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Abstract

Der Beitrag stellt das Leitbild Decent Work der Internationalen Arbeitsorganisation
dem Konzept der Guten Arbeit gegeniiber, das von den deutschen Gewerkschaften
entwickelt wurde. Beide Ansdtze riicken die Qualitit der Arbeitsbedingungen in den
Mittelpunkt des arbeitspolitischen Interesses. Unterschiede zeigen sich hinsichtlich
der Ausgestaltung der Konzepte. Wihrend Decent Work auf global giiltige Mindest-
standards setzt, geht es bei Guter Arbeit um differenziertere Anspriiche an Arbeitsin-
halte und -organisation. Dabei wird an die Debatte um die Humanisierung der Ar-
beit aus den 1970er und 1980er Jahren angekniipft. Mit dem DGB-Index Gute Arbeit
wird ein Befragungsinstrument vorgestellt, das die Urteile der Beschdftigten iiber ihre
Arbeit zum MafSstab der Bewertung der Arbeitsqualitit macht.

Schliisselbegriffe: Decent Work, Gute Arbeit, Arbeitsbedingungen, Humanisierung
der Arbeit, DGB-Index Gute Arbeit

Einleitung

Die aktuelle Debatte um die Zukunft der Arbeit wird durch die moglichen Auswirkungen glo-
baler Megatrends auf die Arbeitswelt geprégt. Klimawandel, Digitalisierung und Globalisierung
gelten als Treiber von Verdnderungen, die nach Einschitzung vieler Beobachter weitreichende
Folgen fiir Arbeitsmarkte, Beschaftigungsverhiltnisse und Arbeitsbedingungen haben. Hin-
sichtlich der damit verbundenen Chancen und Risiken fiir die Beschiftigten gibt es allerdings
sehr unterschiedliche Szenarien (vgl. ILO 2019; Méda 2019; Urban 2019).

Okonomische, sozial-6kologische und technische Transformationen sind zwar immer eng
mit der Arbeitswelt verkniipft, es ist jedoch keineswegs selbstverstindlich, dass die Arbeitsbe-
dingungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu einem zentralen Kriterium der
Verdnderungen werden. Beschiftigte sehen sich derzeit mit neuartigen Anforderungen an Fle-
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xibilitdt, Leistungsfahigkeit und Qualifikation konfrontiert, die mit wirtschaftlichen oder tech-
nischen Notwendigkeiten begriindet werden. Konsequenzen fiir die Arbeitsbedingungen sind
dabei oft nachrangig.

Um auch in den genannten Transformationsprozessen dem Ziel einer menschengerechten
Arbeit Geltung zu verschaffen, bedarf es neben dem arbeits- und sozialrechtlichen Schutz der
Beschiftigten auch normativer Maf3stibe der Arbeitsgestaltung, die handlungsleitend fiir die
arbeitspolitischen Akteure sind. Beispiele fiir solche Leitbilder, die die Qualitit der Arbeit in
den Mittelpunkt riicken, existieren sowohl im internationalen Rahmen als auch auf nationaler
Ebene. Die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) hat vor einigen Jahren Decent Work zum
zentralen Leitbild der Organisation erklirt. In Deutschland haben die Gewerkschaften unter
dem Begrift der Guten Arbeit Kriterien der Arbeitsgestaltung entwickelt, die die Anspriiche der
Beschiftigten an ihre Arbeit unterstreichen.

Decent Work und Gute Arbeit wurden in unterschiedlichen institutionellen und geografi-
schen Kontexten entwickelt. Die Leitbilder weisen eine Reihe von Gemeinsamkeiten auf, setzen
jedoch auch unterschiedliche Schwerpunkte. Ziel des Beitrags ist es, die wesentlichen Merkmale
der beiden arbeitspolitischen Konzepte herauszuarbeiten sowie Parallelen und Unterschiede zu
benennen.

Der Schwerpunkt liegt auf der Darstellung der Initiative fiir Gute Arbeit, die — in Ankniip-
fung an das Programm Humanisierung des Arbeitslebens — seit den 1990er Jahren von den Ge-
werkschaften in Deutschland angestofien wurde. Ein Baustein dieser Initiative ist die Entwick-
lung des DGB-Index Gute Arbeit, eines Befragungsinstruments, mit dem Informationen iiber
die Qualitit der Arbeitsbedingungen gewonnen werden. Damit wurde das Leitbild der Guten
Arbeit in einen Fragebogen fiir abhédngig Beschiftigte tibersetzt. Die Vorstellung des Instru-
ments und einiger exemplarischer Ergebnisse illustrieren den Ansatz der Gewerkschaften, das
arbeitspolitische Leitbild mit konkreten Gestaltungsanforderungen zu verbinden.

Decent Work als globales Leitbild

Der Begrift Decent Work wurde von der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) im Jahr
1999 gepriagt. Die ILO ist eine Sonderorganisation der Vereinten Nationen. Sie weist eine trip-
artistische Struktur auf, das heifSt Vertreter von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Regierungen
wirken gleichberechtigt an der Formulierung ihrer Ziele und Programme mit. Mit dem Decent
Work-Konzept (in der deutschen Ubersetzung: menschenwiirdige Arbeit) werden qualitative
Aspekte der Arbeitsgestaltung betont. Ausgangspunkt war die Feststellung, dass die Schaffung
von Jobs ohne Beriicksichtigung ihrer Qualitit keine ausreichende Zielsetzung der ILO darstel-
len kénne.

The ILO is concerned with decent work. The goal is not just the creation of jobs, but

the creation of jobs of acceptable quality. The quantity of employment cannot be di-

vorced from its quality. (ILO 1999)

Die Decent Work-Agenda wurde vor dem Hintergrund der rasch voranschreitenden 6konomi-
schen Globalisierung entwickelt. Die Liberalisierung der Mirkte und vor allem der Machtzu-
wachs der internationalen Finanzmérkte erh6hten den Druck auf die nationalen Arbeitsmarkte
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und damit auf die Arbeitsbedingungen der Beschiftigten. In diesem historischen Kontext be-
nannte die ILO Arbeitslosigkeit und wachsende Unsicherheit als zentrale Problemfelder, die
einer politischen Bearbeitung bediirften. Der Zugang zu menschenwiirdiger Arbeit fiir alle
Menschen wurde zu einem Hauptziel der ILO erklédrt. Decent Work sollte ein Leitbild werden,
das die verschiedenen Normen vereint, denen sich die Internationale Arbeitsorganisation seit
ihrer Griindung im Jahr 1919 verpflichtet hatte. Im Mittelpunkt stehen vier strategische Ziele:
der Zugang zu produktiver und angemessen bezahlter Arbeit, arbeitsrechtlicher Schutz, soziale
Sicherheit und der soziale Dialog.

