skalen ab
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2016 gedndert hat (siche hierzu den Anhang). Das bedeutet das fiir die Jahre 2014 und 2015
verkiirzte Skalen zum Einsatz kamen.!

Entsprechend den theoretischen Darlegungen (siehe Steffgen et al., 2015, 2020; Sischka &
Steffgen, 2020b) ist davon auszugehen, dass die erfassten Arbeitsbedingungen der fiinf
verschiedenen Bereiche sich auf unterschiedliche Gesundheits-/Befindlichkeitsdimensionen
(Outcomes) auswirken (siehe Abbildung 1). Dies unterstreicht u.a. die Bedeutsamkeit der
Erfassung des QoW-Index als Instrument der Gesundheitsférderung.

Merke: Der QoW-Index wird durch den ungewichteten Mittelwert folgender Skalen gebildet:?
Partizipation, Feedback, Autonomie, Kooperation, Mobbing, Mentale Anforderungen, Zeit-
druck, Emotionale Anforderungen, Korperliche Belastung, Unfallgefahr, Einkommens-
zufriedenheit, Ausbildungsmoglichkeiten, Beforderungsmoglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit,
Schwierigkeit Jobwechsel, Work-Life-Konflikt.

Dabei wurden die Skalen Mobbing, Mentale Anforderungen, Zeitdruck, Emotionale Anfor-
derungen, Korperliche Belastung, Unfallgefahr, Schwierigkeit Jobwechsel und Work-Life-
Konflikt vorher transformiert, sodass hohe Werte bessere Arbeitsbedingungen (also z.B. ein
geringes Mal} an Mobbing) darstellen.

Erginzend wurden in der Erhebung 2021 noch folgende Gesundheits-/Befindlichkeits-
dimensionen berticksichtigt, die jedoch nicht in die Berechnung des QoW-Index einflieen:

e Arbeitszufriedenheit

e Arbeitsmotivation (Schaufeli et al., 2006)

e Well-Being (WHO-5-Well-Being-Index; Topp et al., 2015; Sischka, Costa, et al., 2020)
e Burnout

e physische Gesundheitsprobleme (z.B. Riickenprobleme, Kopfschmerzen)

Neben den QoW-Dimensionen und den Gesundheits-/Befindlichkeitsdimensionen erfasst der
Fragebogen auch noch folgende Informationen zur Differenzierung der Befragten:

e Demographie (Geschlecht, Alter, Lebenspartner, Kinder, Wohnland)

e Merkmale des Berufs (Befristung, Beschiftigungsumfang, Vorgesetztenstatus,
Betriebsjahre, Homeoffice)

e Merkmale der Organisation (Organisationsart, Betriebsgrof3e)

Der Bericht ist wie folgt aufgebaut. In Kapitel 3 werden die Korrelationen des QoW-Index mit
den Well-Being-Skalen vorgestellt. In dem folgenden Kapitel 4 werden dann die Entwick-
lungen der einzelnen QoW-Dimensionen sowie des QoW-Index und der Well-Being-Dimen-
sionen fiir die gesamte Stichprobe présentiert. Die Skalen sind dabei auf Werte zwischen 0 und
100 normiert, wobei der jeweilige Wert fiir die Auspragung der jeweiligen Dimension steht.
Die folgenden Kapitel weisen die Entwicklungen der einzelnen QoW-Dimensionen sowie des
QoW-Index und der Well-Being-Dimensionen differenziert nach demographischen (Kapitel 5),
Berufs- (Kapitel 6) sowie Organisationsmerkmalen (Kapitel 7) auf. Im abschlieBenden Kapitel
8 werden einige wesentliche Befunde der hier vorgestellten Auswertungen kurz skizziert.

In den Zwischenberichten der letzten Jahre wurde auch fiir die Jahre nach 2015 auf verkiirzte Skalen
zuriickgegriffen. Dieses Jahr erfolgte jedoch die Umstellung auf die vollstindigen Skalen.

Ob Subskalen gewichtet oder ungewichtet zu einem Gesamtindex aggregiert werden, ist Gegenstand aktueller
wissenschaftlicher Debatten (z.B. Holman & McClelland, 2011; Leschke et al., 2008; Mufioz de Bustillo et
al., 2011). Da mogliche Gewichtungen weitreichend methodische Probleme bedingen, wurde hier auf eine
Gewichtung verzichtet.
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Abbildung 1: Quality of Work (Anzahl der Items der Skalen)
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Anmerkung: Der QoW-Index wird durch den ungewichteten Mittelwert aller Skalen berechnet. Dabei wurden die Skalen Mobbing, Mentale Anforderungen, Zeitdruck,

Emotionale Anforderungen, Korperliche Belastung, Unfallgefahr, Schwierigkeit Jobwechsel und Work-Life-Konflikt vorher transformiert, sodass hohe Werte bessere
Arbeitsbedingungen darstellen.
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2. Methodische Anmerkungen

In den Jahren 2014 bis 2017 wurde der Quality of Work-Survey als reine Telefonerhebung aus
Festnetz- und Mobilfunknummern (Dual-Frame-Ansatz) durchgefiihrt (Schiitz et al., 2017).
Diese Erhebungsform war fiir die Befragungen ab 2018 jedoch &nderungsbediirftig, da
insbesondere die Teilstichproben aus den Grenzgéingergebieten Frankreich, Deutschland und
Belgien in diesen Jahren weitestgehend ausgeschopft wurden.’ Deswegen wurde ab 2018 eine
Designdnderung in Form eines Erhebungsmix aus Telefonbefragung (CATI) und Online-
Befragung (CAWI) realisiert. Dafiir war auch eine konzeptionelle Anderung des Stichproben-
ansatzes notwendig. Aufgrund der zunehmenden Schwierigkeit jiingere Arbeitnehmer*innen
und Pendler in kleinen Gemeinden des Umlands zu erreichen, wurde ein Antrag bei der
Inspection générale de la sécurité sociale (IGSS) gestellt, um fiir die Aufstockung der
Stichprobe Adressdaten von Arbeitnehmer*innen aus dem luxemburgischen Sozialversicher-
ungsregister zu ziehen. Wihrend die Panelbefragten im Kontaktschreiben zunichst zu einem
Telefoninterview eingeladen wurden und erst bei Nicht-Erreichung in einem zusitzlichen
Anschreiben zu der Option der Online-Befragung eingeladen wurden, erhielten die Erst-
befragten ein Anschreiben, das ihnen bei Interviewbereitschaft wahlweise die Option fiir ein
Telefoninterview oder der Teilnahme an der Online-Befragung erdftnete.