Decent work means productive work in which rights are protected, which generates
an adequate income, with adequate social protection. It also means sufficient work,
in the sense that all should have full access to income-earning opportunities. (...) Tri-
partism and social dialogue are both objectives in their own right, guaranteeing par-
ticipation and democratic process, and a means of achieving all the other strategic
objectives of the ILO. (ILO 1999)

Die Aufnahme von Decent Work in die Nachhaltigkeitsziele der Agenda 2030 der Vereinten
Nationen im Jahr 2015 unterstreicht die Bedeutung des Leitbildes. Die UN formulieren das Ziel,
bis zum Jahr 2030 ,,decent work for all women and men® (ILO o0.].: 11) zu realisieren. Als wich-
tige Voraussetzung fiir menschenwiirdige Arbeit gilt die Durchsetzung der Kernarbeitsnormen
der ILO. Diese sind in acht Ubereinkommen festgelegt, die die Bekimpfung von Zwangs- und
Kinderarbeit, das Recht auf Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen sowie das Ver-
bot von Diskriminierung in der Arbeit zum Gegenstand haben. Obwohl es sich um unverzicht-
bare Mindeststandards fiir eine humane Gestaltung der Arbeitswelt handelt, haben jedoch bei
weitem nicht alle Mitgliedstaaten die entsprechenden Abkommen ratifiziert. Zum Jahresbeginn
2020 hatten lediglich 146 von 187 Mitgliedsstaaten eine Ratifizierung von allen acht Kernar-
beitsnormen vollzogen (ILO 2020a).

Wie notwendig die Durchsetzung der Normen ist, zeigt die globale Verbreitung von Kin-
derarbeit und von Formen der modernen Sklaverei. Fiir das Jahr 2016 geht die ILO von 152
Millionen arbeitenden Kindern aus. Knapp die Hilfte, 73 Millionen, arbeiten unter hochgradig
riskanten Arbeitsbedingungen, die die Sicherheit und Gesundheit unmittelbar gefihrden und
die moralische Entwicklung der Kinder beeintrachtigen (ILO 2017a: 11). Die Zahl der Men-
schen, die weltweit in moderne Formen der Sklaverei gezwungen sind, schitzt die ILO auf {iber
40 Millionen. Dazu zdhlt sowohl Zwangsarbeit als auch erzwungenes Heiraten, das fiir die be-
troffenen Frauen haufig mit sklavendhnlicher Arbeit verbunden ist (ILO 2017b: 9).

Uber Kinder- und Zwangsarbeit hinaus werden die Ziele von Decent Work im globalen
Maf3stab auch hinsichtlich weiterer Standards deutlich verfehlt. Weltweit arbeitet die Mehrheit
aller Beschiftigten (im Jahr 2016: 61 Prozent) im informellen Sektor. Das heifdt, dass die Arbeit
von mehr als zwei Milliarden Menschen keinen oder nur unzureichend formalisierten Regulie-
rungen unterliegt. In der Praxis bedeutet dies fiir die Beschiftigten fehlenden arbeitsrechtlichen
Schutz, mangelnde soziale Absicherung, hohe Arbeitsbelastungen und ein geringes und unsi-
cheres Einkommen. Weltweit leben 630 Millionen Beschiftigte in Armut, d.h. sie beziehen ein
tagliches Pro-Kopf-Einkommen von weniger als 3,20 US-Dollar (ILO 2020b: 34).

Die Zahlen machen deutlich, wie weit die globale Realitdt der Arbeitsmarkte von den Krite-
rien der ILO fiir menschenwiirdige Arbeit entfernt ist. Unter diesen Bedingungen hat Decent
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Work als Leitbild und Zielperspektive im globalen Mafistab eine wichtige Funktion. Qualitative
Standards der Arbeitsgestaltung werden als eigenstandige Ziele formuliert, die nicht nachrangig
gegeniiber anderen Zielsetzungen — wie etwa dem wirtschaftlichen Wachstum - sind. Die Kon-
kretisierung von Decent Work durch weltweit giiltige Mindeststandards ist ein wichtiger Be-
zugspunkt fiir arbeitspolitische Akteure. Die Uberpriifung der Ziele mittels messbarer Indika-
toren liefert wichtige Informationen tiber Normverletzungen und dringende arbeitspolitische
Handlungsfelder.

Der Versuch der ILO, normative Ziele im globalen Kontext zu formulieren, ist mit hochst
unterschiedlichen soziookonomischen Verhiltnissen in den verschiedenen Landern und Regi-
onen der Welt sowie mit massiven Interessengegensétzen zwischen den verschiedenen Akteu-
ren konfrontiert. Das global giiltige Leitbild von menschenwiirdiger Arbeit ist daher auf allge-
meine Zielsetzungen und konsensfihige Mindeststandards beschrankt. Weitergehende Vor-
stellungen von menschengerechter Arbeitsgestaltung und ihre Umsetzung in Normen der In-
ternationalen Arbeitsorganisation treffen teilweise auf massiven Widerstand aus den Reihen
der Arbeitgeberorganisationen und nationaler Regierungen. Die Ausrichtung von Decent Work
auf basale Arbeitsstandards bedeutet auch, dass die formulierten Mafistibe in verschiedenen
Landern und Weltregionen eine unterschiedliche Wirksamkeit entfalten.

Das politische Potential des Leitbilds Decent Work ist dort starker ausgepragt, wo die damit
verbundenen Normen massiv verletzt werden. In Lindern, in denen die Mindeststandards in
wesentlichen Teilen erfiillt werden, liefert Decent Work als Zielperspektive arbeitspolitischer
Kampagnen dagegen weniger Gestaltungsansitze. Dies ist eine Erklarung dafiir, warum Decent
Work nicht im Mittelpunkt der arbeitspolitischen Debatten in Deutschland steht. Zwar kommt
es auch in Deutschland zu Verletzungen der Kernarbeitsnormen, diese sind jedoch deutlich
geringer ausgepragt als in vielen Lindern des globalen Stidens. Fiir die deutschen Gewerkschat-
ten sind die Standards von Decent Work daher eine notwendige, aber nicht hinreichende Be-
dingung fiir die Definition ihrer arbeitspolitischen Zielsetzungen. Hier ist in den vergangenen
zwei Jahrzehnten weniger Decent Work im Sinne der ILO-Kriterien in den Mittelpunkt der ar-
beitspolitischen Debatten geriickt, als der Begriff Gute Arbeit.

Dabei ist es kein Zufall, dass die internationale Debatte um Decent Work und die deutsche
Diskussion um Gute Arbeit etwa im gleichen Zeitraum Fahrt aufnahmen. Weltweit standen Ar-
beitsmirkte in den 1990er Jahren unter einem hohen Druck. Die neoliberale Globalisierung der
Mirkte, die Transformation der ehemals sozialistischen Staaten und die Ausbreitung von De-
regulierungs- und Liberalisierungspolitiken hatten in vielen Landern zu hoher Arbeitslosigkeit
sowie zur Ausbreitung atypischer, prekdrer und informeller Beschiftigungsverhiltnisse ge-
fuhrt. In diesem Kontext setzten sich die Gewerkschaften dafiir ein, die Qualitat von Arbeits-
bedingungen wieder stirker in den Fokus zu nehmen. Damit ist eine grundlegende Gemein-
samkeit benannt, die den Ausgangspunkt sowohl fiir Decent Work als auch fiir Gute Arbeit dar-
stellt.

Bei der Ausgestaltung der beiden Konzepte zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede.
Wihrend Decent Work — wie gezeigt — auf grundlegende Anforderungen und Mindeststandards
von Arbeit abzielt, weist der Begriff der Guten Arbeit deutlich dariiber hinaus. In der deutschen
Debatte wurde an arbeitswissenschaftliche und -politische Traditionslinien der 1970er und
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1980er Jahre angekniipft, die unter der Uberschrift Humanisierung der Arbeit stehen. Die An-
spriiche an Gute Arbeit sind hoher und ausdifferenzierter, als dies im ILO-Konzept der Fall ist,
dessen Kriterien im globalen Mafistab anwendbar sein miissen.

Gute Arbeit statt Arbeitsleid — zur Entwicklung einer gewerkschaftlichen Initiative

Der Sachverstindigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung, ein Gre-
mium von fiinf Wirtschaftsprofessor*innen, das auf Vorschlag der deutschen Bundesregierung
berufen wird, formulierte in seinem Gutachten 2017/18 das Ziel, dass Beschaftigte langer im
Erwerbsleben verbleiben sollen. Eine Flexibilisierung des Rentenalters sehen die Sachverstin-
digen jedoch skeptisch. Sie befiirchten, dass viele Beschiftigte eher einen fritheren Rentenein-
tritt wahlen wiirden statt langer zu arbeiten. Die Begriindung lautet wie folgt: ,,Weil das Ar-
beitsleben immer ein gewisses Maf} an Arbeitsleid mit sich bringt, diirften zu wenige Arbeit-
nehmer eine solche Flexibilitdt zu einer Verlangerung ihrer Lebensarbeitszeit nutzen.“ (Sach-
verstindigenrat 2017: 21f)

Mit der Sichtweise, dass Arbeit immer mit Leid verbunden sei, fallen die sogenannten Wirt-
schaftsweisen hinter die Erkenntnisse und Ziele zuriick, die in den vorangegangenen Jahrzehn-
ten in Arbeitsforschung und Arbeitspolitik entwickelt wurden. Es handelt sich um einen ana-
chronistischen Blick auf Arbeit, der die Perspektive einer humanen Arbeitsgestaltung, die den
arbeitenden Menschen nicht nur ein Einkommen, sondern auch personlichkeits- und gesund-
heitsforderliche Arbeitsbedingungen bietet, negiert. Hinzu kommt, dass gerade die Vermei-
dung von Arbeitsleid und die Gestaltung alter(n)sgerechter Arbeitsbedingungen zentrale Vo-
raussetzung dafiir sind, dass Beschiftigte ihren Beruf tatsdchlich bis zum Erreichen des gesetz-
lichen Renteneintrittsalters ausiiben konnen.

Die Haltung des Sachverstdndigenrats ist jedoch kein Einzelfall. Eine geringe Aufmerksam-
keit fiir die Qualitdt der Arbeitsbedingungen ist vor allem in Zeiten starken Wettbewerbs-
drucks, wirtschaftlicher Krisen und hoher Arbeitslosigkeit zu beobachten. In Deutschland sind
die 1990er und 2000er Jahre dafiir ein gutes Beispiel. Die steigende Arbeitslosigkeit nach der
Vereinigung der beiden deutschen Staaten in Verbindung mit den vorherrschenden neolibera-
len Politikkonzepten erhohte den Druck auf die Arbeitsbedingungen. Ein wesentlicher Be-
standteil der Agenda 2010 der rot-griinen Bundesregierung unter Bundeskanzler Schréder war
die Absenkung sozial- und arbeitsrechtlicher Standards. Damit wurde der Druck auf Erwerbs-
lose erhéht, auch Stellen mit unsicheren und belastenden Arbeitsbedingungen anzunehmen
(Bosch 2012: 31f).

Blick zuriick: Humanisierung des Arbeitslebens

Aus Perspektive der deutschen Gewerkschaften waren die 1990er Jahre ein ,arbeitspolitisch
verlorenes Jahrzehnt® (Pickshaus 2007: 17). Diese Bewertung wird vor allem dann nachvoll-
ziehbar, wenn man die vorangegangenen wissenschaftlichen und politischen Bestrebungen fiir
eine Humanisierung der Arbeit aus den 1970er und 1980er Jahren betrachtet. Im Mai 1974
wurde gemeinsam von Forschungs- und Arbeitsministerium das Aktions- und Forschungspro-
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gramm Humanisierung des Arbeitslebens (HdA) gestartet. Das Programm benannte vier For-
derbereiche: Es sollte um die Entwicklung von Schutzstandards im Umgang mit Maschinen
und Anlagen gehen, um die Férderung menschengerechter Technologien, um neue Modelle
der Arbeitsorganisation (wie z.B. Gruppenarbeit) sowie um den Praxistransfer wissenschaftli-
cher Erkenntnisse in die Arbeitswelt. Antrage auf Projektforderung konnten von Wissenschaft-
ler*innen, Unternehmen und - ab einem spéteren Zeitpunkt — auch von Verbinden und Ge-
werkschaften gestellt werden (vgl. Miiller 2019: 67). Uber die gesamte Laufzeit des HdA-Pro-
gramms von 1974 bis 1989 wurden mehr als 1.600 Projekte und Mafinahmen mit der grund-
satzlichen Perspektive einer Humanisierung der Arbeit gefordert (ebd.: 59).

Moglich wurde der mit dem HdA-Programm verbundene arbeitspolitische Aufbruch durch
eine partielle Uberschneidung der Interessen von Politik, Gewerkschaften, Unternehmen und
Wissenschaft. Das tayloristische Produktionsmodell war an Grenzen gestofien, die sich sowohl
in verlangsamten Produktivitatssteigerungen als auch in zunehmenden Arbeitsbelastungen der
Beschiftigten zeigten. Neue Modelle der Arbeitsorganisation und —gestaltung versprachen Lo-
sungen fiir beide Problemfelder. In der Praxis zeigte sich allerdings, dass Win-Win-Situationen
nicht der Regelfall waren, sondern hiufig ein Spannungsverhéltnis von Rationalisierungs- und
Humanisierungsinteressen bestand. Die erwartete ,,Gleichzeitigkeit von sozialem und techno-
logischem Fortschritt” (Kleindder/Miiller/Uhl 2019: 16) war offensichtlich schwer zu realisie-
ren. Trotz der wachsenden Kritik von verschiedenen Seiten trug das ,,reformorientierte Biind-
nis aus Bundesregierung, Gewerkschaften, Arbeitgeberverbanden und Wissenschaft® (Sauer
2011: 20) das HdA-Programm bis Ende der 1970er Jahre. Nach dem Regierungswechsel zu ei-
ner christlich-liberalen Koalition im Jahr 1982 wurde das Programm zwar nicht abgeschatftt, es
kam jedoch zu einer Verdnderung der Schwerpunktsetzung. Modellprojekte, die neue, beteili-
gungsorientierte Formen der Arbeitsorganisation und eine Stirkung demokratischer Prozesse
zum Gegenstand hatten, wurden nicht mehr gefordert (Miiller 2019: 79). Im Jahr 1989 lief das
HdA-Programm schlief3lich aus.

Die Gewerkschaften hatten sich fiir eine Humanisierungsoftensive stark gemacht, weil in
den 1960er und 1970er Jahren deutlich wurde, dass technischer Fortschritt nicht automatisch
in einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen resultierte. Vielmehr wurde eine ,,verscharfte
Rationalisierung und eine Intensivierung der Arbeit® beobachtet (Sauer 2011: 19). Hohe Ar-
beitsbelastungen liefen sich nicht uneingeschrankt tiber bessere Einkommen und mehr Freizeit
kompensieren. Der Unmut iiber diese Entwicklungen duflerte sich u.a. darin, dass Gewerk-
schaften in tariflichen Auseinandersetzungen vermehrt fiir Entlastungen und Schutzregelungen
fir die Beschiftigten kimpften. Als beispielhaft gilt hierfiir die Einfithrung zusitzlicher Erho-
lungspausen fiir Akkordarbeiter (nach dem damaligen Bezirksleiter der IG Metall als Steinkiih-
ler-Pause bezeichnet) durch den Lohnrahmentarifvertrag II in Baden-Wiirttemberg im Jahr
1973 (ebd.: 20). Die Qualitdt der Arbeit wurde damit in den Mittelpunkt gewerkschaftlicher
Initiativen geriickt.