Diese Anderungen beziiglich der Stichprobenziehung sowie der Erhebungsform waren not-
wendig und sinnvoll, um weiterhin die Datenqualitit der Quality of Work-Erhebung zu gewihr-
leisten. Allerdings ist es wichtig darauf hinzuweisen, dass Anderungen des Erhebungsdesigns
immer auch die Vergleichbarkeit zu vorherigen Erhebungen einschranken.

Da Stichprobenziehungen immer auch (mehr oder weniger) von Selektionseffekten beeinflusst
werden (z.B. Erreichbarkeit iiber eine bestimmte Form der Kontaktaufnahme, Bereitschaft an
einer bestimmten Erhebungsform teilzunehmen), geht eine Veranderung des Stichproben-
ansatzes immer auch mit einer (mehr oder weniger) verdnderten Zusammensetzung der Stich-
probe einher. AuBBerdem ist aus der Survey-Forschung hinreichend bekannt, dass der Er-
hebungsmodus (z.B. CATI vs. CAWI) einen Einfluss auf das Antwortverhalten ausiibt (z.B.
Chang & Krosnick, 2009; Fricker et al., 2005; Holbrook et al., 2003). Der Vergleich der Werte
von 2014 bis 2017 mit den Werten ab 2018 ist daher mit Vorsicht zu interpretieren.*

Es ist auBBerdem wichtig darauf hinzuweisen, dass die Corona-Pandemie Anfang 2020 das
Arbeitsleben erheblich verdndert. Unter anderem hat die Telearbeit zwischenzeitlich stark
zugenommen (Sischka & Steffgen, 2020c). Die Werte der Befragungen 2020 und 2021 sind
daher vor dem Hintergrund dieser Pandemie zu beriicksichtigen (siehe aulerdem Abbildung 2).

Die Trefferwahrscheinlichkeit fiir erwerbstitige Pendler, die noch kein Interview gegeben oder nicht bereits
eine Interviewteilnahme verweigert haben, wére ab 2018 zu niedrig gewesen.

4 Zu methodischen Detail der QoW-Befragung siehe Schiitz & Thiele, 2020 sowie die QoW-
Forschungsberichte: Sischka & Steffgen, 2015, 2016, 2017, 2019a/b, 2020a/b.

5
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Abbildung 2: Die COVID-19 Pandemie in Luxemburg wihrend der Befragungen 2020 und 2021.
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Kumulierte Todesfille

Anmerkung: https://covid19.public.lu/fr/graph.html; zuletzt abgerufen: 10.01.2022.
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3. Korrelation des QoW mit anderen Konstrukten

Tabelle 1 belegt den engen Zusammenhang zwischen den aufgefiihrten Dimensionen. Die
ausgepragten Korrelationen des QoW-Index mit den unterschiedlichen Outcome-Skalen besté-
tigen den Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen sowie dem subjektiven Gesundheits-

erleben, der Arbeitsmotivation und der -zufriedenheit.

Konkret bestétigen die theoretisch erwarteten, ausgepridgten Korrelationen, dass ein hoher
QoW-Index einhergeht mit einer hohen Arbeitszufriedenheit, geringerem Burnout, héherer

Arbeitsmotivation sowie geringeren gesundheitlichen Problemen.

Insgesamt weist die Tabelle 1 den QoW-Index zudem als einen konstruktvaliden Indikator fiir

die Arbeitsqualitéit sowie die Arbeitsbedingungen aus.

Tabelle 1: Korrelationen des QoW mit anderen Konstrukten (2021).

1) 2) 3) 4) 5)

1) QoW-Index

2) Arbeitszufriedenheit T3 HERE
[.72;.75]

3) Arbeitsmotivation AGHHH S5wEx
[.45; .51] [.53;.58]

4) WHO-5 5Dk 54k L2k
[.50; .55] [.51;.57] [.60; .65]

5) Burnout - 64%%% - 69%H* -.64%%% -67F**
[-.67;-.62] [-71;-.67] [-.66;-62] [-.69;-.65]

6) Gesundheitliche Probleme ~ -.53*** - 44%xx -39k - 55Kk STHEE
[-.56;-.50] [-47;-41] [-42;-36] [-.58;-53] [.55;.60]

Anmerkung: Alle Korrelationen sind fiir p <.001 signifikant; 95% Konfidenzintervalle in eckigen Klammern.
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4. Arbeitsqualitiit in Luxemburg

Abbildung 3 stellt die Entwicklungen der psychosozialen Arbeitsbedingungen aus der Sicht der
Arbeitnehmer*innen dar. Die Dimensionen Partizipation, Feedback, Autonomie und Kooper-
ation weisen zwischen 2014 (bzw. 2016) und 2021 einen fast kontinuierlichen Abwiértstrend
auf. Auch die Dimensionen korperliche Belastung und Unfallgefahr sind iiber die Jahre eher
riickldufig. Mentale Anforderungen sind ab 2017 bis 2021 dagegen kontinuierlich gestiegen.
Die emotionalen Anforderungen sind zwischen 2017 und 2020 ebenfalls gestiegen, fielen 2021
jedoch wieder etwas ab.

Abbildung 3: Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen.
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Abbildung 4 dokumentiert die Entwicklung der erlebten Beschiftigungsqualitidt der Arbeit-
nehmer*innen. Die Einkommenszufriedenheit hat insbesondere zwischen 2019 und 2020 abge-
nommen und blieb 2021 auf einem geringen Niveau. Die wahrgenommenen Ausbildungs-
moglichkeiten weisen zwischen 2014 und 2021 einen Abwirtstrend auf. Hinsicht Befor-
derungsmdglichkeiten zeigen sich iiber die Zeit nur geringfiigige Schwankungen. Die
Arbeitsplatzsicherheit hat zwischen 2014 und 2019 kontinuierlich zugenommen, diese
Entwicklung weist jedoch ab 2020 einen Knick auf. Die Work-Life-Konflikte sind
demgegeniiber zwischen 2014 und 2021 nahezu kontinuierlich angestiegen.