Gewerkschaftliche Perspektive: Gute Arbeit

Nachdem die politische und wissenschaftliche Beschéftigung mit dem Thema Arbeitsqualitat
in den 1990er Jahren deutlich nachgelassen hatte, kniipfte die gewerkschaftliche Strategiede-
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batte um die Jahrtausendwende erneut an die HdA-Tradition an. Es wurde ein ,,arbeitspoliti-

scher Problem- und Modernisierungsstau® (Pickshaus/Urban 2002: 632) diagnostiziert, dem

durch eine erneute Aufwertung der Arbeitspolitik in den Gewerkschaften begegnet werden
sollte. Die grundsitzliche Perspektive einer Humanisierung der Arbeitswelt ist dabei weiterhin

giiltig. Die in den vergangenen Jahren beobachteten Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt und

im Beschaftigungssystem machen jedoch eine thematische Erweiterung der Debatten nétig:

Die arbeitsbedingten psychischen Belastungen haben gegeniiber den 1970er Jahren
noch einmal an Bedeutung gewonnen. Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BAuA) verzeichnete ,erhebliche[n] Steigerungen der Belastungswerte
[...] zwischen Ende der 90er und Mitter der 2000er Jahre (Rothe 2012: 9), die sich u.a.
an den Indikatoren Termin- und Leistungsdruck sowie Multitasking zeigten. Kérperli-
che Anforderungen waren aus der Arbeitswelt zwar nicht verschwunden. Daneben tra-
ten jedoch in zunehmendem Mafle hohe psychische Belastungen der Beschiftigten, die
mit erhohten gesundheitlichen Risiken verbunden sind.

Verdnderungen in der Arbeitsorganisation und in der Leistungssteuerung gingen fiir
einige Beschiftigtengruppen mit mehr Selbstdndigkeit und Selbststeuerung bei der Aus-
tibung ihrer Arbeit einher. Diese aus Humanisierungsperspektive wiinschenswerten
Autonomiegewinne hatten jedoch eine Kehrseite. Die Ausrichtung der Arbeit an fremd-
bestimmten Ziel- und Ergebnisvorgaben und deren rigide Kontrolle erh6hten den Leis-
tungsdruck fiir viele Beschiftigte. Die Verbreitung von Formen der indirekten Steue-
rung in Betrieben und Verwaltungen fithrte haufig zu der paradoxen Situation, dass die
grofere Selbststeuerung bei der Ausfithrung der Tatigkeit mit hoheren Belastungen ver-
bunden war (Dunkel/Kratzer/Menz 2010; Peters 2011).

In den HdA-Programmen spielte die Uberwindung repetitiver und monotoner Indust-
riearbeit eine wichtige Rolle. In der Folgezeit waren verbreitet neue Produktionskon-
zepte und Formen der Arbeitsorganisation entwickelt worden, mit denen - wie z.B. im
Rahmen von Gruppenarbeit — unter anderem auch Humanisierungsziele verfolgt wur-
den. Seitdem war es jedoch zu ,Tendenzen einer Retaylorisierung von Arbeitsverhilt-
nissen“ (Pickshaus/Urban 2002: 634) gekommen. Angesichts eines hohen Wettbe-
werbsdrucks und einer Orientierung an kurzfristigen 6konomischen Zielen setzten viele
Unternehmen erneut auf die kiirzere Taktung von Arbeitsprozessen und damit auf
hochgradig belastende Arbeitsbedingungen.

Die HdA-Programme waren stark auf industrielle Bereiche fokussiert. Das ,,unausge-
sprochene Subjekt der HdA [blieb] der ménnliche, einheimische Industriefacharbeiter®
(Kleinoder/Miiller/Uhl 2019: 20). Die besonderen Merkmale und Anforderungen von
Dienstleistungsarbeit hatten lange Zeit nur eine geringe Aufmerksamkeit erhalten - und
das obwohl mit der voranschreitenden Tertiarisierung der Anteil der Beschéftigten im
Dienstleistungssektor im Laufe des 20. Jahrhunderts stetig gestiegen war. Die Griindung
der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft ver.di im Jahr 2001 verdnderte die Perspek-
tive in den gewerkschaftlichen Debatten. Nun ging es auch stirker um die Frage, wie
Gute Arbeit in Dienstleistungstatigkeiten zu gestalten ist (Schulz 2012: 286).

Eine zunehmende Bedeutung fiir die Entwicklung des Arbeitsmarktes hatte zudem die
Ausbreitung atypischer und prekérer Beschaftigungsverhiltnisse. Ein wachsender Teil
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der Beschiftigten arbeitet in Teilzeit, in befristeten Arbeitsverhiltnissen, in geringtiigi-
ger Beschiftigung, in Leiharbeit und im Niedriglohnsektor. Die ,,Zone der Prekaritat®
(Dorre 2009: 183) im Beschaftigungssystem wurde vergroflert. Fiir viele Beschiftigte ist
Erwerbsarbeit nicht mit einem auskémmlichen Einkommen und einer sicheren Be-
schaftigungsperspektive verbunden. Die ,,Wiederkehr sozialer Unsicherheit® (ebd.) ist
mit hohen sozialen Belastungen verbunden, die sich mit der Vorstellung menschenge-
rechter Arbeitsgestaltung schwerlich vereinbaren lassen.

Diesen Entwicklungen sollte aus den Gewerkschaften mit einer ,,neuen arbeitspolitischen Of-
fensive® (Pickshaus/Urban 2002: 636) begegnet werden, die an die grundlegenden Humanisie-
rungsziele aus HdA-Zeiten ankniipfte, aber auch neue Akzente beinhalten sollte. Dafiir sollte
die Perspektive starker auf Arbeitsprozesse und —organisation gerichtet sein als auf technische
Losungen. Lebensweltliche Themen, die eng mit der Organisation der Arbeit verkniipft sind
(z.B. die Vereinbarkeit verschiedener Lebensbereiche), sollten groflere Aufmerksamkeit erhal-
ten. Und schliefilich sollte bei der Arbeitsgestaltung ein Perspektivwechsel von der Experten-
zur Beteiligungsorientierung vorgenommen werden, mit der die Rolle des arbeitenden Indivi-
duums gestarkt werden sollte. Arbeitspolitik sollte nicht linger stellvertretend fiir die Beschat-
tigten gemacht werden, sondern die individuellen Interessen der Beschiftigten einbeziehen
(Sauer 2011: 24).

Was ist eigentlich Gute Arbeit?

Unter der Uberschrift Gute Arbeit wurde in den deutschen Gewerkschaften seit der Jahrtau-
sendwende eine Reihe von Programmen und Kampagnen auf den Weg gebracht. Je nach Bran-
che und Beschiftigtengruppe wurden dabei unterschiedliche Schwerpunkte gesetzt. Der ge-
meinsame Fokus der gewerkschaftlichen Kampagnen bestand darin, der Qualitit der Arbeits-
bedingungen wieder mehr Aufmerksamkeit zu verschaffen. Der damalige ver.di-Vorsitzende
Frank Bsirske bezeichnete das Leitbild Gute Arbeit ,,als Gegenmittel zu dem damals dominan-
ten Motto ,Hauptsache Arbeit™ (Bsirske 2019: 40).

Bei der Frage, was unter Guter Arbeit zu verstehen ist, setzen die Gewerkschaften auf einen
beteiligungsorientierten Ansatz. Die Definitionsmacht iiber gute Arbeitsbedingungen soll nicht
den Arbeitswissenschaften iiberlassen werden. Vielmehr sollen die Beschiftigten selbst als Be-
troffene und Expert*innen ihrer eigenen Arbeitssituation die Kriterien fiir Gute Arbeit bestim-
men. Die Beteiligungsorientierung wurde zu einem entscheidenden Merkmal der Leitidee von
Guter Arbeit (Schroder 2019: 52). Um eine empirisch fundierte Definition von Guter Arbeit zu
entwickeln, wurde im Rahmen der Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA), die im Jahr 2002
vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) ins Leben gerufen wurde, das For-
schungsprojekt Was ist gute Arbeit? initiiert. Kern des Projekts war eine reprasentative Befra-
gung von abhéngig Beschiftigten und Selbstidndigen, in der sowohl nach den Anspriichen an
eine gute Arbeitsgestaltung als auch nach den konkreten Arbeitsbedingungen gefragt wurde
(Fuchs 2006). Die Befragten bewerteten die Bedeutung von 56 verschiedenen Aspekten der Ar-
beitsbedingungen anhand einer fiinfstufigen Skala. Die Ergebnisse machten deutlich, dass Gute
Arbeit aus Sicht der Beschiftigten unterschiedliche Kriterien erfiillen muss. Zum Gesamtbild
gehoren sowohl materielle Anspriiche als auch fachliche, soziale, arbeitsorganisatorische und
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gesundheitsbezogene Bedingungen. Die Autorin der Studie fasst die Ergebnisse wie folgt zu-
sammen:

»Gute Arbeit“ bedeutet aus der Sicht von Arbeitnehmer/-innen, ein festes, verldssli-
ches Einkommen zu erhalten, unbefristet beschiftigt zu sein, die fachlichen und kre-
ativen Fihigkeiten in die Arbeit einbringen und entwickeln zu konnen, Anerkennung
zu erhalten und soziale Beziehungen zu entwickeln. Positiv wird Arbeit bewertet,
wenn ausreichend Ressourcen vorhanden sind, z.B. Entwicklungs-, Qualifizierungs-
und Einflussmaoglichkeiten und gutes soziales Klima zu den Vorgesetzten und Kolleg/-
innen. Eine weitere wichtige Bedingung ist, dass das Anforderungsniveau nicht zu
stark als belastend empfunden wird. (Fuchs 2006: 8)

Die Studienergebnisse zeigten zudem die Diskrepanzen zwischen den formulierten Ansprii-
chen an gute Arbeitsbedingungen und der Arbeitswirklichkeit auf. Fiir das Gros der Beschit-
tigten war die eigene Realitdt deutlich vom Idealzustand Gute Arbeit entfernt. Dies betraf — in
unterschiedlichem Ausmafd - alle genannten Kriterien. Insbesondere das Verhiltnis von Ein-
kommen und Leistung, die vorhandenen Gestaltungs- und Entwicklungsmoglichkeiten, ab-
wechslungsreiche und die Kreativitit fordernde Arbeitsaufgaben sowie kdrperliche und psychi-
sche Belastungen wurden von vielen Beschiftigten kritisch bewertet.

Der DGB-Index Gute Arbeit

Die amtliche Arbeitsmarktstatistik in Deutschland war lange Zeit auf die Berichterstattung iiber
die Entwicklung von Erwerbslosigkeit und Beschéftigungsquoten beschrankt. Weniger verfiig-
bar waren Daten, die Auskunft iiber die Qualitdt der Arbeitsbedingungen geben konnten. Zwar
werden in Befragungen wie dem Mikrozensus oder dem Soziodkonomischen Panel (SOEP)
auch Informationen zum beruflichen Status und einzelnen Aspekten der Arbeitsbedingungen
erhoben. Es fehlte jedoch an Datenquellen, die differenzierte und umfassende Informationen
zur Arbeitsqualitit und deren Veranderungen im Zeitverlauf enthielten (vgl. Schmucker 2015).
Eine Ausnahme ist die Erwerbstitigenbefragung, die gemeinsam vom Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin durchgefiihrt
wird. Die Daten werden allerdings nur alle sechs Jahre erhoben. Seit der ersten Befragung im
Jahr 1979 wurden sieben Erhebungswellen durchgefithrt (BAuA 2019).

Die gewerkschaftlichen Bemiithungen, dem Thema Arbeitsqualitit wieder mehr Aufmerk-
samkeit zu verschaffen, zielten auch auf eine Verbesserung der Datenlage zur Arbeitsqualitit in
Deutschland. Zu diesem Zweck gab der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB), ankniipfend an
die Erkenntnisse des Projekts Was ist Gute Arbeit?, im Jahr 2005 die Entwicklung einer Beschit-
tigtenbefragung in Auftrag. Unter dem Titel DGB-Index Gute Arbeit werden seit 2007 in einer
bundesweit repréasentativen Erhebung einmal jahrlich mehrere tausend Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer zu ihren Arbeitsbedingungen befragt. Die gewonnenen Daten dienen als
Basis einer Arbeitsberichterstattung, die das Thema Arbeitsqualitit in den Mittelpunkt stellt.
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Konzept und Struktur des DGB-Index

Wie kann man Arbeitsqualitit messen? Diese Frage war der Ausgangspunkt der Entwicklung
des DGB-Index Gute Arbeit. Eine Grundsatzentscheidung bestand darin, die Arbeitsberichter-
stattung auf die Bewertungen der Beschiftigten zu stiitzen. Diese sollen als Expert*innen ihrer
eigenen Arbeit Auskunft iiber ihre Arbeitsbedingungen sowie die damit verbundenen subjektiv
empfundenen Belastungen geben. Die subjektiven Wahrnehmungen bestimmen iiber den Um-
gang der Beschiftigten mit der Arbeit und tiber ihre Bewdltigungsstrategien (vgl. Kuhn 2011).
Der gewdhlte Zugang, dass die Beschiftigten ihre eigenen Arbeitsbedingungen bewerten, legt
den Fokus auf die individuelle Perspektive. Die kollektiven und regulativen Rahmenbedingun-
gen, wie etwa die gesetzliche oder tarifvertragliche Gestaltung oder die institutionalisierte Mit-
bestimmung, sind daher nicht unmittelbarer Gegenstand der Bewertung. Der DGB-Index Gute
Arbeit beruht auf dem Urteil der abhingig Beschiftigten iiber die konkreten Bedingungen ihrer
eigenen Arbeit.

Die Entwicklung des Fragebogens des DGB-Index Gute Arbeit stiitzte sich im Wesentlichen
auf zwei Quellen: Zum einen die vorhandenen arbeits- und gesundheitswissenschaftlichen Er-
kenntnisse iiber menschengerechte und gesundheitsférderliche Arbeitsgestaltung, und zum an-
deren die Anspriiche der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an gute Arbeit. In vielerlei
Hinsicht stimmen die Anspriiche der Beschiftigten mit den arbeitswissenschaftlichen Empfeh-
lungen fiir die Gestaltung menschengerechter Arbeit {iberein. Umfangreiche Entwicklungs-
und Gestaltungsmaoglichkeiten, gute soziale Beziehungen in der Organisation, Wertschitzung
und Anerkennung sowie gesundheitsgerechte Arbeitsbedingungen besitzen sowohl bei den An-
spriichen der Beschiftigten als auch in den aktuellen arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen
hohe Prioritdt. Die Einkommenssituation und die Beschiftigungssicherheit, die von der grofien
Mehrheit der befragten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer als wichtige Kriterien fiir gute
Arbeit benannt wurden, spielen dagegen in der arbeitswissenschaftlichen Forschung eine ge-
ringere Rolle (Fuchs 2009: 197). Entsprechend der Ausgangsiiberlegung, die Anspriiche der Be-
schiftigten als zentralen Mafistab fiir Gute Arbeit zu verstehen, bekamen diese Aspekte im Fra-
gebogen des DGB-Index Gute Arbeit dennoch einen hohen Stellenwert.