Abbildung 4: Entwicklung der Beschidftigungsqualitdt.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.
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Abbildung 5 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie der verschiedenen Well-Being-
(Befindlichkeits-)Dimensionen fiir Arbeitnehmer*innen in Luxemburg. Zwischen den Jahren
2014 bis 2019 sind nur geringfiigige Anderungen beziiglich des QoW-Index festzustellen.
Allerdings ist der Index zwischen 2019 und 2020 deutlich gefallen und verbleibt 2021 auf einem
niedrigeren Niveau. Die Arbeitszufriedenheit sowie die Arbeitsmotivation haben zwischen
2017 und 2018 abgenommen und bewegen sich seitdem auf einem deutlich geringeren Niveau.
Burnout hat zwischen 2014 und 2021 insgesamt deutlich zugenommen, wihrend das generelle
Well-Being seit 2016 nahezu kontinuierlich abgenommen hat. Gesundheitsprobleme wiederum
sind zwischen 2016 und 2021 deutlich angestiegen.’

Merke: Die Ausprigung des QoW-Index ist iiber die Zeit relativ stabil geblieben (im mittleren
Bereich). Zwischen 2019 und 2020 ist jedoch ein deutlicher Riickgang zu erkennen.

Abbildung 5: Entwicklung des QoW-Index und der Well-Being-Dimensionen.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.

5 Da sich die Operationalisierung zwischen 2015 und 2016 geédndert hat, werden aufgrund der geringen
Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur Werte ab 2016 ausgewiesen.
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5. Arbeitsqualitit nach Demographie

Im Folgenden werden die Entwicklungen differenziert nach einigen demographischen Merk-
malen dargestellt. Dies sind Geschlecht, Altersgruppen, Lebenspartner (ja/nein), Kinder
(ja/nein) und Wohnland.

5.1. Geschlecht

Abbildung 6 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach
Geschlecht. Arbeitnehmer weisen iiber die Jahre konstant hohere Werte bei Partizipation,
Autonomie sowie Unfallgefahr auf. Arbeitnehmerinnen berichten dagegen konstant iiber
hohere emotionale Anforderungen.

Abbildung 6: Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Geschlecht.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.
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Abbildung 7 differenziert die Entwicklung der verschiedenen Beschiftigungsqualitidt-Dimen-
sionen nach Geschlecht. Arbeitnehmer berichten relativ konstant iiber die Jahre {iber hohere
Werte bei den wahrgenommenen Beforderungsmoglichkeiten und geringere Werte bei der
Schwierigkeit eine neue Arbeitsstelle zu finden im Vergleich zu Arbeitnehmerinnen. Dagegen
berichten Arbeitnehmerinnen konstant iiber ein hoheres Mal3 an Work-Life-Konflikten, im
Vergleich zu Arbeitnehmern.

Abbildung 7: Entwicklung der Beschidftigungsqualitdit nach Geschlecht.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.
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Abbildung 8 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie der verschiedenen Well-Being-
(Befindlichkeits-)Dimensionen fiir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen. Arbeitnehmer
weisen im Vergleich zu Arbeitnehmerinnen zwischen 2019 und 2020 einen stirkeren Riickgang
beim QoW-Index auf. Arbeitnehmerinnen weisen iiber die Zeit konstant hohere Werte bei
Burnout und Gesundheitsproblemen auf, wihrend sie liber ein geringeres generelles Well-
Being berichten.

Abbildung 8: Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Geschlecht.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.

15



Error! Use the Home tab to apply Uberschrift 1 to the text that you want to appear here.

5.2. Altersgruppen

Abbildung 9 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach
verschiedenen Altersgruppen. Arbeitnehmer*innen, die 55 Jahre und é&lter sind berichten {iber
die Jahre tendenziell {iber die hochste Autonomie, sowie das geringste Niveau an mentalen
Anforderungen, korperlichen Belastungen und Unfallgefahr. Allerdings weist diese Gruppe
auch die geringsten Werte bei Kooperation auf. Arbeitnehmer*innen zwischen 16 und 34
Jahren berichtet dagegen konstant iiber die Zeit liber die hochsten Werte bei Feedback und
Kooperation aber auch bei korperlicher Belastung und Unfallgefahr. Die jlingste Altersgruppe
weist dagegen die geringsten Werte bei Autonomie auf.

Abbildung 9: Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Alter.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.

Hinsichtlich Beschéftigungsqualitét zeigt sich ein differenziertes Bild (Abbildung 10). Hin-
sichtlich der Einkommenszufriedenheit ist kein klarer Trend zu erkennen. In manchen Jahren
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unterscheiden sich die Altersgruppen in einem gewissen Mal3, wihrend in anderen Jahren kaum
Altersunterschiede festzustellen sind. Arbeitnehmer*innen in der Altersgruppe 55 Jahre und
alter berichten iiber die Zeit tiber im Vergleich geringe Ausbildungsmoglichkeiten. Hinsichtlich
Beforderungsmoglichkeiten ergibt sich eine klare Reihung zwischen den Altersgruppen: Je
alter, desto geringer sind die wahrgenommenen Beforderungsmoglichkeiten. Umgekehrt nimmt
die wahrgenommene Schwierigkeit den Job zu wechseln mit dem Alter zu. Diese beiden
Befunde bleiben iiber die Zeit relativ stabil. Dagegen weisen Arbeitnehmer*innen in den
Altersgruppen 35 bis 44 Jahre und 45 bis 54 Jahre iiber die Zeit die hochsten Work-Life-
Konflikte auf.

Abbildung 10:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Alter.
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17



Error! Use the Home tab to apply Uberschrift 1 to the text that you want to appear here.

Abbildung 11 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie die verschiedenen Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Altersgruppen. Arbeitnehmer*innen zwischen 45 und 54
Jahren weisen dabei iiber die Zeit unterdurchschnittliche Werte auf. Diese Gruppe berichtet
auch iiber die geringste Arbeitszufriedenheit und weist ein geringeres Niveau bei der Arbeits-
motivation auf. Arbeitnehmer*innen in der Altersgruppe 55 Jahre und dlter weisen dagegen
konstant hohere Werte beim generellen Well-Being auf.

Abbildung 11:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Alter.
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5.3. Lebenspartner

Abbildung 12 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach
Arbeitnehmer*innen mit und ohne Lebenspartner auf. Arbeitnehmer*innen mit Partner
berichten iiber mehr Autonomie sowie emotionale Anforderungen.

Abbildung 12:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Lebenspartner.
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Arbeitnehmer*innen ohne Lebenspartner berichten seit 2016 konstant {iber hohere Befor-
derungsmoglichkeiten im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen mit Lebenspartner (Abbildung
13). Gleichzeitig berichten Arbeitnehmer*innen ohne Lebenspartner seit 2015 konstant {iber
ein geringes Niveau an Work-Life-Konflikten.

Abbildung 13:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Lebenspartner.
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Anmerkung: Mittelwerte mit 95% Konfidenzintervall.
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Beziiglich des QoW-Index zeigt sich — differenziert nach mit/ohne Partner kein klares Bild
(Abbildung 14). Auch hinsichtlich der verschiedenen Well-Being-Dimensionen ist kein klarer
Unterschied zwischen den Gruppen zu erkennen.

Abbildung 14:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Lebenspartner.
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5.4. Kinder

Abbildung 15 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert
danach, ob Kinder im Haushalt leben. Arbeitnehmer*innen mit Kindern berichten konstant iiber
hohere Werte bei der Autonomie. Hinsichtlich der anderen Dimensionen ldsst sich wiederum
kein klarer Unterschied zwischen den Gruppen feststellen.

Abbildung 15:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Kinder.
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Arbeitnehmer*innen mit Kindern sind tendenziell zufriedener mit ihrem Einkommen im
Vergleich zu Arbeitnehmer*innen ohne Kinder (Abbildung 16). AuBerdem berichten sie
konstant iiber ein hoheres Mall an Work-Life-Konflikten. Auf der anderen Seite berichten
Arbeitnehmer*innen ohne Kinder iiber mehr Ausbildungs- und Beforderungsmdoglichkeiten,
sowie tendenziell iiber ein hoheres Mal} an Arbeitsplatzsicherheit.

Abbildung 16:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Kinder.
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Abbildung 17 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert danach, ob Kinder im Haushalt leben. Beim QoW-Index weisen
Arbeitnehmer*innen mit Kindern 2020 einen stirkeren Riickgang auf und bleiben auch 2021
auf einem niedrigerem Niveau. Bei den Well-Being-Dimensionen sind keine grofie
Unterschiede zwischen den Gruppen feststellbar.

Abbildung 17:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Kinder.
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5.5. Wohnland

Abbildung 18 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach

Wohnland. Arbeitnehmer*innen mit Wohnsitz in Deutschland berichten konstant uber hohere

mentale Anforderungen. Arbeitnehmer*innen mit Wohnsitz in Frankreich berichten {iber
iiberdurchschnittliche Werte bei korperlicher Belastung und Unfallgefahr. Arbeitnehmer*innen
mit Wohnsitz in Luxemburg berichten dagegen {iber ein unterdurchschnittliches Ausmaf} an

Zeitdruck.

Abbildung 18:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Wohnland.
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Abbildung 19 zeigt die Entwicklung der Beschéftigungsqualitit nach Wohnland. Arbeit-
nehmer*innen mit Wohnsitz in Luxemburg oder Deutschland weisen dabei konstant tiberdurch-
schnittliche Werte bei der Einkommenszufriedenheit auf. Arbeitnehmer*innen mit Wohnsitz in
Frankreich weisen dagegen unterdurchschnittliche Werte bei der Einkommenszufriedenheit,

der Arbeitsplatzsicherheit, sowie der wahrgenommenen Ausbildungs- und Beforderungs-
moglichkeiten auf.

Abbildung 19:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Wohnland.
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Abbildung 20 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Wohnland. Arbeitnehmer*innen aus Frankreich weisen dabei
konstant unterdurchschnittliche Werte beim QoW-Index und iiberdurchschnittliche Werte bei
Burnout und Gesundheitsproblemen auf. Arbeitnehmer*innen mit Wohnsitz in Luxemburg
weisen dagegen {iiberdurchschnittliche Werte beim QoW-Index sowie bei der Arbeits-
zufriedenheit auf. Arbeitnehmer*innen mit Wohnsitz in Deutschland weisen iiber die Zeit
konstant unterdurchschnittliche Werte bei der Arbeitsmotivation und dem generellen Well-
Being auf.

Abbildung 20:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Wohnland.
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6. Arbeitsqualitit nach Berufsmerkmalen

Im Folgenden werden die Entwicklungen differenziert fiir Berufsmerkmalen dargestellt.

6.1. Befristung

Abbildung 21 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach
Befristung auf. Arbeitnehmer*innen mit befristeter Stelle berichten {iber geringere Autonomie,
sowie tendenziell {iber geringeren Zeitdruck. Gleichzeit berichten sie iiber hohere korperliche
Belastung (mit Ausnahme von 2016) und eine hohere Unfallgefahr.

Abbildung 21:
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Abbildung 22 zeigt die Entwicklung der Beschiftigungsqualitdt differenziert nach Befristung.
Arbeitnehmer*innen mit befristeter Stelle berichten {iber eine geringere Arbeitsplatzsicherheit.

Abbildung 22:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitiit nach Befristung.
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Abbildung 23 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-

Dimensionen differenziert nach Befristung. Hier lassen sich (mit Ausnahme einiger Jahre)
keine klaren Unterschiede erkennen.

Abbildung 23:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Befristung.
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6.2. Beschiiftigungsumfang

Abbildung 24 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Beschéfti-
gungsumfang. Arbeitnehmer*innen, die in Vollzeit arbeiten, berichten (nahezu) konstant {iber
eine hohere Partizipation, hoheres Feedback, Autonomie und Kooperation im Vergleich zu
Arbeitnehmer*innen, die in Teilzeit arbeiten. Auf der anderen Seite berichten Arbeit-
nehmer*innen in Vollzeit iiber mehr mentale Anforderungen und Zeitdruck sowie iiber hhere
korperliche Belastungen und Unfallgefahr.

Abbildung 24:

Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Beschdftigungsumfang.
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Abbildung 25 zeigt die Entwicklung der Beschéftigungsqualitit differenziert nach Beschifti-
gungsumfang. Arbeitnehmer*innen in Vollzeit berichten konstant iber mehr Ausbildungs- und

Beforderungsmoglichkeiten sowie weniger Schwierigkeiten die Arbeitsstelle zu wechseln, im
Vergleich zu Arbeitnehmer*innen in Teilzeit.