Der Kern des Fragebogens umfasst 42 Fragen, die elf verschiedenen Themenfeldern (,,Kri-
terien®) zugeordnet sind.” Diese wiederum flieflen in die {ibergeordneten Teilbereiche ,,Res-
sourcen®, ,,Belastungen® sowie ,,Einkommen und Beschiftigungssicherheit® ein. Tabelle 1 gibt
einen Uberblick iiber die verschiedenen Themenfelder und die abgefragten Merkmale der Ar-
beitsbedingungen.

2Nach vier Erhebungsjahren wurde der DGB-Index einer methodischen Uberpriifung unterzogen, in deren Ergebnis das
Instrument ergdnzt und weiterentwickelt wurde. Eine Neuerung war, dass die Anzahl der indexbildenden Einzelitems von 31
auf 42 erhoht wurde. Im Folgenden wird die seit dem Jahr 2012 verwendete, aktuelle Struktur des DGB-Index dargestellt. Ein
Uberblick iiber die methodische Weiterentwicklung findet sich bei Holler/Kriiger/Mufimann 2014.
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Tabelle 1: Uberblick iiber die Kriterien der Arbeitsqualitit im DGB-Index Gute Arbeit

Einkommen und
Ressourcen Belastungen . . X
Beschiftigungssicherheit

Gestaltungsmoglichkeiten Arbeitszeitlage Einkommen

Einfluss auf Arbeitszeit, Arbeits- | Atypische Arbeitszeitlagen, Leistungsgerechte Bezahlung,
menge, Arbeitsplanung Erreichbarkeit auflerhalb der |ausreichendes Einkommensni-
Arbeitszeit, unbezahlte Arbeit |veau, erwartete Rente

Entwicklungsmoglichkeiten | Emotionale Anforderungen | Betriebliche Sozialleistungen

Berufliche Weiterbildung, kreati- | Respektlose Behandlung, Ver- | Betriebliche Altersvorsorge, Ge-

ves Arbeiten, Weiterentwicklung |bergen von Gefiihlen, Kon-  |sundheitsférderung, sonstige So-
von Wissen und Koénnen, Auf- flikte mit Kund*innen, Pati- |zialleistungen
stiegschancen ent*innen, Klient*innen

Betriebskultur Korperliche Anforderungen Beschiftigungssicherheit
Wertschatzung durch Vorge- Korperlich schwere Arbeit, Sorge um Arbeitsplatz aufgrund
setzte, Kollegialitdt, Meinungs-  |ungiinstige Korperhaltungen, |von technischen oder organisato-
klima, Information und Planung |Lérm, widrige Umgebungsbe- |rischen Veranderungen; Sorge

dingungen um berufliche Zukunft
Sinn der Arbeit Arbeitsintensitit

Gesellschaftlicher und betriebli- | Zeitdruck, Unterbrechungen,
cher Beitrag, Identifikation mit | widerspriichliche Anforde-
der Arbeit rungen, Informationsfluss,
Qualitatsabstriche

Die 42 Einzelfragen sind nach einem doppelten Befragungsprinzip aufgebaut, das sich am ar-
beitswissenschaftlichen Belastungs-Beanspruchungsmodell orientiert (vgl. Schlick/Bru-
der/Luczak 2010: 38). In einem ersten Schritt wird danach gefragt, wie hdufig ein bestimmtes
Belastungsmerkmal bei der Arbeit vorkommt. Tritt die Belastung auf (oder fehlt die abgefragte
Ressource), wird in einem zweiten Schritt weitergefragt, inwiefern diese Situation vom Beschif-
tigten subjektiv als Beeintrachtigung empfunden wird. So wird einerseits erhoben, welche
Merkmale den Arbeitskontext charakterisieren, und zum anderen, wie stark bestimmte Kons-
tellationen von den Betroffenen als Belastung wahrgenommen werden.

Aus den Antworten auf die 42 Kernfragen wird ein Indexwert errechnet, der in aggregierter
Form Auskunft tiber die Qualitit der Arbeitsbedingungen gibt. Der Wert liegt zwischen 0 und
100 Punkten, wobei 0 Punkte die denkbar schlechteste Arbeitsqualitdt abbilden und 100 Punkte
die bestmdglichen Bedingungen charakterisieren. Die Wertzuweisung ist am zuvor skizzierten
Leitbild Gute Arbeit orientiert: Je mehr Ressourcen die Beschiftigten zur Bewiltigung ihrer Ar-
beitsaufgabe an der Hand haben, je geringer die — auch subjektiv empfundenen - Belastungen
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ausfallen, und je positiver die Einkommenssituation und die Beschaftigungssicherheit bewertet
werden, desto hoher féllt der Punktwert aus.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden vier Qualitatsstufen von Arbeit unterschieden. Der Be-
reich Schlechte Arbeit reicht von 0 bis 49 Punkten und ist im Durchschnitt durch wenige Res-
sourcen und beanspruchende Belastungen charakterisiert. Bei der Arbeitsqualitit im unteren
Mittelfeld (50 bis 64 Punkte) und der Arbeitsqualitit im oberen Mittelfeld (65 bis 79 Punkte)
verdndern sich die durchschnittlichen Antwortkombinationen in Richtung besserer Ressour-
cenausstattung, geringerer Belastungen und selteneren subjektiven Beanspruchungen. Gute Ar-
beit umfasst den Bereich von 80 bis 100 Punkten. In diesem Wertebereich ist die Arbeitssitua-
tion durch eine hohe Ressourcenausstattung und eine geringe Belastungs- und Beanspru-
chungssituation charakterisiert.’

Arbeitsqualitdt in Deutschland

Im Jahr 2019 wurden im Rahmen der Erhebung zum DGB-Index Gute Arbeit 6.574 zufillig
ausgewdhlte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer befragt.* Auf Basis der Antworten wurde
tiir alle Befragten ein durchschnittlicher Indexwert der Arbeitsqualitdt von 63 Punkten berech-
net. Die durchschnittliche Arbeitsqualitdt in Deutschland liegt damit im Bereich unteres Mit-
telfeld. In den Jahren seit 2012 (61 Punkte) gab es eine leichte Aufwiértsentwicklung.

Innerhalb der Stichprobe zeigen sich deutliche Unterschiede (vgl. Abb. 1). Insgesamt 13
Prozent der Beschiftigten erreichen bei der Bewertung ihrer Arbeitsbedingungen einen Index-
wert von 80 Punkten und mehr. Fiir diese Gruppe lasst sich von Guter Arbeit sprechen. Die
grofiten Anteile der Befragten liegen im Bereich oberes Mittelfeld (37 Prozent) und unteres Mit-
telfeld (30 Prozent). Jede/r fiinfte Beschéftigte kommt auf weniger als 50 Punkte. Dahinter ver-
bergen sich Arbeitsbedingungen, die von den Beschiftigten im Durchschnitt als belastend, per-
spektivarm und unsicher beschrieben werden und von den Betroffenen auch subjektiv als Be-
lastung empfunden werden.