Abbildung 25:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitit nach Beschdftigungsumfang.
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Abbildung 26 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Beschiftigungsumfang. Arbeitnehmer*innen in Vollzeit
berichten im Durchschnitt iber weniger gesundheitliche Probleme.

Abbildung 26:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Beschdftigungsumfang.
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6.3. Vorgesetztenstatus

Abbildung 27 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach
Vorgesetztenstatus auf. Arbeitnehmer*innen in Vorgesetztenposition berichten konstant {iber
ein hoheres Level an Partizipation, Feedback, Autonomie und Kooperation. Allerdings weisen
Arbeitnehmer*innen in Vorgesetztenposition auch hohere Werte bei mentalen Anforderungen,
Zeitdruck sowie emotionalen Anforderungen auf. Arbeitnehmer*innen ohne Vorgesetzten-
position berichten dagegen iliber mehr kdrperliche Belastungen und eine erhohte Unfallgefahr.

Abbildung 27:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Vorgesetztenstatus.
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Auch hinsichtlich Beschiftigungsqualitidt gibt es klare Unterschiede zwischen Arbeit-
nehmer*innen mit und ohne Vorgesetztenposition (Abbildung 28). Arbeitnehmer*innen in
Vorgesetztenposition sind durchschnittlich zufriedener mit ihrem Einkommen, berichten {iber
mehr Ausbildungs- und Beforderungsmoglichkeiten, sowie eine hohere Arbeitsplatzsicherheit
(mit Ausnahme von 2020). Sie geben auch weniger Schwierigkeiten an den Job zu wechseln

(mit Ausnahme von 2015). Gleichzeit berichten sie iiber ein grofleres Mal3 an Work-Life-
Konflikten.

Abbildung 28:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Vorgesetztenstatus.
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Abbildung 29 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Vorgesetztenstatus auf. Arbeitnehmer*innen in Vorgesetzten-
position weisen konstant einen hoheren QoW-Index auf, im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen
ohne Vorgesetztenposition. Mit Ausnahme des Jahres 2017 berichten Arbeitnehmer*innen in
Vorgesetztenposition auch iiber eine hohere Arbeitszufriedenheit sowie eine hohere Arbeits-
motivation.

Abbildung 29:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Vorgesetztenstatus.
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6.4. Betriebsjahre

Abbildung 30 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach
der Dauer der Betriebszugehdorigkeit. Arbeitnehmer*innen zwischen 0 und 5 Jahren berichten
durchschnittlich iiber ein hoheres Level an Feedback sowie Kooperation. Gleichzeitig weisen
sie geringere Werte bei mentalen Anforderungen und Zeitdruck auf.

Abbildung 30:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Betriebsjahre.
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Abbildung 31 zeigt die Entwicklung der verschiedenen Beschéftigungsqualitdtsdimensionen
differenziert nach Dauer der Betriebszugehorigkeit. Arbeitnehmer*innen, die 11 Jahre und
mehr in ihrem Betrieb arbeiten, berichten iiber die geringsten wahrgenommenen Beforderungs-
moglichkeiten, sowie die hochsten Schwierigkeiten beim Jobwechsel.

Abbildung 31:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Betriebsjahre.
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Abbildung 32 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Dauer der Betriebszugehdrigkeit. Arbeitnehmer*innen, die
zwischen 0 und 5 Jahre im Betrieb arbeiten, zeigen konstant die hochsten Werte beim QoW-
Index und der Arbeitszufriedenheit. Arbeitnehmer*innen, die 11 Jahre und mehr in ihrem

Betrieb arbeiten weisen dagegen konstant iiberdurchschnittliche Werte bei gesundheitlichen
Problemen auf.

Abbildung 32:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Betriebsjahre.
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6.5. Homeoffice

Abbildung 33 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert
danach, ob die Arbeitnehmer*innen regelmiBig (mindestens mehrmals im Monat) im
Homeoffice arbeiten. Arbeitnehmer*innen die regelméfBig im Homeoffice arbeiten, berichten
durchschnittlich iiber ein hoheres Level an Partizipation, Feedback sowie Autonomie.
Gleichzeitig weisen sie konstant hohere Werte bei mentalen Anforderungen, Zeitdruck und
emotionalen Anforderungen auf. Arbeitnehmer*innen die nicht regelméfig im Homeoffice
arbeiten, berichten dagegen iiber mehr korperliche Belastungen und eine erhohte Unfallgefahr

Abbildung 33:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Homeoffice.
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Abbildung 34 zeigt die Entwicklung der verschiedenen Beschéftigungsqualitidtsdimensionen
differenziert danach, ob die Arbeitnehmer*innen regelméfig (mindestens mehrmals im Monat)
im Homeoffice arbeiten. Arbeitnehmer*innen die regelméBig im Homeoffice arbeiten, sind im
Durchschnitt zufriedener mit ihrem Einkommen und berichten liber mehr wahrgenommenen
Ausbildungs- und Beforderungsmoglichkeiten. Gleichzeitig berichten Arbeitnehmer*innen die
regelméfBig im Homeoffice arbeiten, iiber ein hoheres Mall an Work-Life-Konflikten.

Abbildung 34:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitit nach Homeoffice.
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Abbildung 35 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert danach, ob die Arbeitnehmer*innen regelméfig (mindestens
mehrmals im Monat) im Homeoffice arbeiten. Arbeitnehmer*innen die regelméBig im
Homeoffice arbeiten, weisen ab 2020 die hochsten Werte beim QoW-Index und der Arbeits-
zufriedenheit auf. Dagegen berichten Arbeitnehmer*innen die nicht regelméBig im Homeoffice

arbeiten, konstant iiber eine hohere Arbeitsmotivation, sowie ab 2020 iiber mehr Gesundheits-
probleme.

Abbildung 35:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Homeoffice.
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7. Arbeitsqualitit nach Organisationsmerkmalen

Im Folgenden werden die Entwicklungen differenziert fiir verschiedene Organisations-
charakteristiken dargestellt.

7.1. Organisationsart

Abbildung 36 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Organisa-
tionsart. Arbeitnehmer*innen in privaten Unternehmen berichten tendenziell iiber ein hoheres
Mal an Zeitdruck im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen in staatlichen Organisationen oder in
sonstigen Organisationen. Arbeitnehmer*innen in staatlichen Organisationen berichten
dagegen konstant iiber das geringste Feedback.

Abbildung 36:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Organisationsart.
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Abbildung 37 zeigt die Entwicklung der Beschéftigungsqualitét differenziert nach Organisa-
tionsart. Arbeitnehmer*innen in staatlichen Organisationen weisen die hochste Einkommens-
zufriedenheit sowie die hochste wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit auf. Arbeit-
nehmer*innen in privaten Unternehmen weisen dagegen die geringste Einkommens-
zufriedenheit und die geringsten wahrgenommenen Ausbildungsmoglichkeiten auf. Auch
schitzen Arbeitnehmer*innen in privaten Unternehmen ihre Arbeitsplatzsicherheit

unterdurchschnittlich ein. Gleichzeitig schitzen sie die Schwierigkeit den Job zu wechseln als
gering ein.

Abbildung 37:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Organisationsart.
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Abbildung 38 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Organisationsart. Arbeitnehmer*innen in privaten Unter-
nehmen weisen dabei die geringsten QoW-Index-Werte auf. Die Arbeitsplatzzufriedenheit ist
bei Arbeitnehmer*innen in staatlichen Organisationen am hdchsten ausgeprigt, ebenso wie die
Arbeitsmotivation.

Abbildung 38:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Organisationsart.
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7.2. Betriebsgrofle

Abbildung 39 zeigt die Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Betriebs-
grofle. Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit 50 und mehr Beschéftigten weisen die geringsten
Werte bei Partizipation und unterdurchschnittliche Werte bei Feedback auf. Demgegeniiber
weisen sie (nahezu konstant) die hochsten Werte bei mentalen Anforderungen, Zeitdruck und
emotionalen Anforderungen auf. Korperliche Belastungen und Unfallgefahr wird von
Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit 50 und mehr Beschiftigten als unterdurchschnittlich

bewertet.
Abbildung 39:  Entwicklung der psychosozialen Arbeitsbedingungen nach Betriebsgrofse.
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Abbildung 40 zeigt die Entwicklung der Beschiftigungsqualitit differenziert nach Betriebs-
groBBe. Hier zeigen sich nur geringfiigige Unterschiede zwischen den Gruppen. Allerdings
weisen Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit 1-14 Beschiftigten tendenziell unterdurch-
schnittliche Werte bei wahrgenommenen Ausbildungsmoglichkeiten, Arbeitsplatzsicherheit
und Work-Life-Konflikten auf.

Abbildung 40:  Entwicklung der Beschdftigungsqualitdit nach Betriebsgrofie.
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Abbildung 41 zeigt die Entwicklung des QoW-Index sowie verschiedener Well-Being-
Dimensionen differenziert nach Betriebsgro3e. Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit 1 bis 14
Beschiftigten weisen konstant die hochsten Werte beim QoW-Index, sowie bei
Arbeitszufriedenheit auf. Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit 50 und mehr Beschéftigten
weisen dagegen im Durchschnitt die geringste Arbeitszufriedenheit und die geringste
Arbeitsmotivation auf.

Abbildung 41:  Entwicklung der Well-Being-Dimensionen nach Betriebsgrofe.
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. Zusammenfassung

Die subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitit blieb zwischen 2014 und 2019 auf einem
relativ konstanten Niveau. Zwischen 2019 und 2020 ist jedoch ein deutlicher Riickgang
erkennbar. Die wahrgenommene Arbeitsqualitdt stabilisierte sich 2021 auf diesem
geringeren Niveau.

Partizipation, Feedback, Autonomie und Kooperation weisen einen Abwirtstrend auf.
Auch korperliche Belastungen und wahrgenommene Unfallgefahr sind iiber die Jahre
gesunken. Mentale Anforderungen und emotionale Anforderungen steigen dagegen seit
2017 relativ konstant an.

Ausbildungsmoglichkeiten haben sich zwischen 2014 und 2021 — bei geringen
Schwankungen — verringert. Beférderungsmoglichkeiten sind iiber die Jahre relativ
stabil geblieben. Die Arbeitsplatzsicherheit hat zwischen 2014 und 2019 nahezu stetig
zugenommen. Dieser Aufwirtstrend hat 2020 jedoch einen Dampfer erhalten. Die
Schwierigkeit die Arbeitsstelle zu Wechseln verbleibt seit 2016 auf einem relativ
konstanten Niveau. Work-Life-Konflikte haben zwischen 2014 und 2021 stetig
zugenommen.

Die Arbeitszufriedenheit sowie die Arbeitsmotivation sind zwischen 2017 und 2018
deutlich gesunken und blieben seitdem auf einem niedrigeren Niveau. Das Burnout-
Level ist zwischen 2014 und 2021 — bei geringen Schwankungen — gestiegen.
Gleichzeitig ist das generelle Well-Being seit 2016 kontinuierlich gesunken. Auch
Gesundheitsprobleme sind zwischen 2016 und 2021 angestiegen.

Arbeitnehmer berichten dabei konstant iiber mehr Partizipation und Autonomie im
Vergleich zu Arbeitnehmerinnen. Dagegen berichten Arbeitnehmerinnen iiber mehr
emotionale Anforderungen und eine geringere Unfallgefahr. Arbeitnehmerinnen
schitzen ihre Beforderungsmdglichkeiten als geringer und die Schwierigkeiten bei
einem Jobwechsel hoher ein als Arbeitnehmer. Arbeitnehmerinnen weisen auch ein
hoheres Burnout-Level, ein geringeres generelles Well-Being und mehr
Gesundheitsprobleme auf, im Vergleich zu Arbeitnehmern.

Arbeitnehmer*innen, die 55 Jahre und lter sind, berichten im Vergleich zu jiingeren
Arbeitnehmer*innen relativ konstant iiber mehr Partizipation und Autonomie und
gleichzeitig tiber weniger Feedback und Kooperation. Arbeitnehmer*innen zwischen 16
und 34 Jahren weisen dagegen die hochsten Werte bei Feedback und Kooperation, aber
auch bei korperlichen Belastungen sowie Unfallgefahr auf. Arbeitnehmer*innen, die 55
Jahre und élter sind schitzen ihre Arbeitsplatzsicherheit am hochsten ein. Gleichzeitig
schitzen sie ihre Beforderungsmoglichkeiten am geringsten und ihre Schwierigkeiten
bei einem Jobwechsel am hochsten ein. Arbeitnehmer*innen zwischen 35 und 44 Jahren
weisen dagegen die hochsten Work-Life-Konflikte auf.