® Die urspriingliche Wertzuweisung und die Einteilung der Qualitatsstufen waren nach dem Start des Projekts im Jahr
2007 kontrovers diskutiert worden. Kritisch angemerkt wurde, dass das Berechnungsverfahren der Indexwerte und die Grenz-
ziehung der Qualititsstufen tendenziell zu einer negativen Einschitzung der Arbeitsqualitat fithre (vgl. Priimper/Richenhagen
2009; kritisch dazu Fuchs 2010). Bei der Weiterentwicklung des Instruments 2011/12 wurden einige der Kritikpunkte aufge-
nommen und die Wertzuweisung und die Qualititsstufen {iberarbeitet (vgl. Holler/Kriiger/Muffimann2014). Die Darstellung
im Text beruht auf den seitdem verwendeten Einteilungen.

* Alle Ergebnisse, die in diesem Abschnitt prasentiert werden, sind dem Jahresbericht 2019 des DGB-Index Gute Arbeit
entnommen (DGB-Index Gute Arbeit 2019).
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Abb. 1: Verteilung der Qualitdtsstufen von Arbeit (2019)
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Deutlich werden Unterschiede auch zwischen verschiedenen Beschiftigtengruppen. Beschit-
tigte, die in ,sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungsberufen® arbeiten (dazu gehdren u.a.
Verkehrs-, Reinigungs- und Sicherheitsberufe) liegen mit 59 Indexpunkten vier Punkte unter
dem Gesamtdurchschnitt. Mit 71 Punkten erreichen Beschiftigte aus IT- und Kommunikati-
onsberufen den hochsten Wert. Dabei spielt auch das Qualifikationsniveau eine Rolle: Je hoher
die Qualifikationsanforderungen der ausgeiibten Tétigkeit, desto besser werden die Arbeitsbe-
dingungen bewertet.

Auch genderabhingige Zusammenhinge werden bei den Indexwerten sichtbar. So liegt die
Arbeitsqualitdt von weiblichen Vollzeitbeschiftigten durchschnittlich vier Punkte unter der
von Minnern in Vollzeit. Eine wichtige Rolle spielen dabei die Unterschiede in den Arbeitsbe-
dingungen in ménner- bzw. frauendominierten Berufen. Hier schlagen sich z.B. die hochgradig
belastenden Arbeitsbedingungen in Pflege- oder Verkaufsberufen nieder.

Der Gesamtindexwert von 63 Punkten setzt sich aus den Bewertungen der elf verschiedenen
Kriterien der Arbeitsqualitdt zusammen. Betrachtet man die Ergebnisse fiir die elf Bereiche, aus
denen sich die Gesamtbewertung zusammensetzt, zeigt sich ein differenziertes Ergebnis (vgl.
Abb. 2). Durchschnittlich am besten bewertet wird der Sinngehalt der Arbeit. Hier werden 81
Indexpunkte erreicht. Dahinter steckt eine hohe Identifikation der Befragten mit der ausgeiib-
ten Tatigkeit. Nahezu 90 Prozent aller Befragten geben an, dass sie sich in (sehr) hohem Maf
mit ihrer Arbeit identifizieren. Der eigene Beitrag fiir die betrieblichen Belange wird von 80
Prozent in (sehr) hohem Maf als wichtig erachtet. Etwas schwicher ausgeprigt ist die Uber-
zeugung, mit der eigenen Arbeit einen wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft zu leisten. Hier
sind es zwei Drittel (67 Prozent), die ihrer Tatigkeit einen hohen gesellschaftlichen Nutzen bei-
messen, wiahrend ein Drittel diesen Nutzen nicht oder nur in geringe Maf3 sieht. Allerdings fallt
die subjektive Belastung gering aus, wenn bei der eigenen Arbeit ein gesellschaftlicher Beitrag
nicht wahrgenommen wird. In der Gesamtbewertung fiithrt dies zu einer guten Bewertung der
Sinnhaftigkeit der Arbeit aus Sicht der Beschiftigten.
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Abb. 2: Indexwerte fiir die elf Kriterien der Arbeitsqualitit (Punktwerte, 2019)

Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten [ 63

Weiterbildungs- und Entwicklungsmdoglichkeiten 66
Fihrungsqualitdt und Betriebskultur 69
Sinngehalt der Arbeit 81
Arbeitszeitlage 75
Soziale und emotionale Anforderungen 66

Kérperliche Anforderungen [ 57
Widerspriichliche Anforderungen und Arbeitsintensitit [ N R R :°
Einkommen und Rente [ 45
Betriebliche Sozialleistungen [N s2

Beschiftigungssicherheit / berufliche Zukunftssicherheit 75

An zweiter Stelle liegen die Bewertungen fiir die Kriterien Arbeitszeitlage und Beschiftigungssi-
cherheit, die mit 75 Indexpunkten im oberen Mittelfeld liegen. Die Indexwerte fiir die Beschaf-
tigungssicherheit sind seit 2012 am starksten gestiegen (um sechs Punkte) — ein Trend, der sich
parallel zur positiven Entwicklung der Arbeitsmarktdaten entwickelt.

Das Kriterium Arbeitszeitlage beruht auf der Verbreitung atypischer Arbeitszeiten. Da
Nachtarbeit, Abend- und Wochenendarbeit von der Mehrheit der Befragten selten oder gar
nicht geleistet wird, kommt es hier zu vergleichsweise hohen Indexwerten. Die Flexibilitét bei
der Arbeitszeitgestaltung fallt nicht unter die Bewertung der Arbeitszeitlage. Diese wird im Kri-
terium der Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten erfragt, das mit 63 Punkten eine Bewertung
im unteren Mittelfeld erfahrt. Dieser méaf3ige Indexwert hangt unter anderem damit zusammen,
dass die Hilfte der Befragten (49 Prozent) angibt, keinen oder nur einen geringen Einfluss auf
die Gestaltung ihrer Arbeitszeit nehmen zu kénnen.

Die meisten Kriterien der Arbeitsqualitdt landen in der Bewertung der Beschéftigten im Be-
reich des oberen bzw. unteren Mittelfeldes. Am negativsten bewertet werden die Bereiche Ein-
kommen und Rente sowie Arbeitsintensitdt, die mit jeweils 49 Punkten im Bereich Schlechte Ar-
beit liegen. Knapp die Halfte (46 Prozent) aller Befragten bewertet das eigene Einkommen als
gar nicht oder nur in geringem Maf} leistungsgerecht. Noch grofler ist der Anteil derjenigen,
die auf Grundlage ihrer Einkommenssituation davon ausgehen, dass ihre spater einmal zu er-
wartende gesetzliche Rente nicht zum Leben ausreichen wird: Knapp 80 Prozent rechnen damit,
dass die Rente gar nicht (44 Prozent) oder gerade so (35 Prozent) reichen wird. Ein angemesse-
nes Lohnniveau bleibt eine Schliisselfrage fiir die Gestaltung guter Arbeit.

Die hohe Arbeitsintensitdt und die damit verbundene psychische Belastung werden von
vielen Beschiftigten ebenfalls kritisch bewertet. Mehr als die Hilfte der Befragten (53 Prozent)
tithlt sich bei der Arbeit (sehr) hdufig gehetzt. Storungen und Unterbrechungen des Arbeits-
prozesses pragen fiir 51 Prozent den Arbeitsalltag. Trotz der intensiven Debatten, die in
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Deutschland in den vergangenen Jahren im Arbeits- und Gesundheitsschutz tiber psychische
Belastung und Gesundheit gefithrt wurden (vgl. BAuA 2017), bleibt der Druck auf die Beschif-
tigten hoch. Das zeigen auch die Ergebnisse der Schwerpunktfragen zum Thema Arbeitsinten-
sitdt, die Teil der Erhebung 2019 waren.