Arbeitnehmer*innen mit Kindern berichten konstant {iber die Zeit {iber ein hoheres Maf3
an Work-Life-Konflikten.

Differenziert nach Wohnland weisen vor allem Arbeitnehmer*innen aus Frankreich
konstant geringere Werte bei der wahrgenommenen Arbeitsqualitdt auf. Dies betrifft
vor allem korperliche Belastungen und Unfallgefahr. AuBerdem weisen Arbeit-
nehmer*innen mit Wohnsitz in Frankreich die geringste Einkommenszufriedenheit, die
geringsten Ausbildungsmoglichkeiten sowie die geringste Arbeitsplatzsicherheit auf.

51



Error! Use the Home tab to apply Uberschrift 1 to the text that you want to appear here.

e Befristete Arbeitnehmer*innen weisen weniger Autonomie, aber auch weniger

Zeitdruck auf, im Vergleich zu unbefristeten Arbeitnehmer*innen.

e Arbeitnehmer*innen in Teilzeit berichten iiber weniger Partizipation und Feedback,
aber auch iiber weniger mentale Anforderungen, Zeitdruck, korperliche Belastungen
und Unfallgefahr im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen in Vollzeit. Gleichzeitig
schitzen sie ihre Ausbildungs- und Beforderungsmoglichkeiten geringer, sowie ihre

Schwierigkeiten beim Jobwechsel hoher ein.

e Uber den betrachteten Zeitraum berichten Arbeitnehmer*innen mit Vorgesetztenstatus
im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen ohne Vorgesetztenstatus iiber eine hdohere
subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitit. Arbeitnehmer*innen mit Vorgesetzten-
position weisen insbesondere hohere Werte bei Partizipation, Feedback, Autonomie und
Kooperation auf. Gleichzeitig geben diese jedoch auch mehr mentale Anforderungen,
Zeitdruck und emotionale Anforderungen an. Arbeitnehmer*innen ohne Vorgesetzten-
status berichten dagegen iiber mehr korperliche Belastungen und eine erhohte
Unfallgefahr. Auch beziiglich der Beschiftigungsqualitéit weisen Arbeitnehmer*innen
mit Vorgesetztenstatus eine hohere Einkommenszufriedenheit, mehr Ausbildungs- und
Beforderungsmoglichkeiten, eine hohere Arbeitsplatzsicherheit sowie geringere
Schwierigkeiten beim Jobwechsel auf, im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen ohne

Vorgesetztenstatus.

e Differenziert nach Betriebsjahren berichten insbesondere Arbeitnehmer*innen, die 11
Jahre und mehr in ihrem Betrieb arbeiten, iiber die geringsten wahrgenommenen

Beforderungsmoglichkeiten, sowie die grofiten Schwierigkeiten beim Jobwechsel.

e Arbeitnehmer*innen die regelméfBig im Homeoffice arbeiten, weisen hohere Werte bei
Partizipation und Autonomie auf, im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen die nicht
regelmédfBig im Homeoffice arbeiten. Gleichzeitig berichten Arbeitnehmer*innen die
regelméBig im Homeoffice arbeiten {iber mehr mentale Anforderungen, Zeitdruck und
emotionale Anforderungen. Arbeitnehmer*innen die nicht regelméfBig im Homeoffice
arbeiten, berichten dagegen tliber mehr korperliche Belastungen und eine erhohte
Unfallgefahr. Die subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitit hat sich ab 2020
insbesondere flir Arbeitnehmer*innen die nicht regelmédfig im Homeoffice arbeiten

deutlich reduziert.

e Arbeitnehmer*innen die in staatlichen Organisationen arbeiten, weisen eine
iiberdurchschnittliche subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitit auf. Dabei zeigen sich
vor allem bei der Beschéftigungsqualitit einige Unterschiede. Arbeitnehmer*innen die
in staatlichen Organisationen arbeiten, berichten iiber die hochste Einkommenszufrie-
denheit, mehr Ausbildungsmoglichkeiten sowie die hochste wahrgenommene

Arbeitsplatzsicherheit.

e Arbeitnehmer*innen die in Betrieben mit 1 bis 14 Beschiftigten arbeiten, weisen die
hochste subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitit, sowie die hochste Arbeitszufrieden-
heit auf, im Vergleich zu Arbeitnehmer*innen die in Betrieben mit mehr Beschéftigten
arbeiten. Insbesondere berichten Arbeitnehmer*innen in Betrieben mit 1 bis 14
Beschiftigten iiber die hochste Partizipation, Feedback und Autonomie, sowie iiber die

geringsten mentalen Anforderungen, Zeitdruck und emotionalen Anforderungen.
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Anhang

II. Anhang

Tabelle 2: QoW-Arbeitsbedingungen

Var Variablenlabel Skala Bereich

BO1 5 In welchem MaBe kénnen Sie in Threm Betrieb bei Entscheidungen mitreden? Partizipation Job Design
BO1 11 In welchem MaBe beriicksichtigt Ihr Vorgesetzter Thre Meinung bei Entscheidungen oder anstehenden Verdnderungen?

B03 3 In welchem Maf3e erhalten Sie von Threm Vorgesetzten oder von Ihren Kollegen Riickmeldung iiber Ihre Arbeit? Feedback

B03 7 In welchem Mafe erhalten Sie von Threm Vorgesetzten Riickmeldung iiber Ihre beruflichen Kompetenzen?

BO1 3 In welchem Malle konnen Sie entscheiden, wie Sie Thre Arbeit machen? Autonomie

BO1 4 In welchem MaBe kénnen Sie Thre Arbeitszeit selbst bestimmen?

BO1 14 In welchem Maf3e konnen Sie die Reihenfolge Ihrer Arbeitsaufgaben selbst bestimmen?

BO1 15 In welchem Mal3e kénnen Sie die Inhalte Threr Arbeit selbst bestimmen?

B03 2 In welchem MaBe kooperieren Sie mit Thren Kollegen und Kolleginnen bei lhrer Arbeit? Kooperation Soziale

B03 4 In welchem Maf3e werden Sie von Thren Kollegen und Kolleginnen bei Ihrer Arbeit unterstiitzt? Bedingungen
B03 8 In welchem MaBe helfen Sie und Ihre Kollegen sich gegenseitig bei Arbeitsproblemen?

B03 9 In welchem Maf3e kénnen Sie Thre Kollegen bei Arbeitsproblemen um Hilfe fragen?

B10 1 Wie hdufig wird Thre Arbeit durch Ihre Kollegen oder Ihren Vorgesetzten kritisiert? Mobbing

B10 2 Wie hdufig werden Sie auf der Arbeit von Thren Kollegen oder Threm Vorgesetzten ignoriert?

B10 3 Wie hdufig kriegen Sie von Ihrem Vorgesetzten sinnlose Aufgaben zugewiesen?

B10 4 Wie hdufig werden Sie von lhrem Vorgesetzten oder von Thren Kollegen vor anderen licherlich

B10 5 Wie hdufig haben Sie Konflikte mit Thren Kollegen oder Vorgesetzten?

B02 2 Wie hdufig ist Ihre Arbeit geistig belastend? Mentale Anforderungen Arbeitsintensitit
B02 4 Wie hiufig miissen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Aufgaben konzentrieren?

B02 2 1 In welchem Mal3e erfordert Thre Arbeit Konzentration?

B02 2 2 In welchem MaBe ist Thre Arbeit geistig anspruchsvoll?

B02 7 Wie hdufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei Ihrer Arbeit? Zeitdruck

B02 9 Wie hdufig miissen Sie bei Ihrer Arbeit enge Fristen einhalten?

B02 13 Wie hdufig verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, dass Sie Ihre Gefiihle kontrollieren? Emotionale Anforderungen

B02 14 Wie hdufig verlangt Ihre Arbeit, dass Sie Thre wahren Gefiihle verbergen?

B02 1 Wie hdufig ist Ihre Arbeit kérperlich belastend (z.B. lange stehen bleiben)? Korperliche Belastungen Physische
B02 10 Wie hdufig sind Sie durch Ihre Arbeit kérperlich erschopft? Bedingungen
BO1 2 In welchem MaBe besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und Verletzungsgefahr? Unfallgefahr

BO1 13 In welchem Maf3e weist lhre Arbeit gesundheitsgefdhrdende Arbeitsbedingungen auf?
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Tabelle 2: Fortsetzung

B05 2 In welchem Maf3e entspricht Ihr Gehalt Threm Arbeitseinsatz?

B08 4 Wie zufrieden sind Sie gegenwirtig mit lhrem Gehalt?

Einkommenszufriedenheit

B06 1 1 In welchem Maf haben Sie Moglichkeiten, sich in Threm Betrieb weiter zu qualifizieren?

B06 1 2 In welchem Maf unterstiitzt Ihr Betrieb Sie, sich weiterzubilden?

Ausbildungsmoglichkeiten

B07 1 In welchem Maf haben Sie Aufstiegs- oder Beforderungsmdoglichkeiten in Ihrem Betrieb? Beforderungsmoglichkeiten
B07 2 In welchem Maf unterstiitzt Thr Betrieb berufliche Aufstiegs- oder Beforderungsmoglichkeiten?
Co1 1 In welchem Mafe halten Sie Thren eigenen Arbeitsplatz fiir sicher? Arbeitsplatzsicherheit
Co1 2 In welchem Mafe haben Sie Angst Ihren Arbeitsplatz zu verlieren? (r)
C02 1 Wie schwierig wire es fiir Sie, einen ghnlichen Job zu finden, wenn Sie Ihre Arbeit verlieren oder kiindigen wiirden? Schwierigkeit Jobwechsel
C02 2 Wie schwierig wére es flir Sie iiberhaupt einen neuen Job zu finden, wenn Sie Thre Arbeit verlieren
oder kiindigen wiirden?
BI11 7 Wie hdufig kriegen Sie Thre Arbeit und Ihr Privatleben nicht unter einen Hut? Work-Life-Konflikt
Blla Wie schwierig ist es fiir Sie, sowohl Ihrer Arbeit als auch Ihrem Privatleben die notige Aufmerksamkeit

zu schenken?

Wie hdufig treten Konflikte zwischen den Anforderungen der Arbeit und denjenigen in Threm Privatleben
auf?

Beschiftigungs-
qualitét
(,,Employment*)

Tabelle 3: Well-Being

Var Variablenlabel Skala Bereich
BO8 1 Wie zufrieden sind Sie gegenwirtig mit Threr Arbeit? Arbeitszufriedenheit Well-Being-
B08 2 Wie zufrieden sind Sie gegenwirtig mit dem Arbeitsklima auf Threr Arbeit? Outcomes
B08 3 Wie zufrieden sind Sie gegenwirtig mit den Arbeitsbedingungen auf lhrer Arbeit?

B17b 18 Wie hdufig haben Sie bei der Arbeit das Gefiihl, dass Sie voll iiberschdumender Energie sind? Arbeitsmotivation

B17b 19 Wie hédufig fithlen Sie sich bei der Arbeit fit und tatkréftig?

B17b 20 Wie hiufig freuen Sie sich auf Thre Arbeit, wenn Sie morgens aufstehen?

Bl4c 12 In den letzten zwei Wochen war ich froh und guter Laune. Well-Being

Bl4c 13 In den letzten zwei Wochen habe ich mich ruhig und entspannt gefiihlt.

Bl4c 14 In den letzten zwei Wochen habe ich mich energisch und aktiv gefiihlt.

Bl4c 15 In den letzten zwei Wochen habe ich mich beim Aufwachen frisch und ausgeruht gefiihlt.

Bl4c 16 In den letzten zwei Wochen war mein Alltag voller Dinge, die mich interessieren.

B17 1 Wie hdufig haben Sie das Gefiihl, Thre Arbeit nicht mehr zu ertragen? Burnout

B17 3 Wie hdufig haben Sie das Gefiihl, nicht genug Energie fiir Ihren Alltag zu haben?

B17 4 Wie hdufig haben Sie Schwierigkeiten, sich wéihrend der Arbeit zu konzentrieren?

BIl 3 Wie hdufig empfinden Sie keine Freude mehr an Ihrer Arbeit?

Bl4a Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten gesundheitliche Probleme? Physische Gesundheitsprobleme

Bl4 1 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Herzprobleme?

Bl14 2 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Kopfschmerzen?

Bl14 3 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Riickenprobleme?

Bl4 4 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Probleme mit Ihren Gelenken?

Bl14 5 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Magenprobleme?

Bl4 6 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Schwierigkeiten nachts zu schlafen?
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