Ein Schliisselproblem der Arbeitsbedingungen vieler Beschiftigter ist ein Missverhaltnis
zwischen den Arbeitsanforderungen und der Arbeitszeit. Ein Viertel der Beschiftigten (26 Pro-
zent) gibt an, die von ihnen geforderte Arbeitsmenge nicht in der der vorhandenen Arbeitszeit
bewiltigen zu koénnen (vgl. Abb. 3). Quantitative Uberforderung erzeugt arbeitsbedingten
Stress, dem viele Beschiftigte damit begegnen, dass sie schneller oder linger arbeiten.

Abb. 3: ,Wie hdufig kommt es vor, dass Sie die Arbeitsmenge nicht in der vorgesehenen Arbeits-
zeit schaffen konnen?“ (2019)
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Uberforderung geht hiufig auch zu Lasten von Erholungszeiten. Beschiftigte, die angeben, die
Arbeitsmenge nicht bewiltigen zu kénnen (sehr haufig/oft), verkiirzen deutlich héaufiger ihre
Erholungspausen oder lassen diese ganz ausfallen. Die Halfte dieser Gruppe (49 Prozent) redu-
ziert sehr haufig oder oft die vorgesehenen Erholungszeiten. Von den Beschiftigten, die gar
nicht oder selten von quantitativer Uberforderung betroffen sind, sind es 21 Prozent. Hohe An-
forderungen und geringere Regenerationsmoglichkeiten weisen zudem signifikante Zusam-
menhédnge mit einer Reihe von Belastungsfolgen auf. So fithlen sich 55 Prozent der quantitativ
Uberforderten nach der Arbeit sehr hiufig/oft leer und ausgebrannt. In der Vergleichsgruppe
liegt der Wert bei 29 Prozent. Auch der eigene Gesundheitszustand und die zukiinftige Arbeits-
fihigkeit werden von Beschiftigten, die quantitativer Uberforderung ausgesetzt sind, deutlich
negativer eingeschitzt.

Aus der gewerkschaftlichen Initiative fiir Gute Arbeit heraus wurde mit dem DGB-Index
Gute Arbeit ein Bewertungsinstrument fiir die Qualitdt der Arbeitsbedingungen entwickelt.
Der - exemplarische — Blick auf die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit zeigt Handlungs-
bedarf im Sinne guter Arbeitsgestaltung auf. Damit wurde das Leitbild Gute Arbeit fiir konkrete
arbeitspolitische Initiativen auf gesellschaftlicher und betrieblicher Ebene nutzbar gemacht.
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Ausblick: Herausforderungen fiir Decent Work und Gute Arbeit

Decent Work und Gute Arbeit sind Leitbilder, die den arbeitspolitischen Fokus auf die Qualitat
der Arbeitsbedingungen richten. Darin besteht die grundsitzliche Gemeinsamkeit der beiden
Konzepte. Unterschiede existieren im Grad der Ausdifferenzierung der Konzepte und den da-
mit verbundenen konkreten Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit. Wahrend der Decent
Work-Begrift der ILO stdrker an global giiltigen Mindeststandards ansetzt, gehen die Kriterien
fir Gute Arbeit, die im Kontext der gewerkschaftlichen Debatten in Deutschland entwickelt
wurden, zum Teil deutlich dariiber hinaus.

Beide Leitbilder waren und sind insofern erfolgreich, als sie zu einer grofieren Aufmerk-
samkeit fiir Fragen der Arbeitsqualitit beigetragen haben. Mit Decent Work und Guter Arbeit
wurden im internationalen bzw. im deutschen Kontext Begriffe in den 6ffentlichen und politi-
schen Diskursen etabliert, die heute eine weite Ausstrahlungskraft besitzen und als Zielperspek-
tive in vielen gesellschafts- und arbeitspolitischen Debatten dienen.

Eine groflere Aufmerksambkeit fiir Fragen der Arbeitsgestaltung bedeutet jedoch nicht au-
tomatisch eine Verbesserung der realen Bedingungen, unter denen Menschen arbeiten. Die
Diskrepanz zwischen Anspruch und Wirklichkeit ist hoch. Die Zahlen der ILO zur Verbreitung
von Zwangs- und Kinderarbeit, zur Verbreitung informeller Arbeit sowie von Armutsléhnen
zeigen, dass weltweit Milliarden Arbeiter*innen unter menschenunwiirdigen Arbeitsbedingun-
gen leiden. Das Leitbild Decent Work kann nur dann Wirksamkeit erlangen, wenn es den Be-
dingungen in unterschiedlichen Regionen der Welt entsprechend konkretisiert und so ,,zu ei-
nem international verbindlichen Maf3stab der Qualitit der Arbeit wird“ (Kurz-Scherf 2005:
195). Verbindliche Standards sind allerdings national wie international heftig umkampft. Um
Decent Work von einer normativen Vorstellung zu einem handlungsleitenden Prinzip zu ma-
chen, braucht es entsprechenden politischen Druck. Die Verbesserung der Arbeitsqualitat ist
kein Selbstlaufer.

Beschiftigtenbefragungen wie der DGB-Index Gute Arbeit konnen die Kluft zwischen An-
spruch und Wirklichkeit aufzeigen, indem sie die Bewertungen der arbeitenden Menschen
sichtbar machen. Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass die Arbeitsbedingungen in
Deutschland fiir einen betrachtlichen Teil der Beschaftigten durch starke Belastungen charak-
terisiert sind. Hier sind es in geringerem Mafle gewalttitige Formen der Ausbeutung oder ab-
solute Armutslohne, die die Arbeit charakterisieren. Schlechte Arbeitsbedingungen ergeben
sich eher aus gesundheitsgefihrdenden psychischen und physischen Belastungen, einem hohen
Leistungsdruck, flexibilisierten Arbeitszeiten sowie den Unsicherheiten, denen viele Beschit-
tigte in Befristung, Leiharbeit und Niedriglohnsektor ausgesetzt sind. Auch in Deutschland be-
schreibt das Leitbild Gute Arbeit fiir die grofie Mehrheit der Beschiftigten eher ein Ideal als die
Realitit.

Angesichts des raschen wirtschaftlichen, 6kologischen und sozialen Wandels steht das Ziel,
gute, menschenwiirdige Arbeit fiir alle zu realisieren, vor neuen Herausforderungen. Die kiinf-
tige Qualitdt der Arbeit ist nicht von der Frage zu trennen, wie Klimawandel, technologischer
Fortschritt, wirtschaftliche Globalisierung und demographische Alterung gestaltet werden.
Phanomene wie die weltweit wachsende Ungleichheit, hohe Arbeitslosigkeit, die Polarisierung
von Arbeitsmérkten und die voranschreitende Umweltzerstorung werfen die Frage nach einem
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neuen, nachhaltigen Wachstums- und Entwicklungsmodell auf, das nicht auf der Zerstérung
natiirlicher Lebensgrundlagen und einer Verschidrfung sozialer Ungleichheit beruht
(Rani/Grimshaw 2019). Menschenwiirdige, gute Arbeit muss ein zentraler Baustein eines sol-
chen Wachstums- und Entwicklungsmodells sein.
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