~ A Service of
’. b Leibniz-Informationszentrum

.j B I l I Wirtschaft
) o o o Leibniz Information Centre
Make YOUT PUbllCCltlonS VZSlble. h for Economics ' '

Primer, Stephanie

Working Paper
Ist der Staat der bessere Arbeitgeber? Arbeitsqualitat im
Offentlichen und Privaten Sektor in Deutschland

Diskussionspapiere, No. 107

Provided in Cooperation with:
Friedrich-Alexander-University Erlangen-Nuremberg, Chair of Labour and Regional Economics

Suggested Citation: Prumer, Stephanie (2019) : Ist der Staat der bessere Arbeitgeber? Arbeitsqualitat
im Offentlichen und Privaten Sektor in Deutschland, Diskussionspapiere, No. 107, Friedrich-
Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg, Lehrstuhl fir Arbeitsmarkt- und Regionalpolitik,
Nurnberg

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/200148

Standard-Nutzungsbedingungen: Terms of use:

Die Dokumente auf EconStor durfen zu eigenen wissenschaftlichen Documents in EconStor may be saved and copied for your personal
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden. and scholarly purposes.

Sie durfen die Dokumente nicht fiir 6ffentliche oder kommerzielle You are not to copy documents for public or commercial purposes, to
Zwecke vervielféltigen, 6ffentlich ausstellen, 6ffentlich zugénglich exhibit the documents publicly, to make them publicly available on the
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen. internet, or to distribute or otherwise use the documents in public.
Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen If the documents have been made available under an Open Content
(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfiigung gestellt haben sollten, Licence (especially Creative Commons Licences), you may exercise
gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort further usage rights as specified in the indicated licence.

genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte.

Mitglied der

WWW.ECONSTOR.EU é@“}


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://hdl.handle.net/10419/200148
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

FRIEDRICH-ALEXANDER-UNIVERSITAT
ERLANGEN-NURNBERG

Lehrstuhl fir VWL, insbes. Arbeitsmarkt- und Regionalpolitik
Professor Dr. Claus Schnabel

Diskussionspapiere
Discussion Papers

No. 107

Ist der Staat der bessere Arbeitgeber?
Arbeitsqualitat im Offentlichen und Privaten
Sektor in Deutschland

STEPHANIE PRUMER

MAl 2019

ISSN 1615-5831

Editor: Prof. Dr. Claus Schnabel, Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg
© Stephanie Primer



Ist der Staat der bessere Arbeitgeber?
Arbeitsqualitat im Offentlichen und Privaten Sektor in Deutschland”

Stephanie Priimer?

Zusammenfassung: Die Sicherung und Verbesserung der Arbeitsqualitat gehért zu
den Zielen der EU und der Bundesregierung. Die politischen Bemuhungen werfen die
Frage auf, ob der Staat als Arbeitgeber im Hinblick auf die Arbeitsqualitat mit gutem
Beispiel vorangeht. Mithilfe von repréasentativen Befragungsdaten vergleiche ich an-
hand einer Reihe wichtiger KenngréRen deskriptiv die Arbeitsqualitat im Offentlichen
und Privaten Sektor in Deutschland. AuRerdem untersuche ich multivariat, ob die Sek-
torzugehorigkeit die Kenngréf3en der Arbeitsqualitat beeinflusst. Die Ergebnisse deu-
ten darauf hin, dass Arbeitszeitregelungen im Offentlichen Sektor beschaftigungs-
freundlicher sind als im Privaten Sektor. Auch arbeiten Beschéftigte im Offentlichen
Sektor seltener unter Druck. Mit Blick auf physische Belastungen, die Unterstiitzung
durch den Vorgesetzten und emotionale Belastung werden jedoch Qualitatsnachteile
im Offentlichen Sektor identifiziert. Aufgrund dieser uneinheitlichen Ergebnisse scheint
eine Vorreiterrolle des Staates mit Blick auf die Arbeitsqualitat nicht gegeben.

Abstract: The EU and the German government aim to secure and enhance job quality.
These political efforts raise the question whether the state as an employer serves as a
role model concerning job quality. Using representative survey data for Germany |
compare job quality in the public and private sector. Furthermore, | analyse whether
belonging to the public sector affects job quality. My results indicate that job quality in
the public sector is higher in terms of working time regulations. Moreover, employees
in the public sector work less often under pressure. Considering physical strains, sup-
port from the direct supervisor and emotional strain there are drawbacks in the job
quality in the public sector. Due to these inconsistent results, the state seems not to
be a role model when it comes to job quality.

Schlagworte: Arbeitsqualitat, Offentlicher Sektor, Deutschland, Arbeitsbedingungen

JEL Klassifikation: J45, J81, H8

Fur hilfreiche Anmerkungen und Vorschlage danke ich Sabrina Genz, Thomas Ochs, Claus
Schnabel und Marina Topfer.
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1. EINLEITUNG

Die Qualitat der Arbeit steht immer wieder im Zentrum der offentlichen Debatte. In
Deutschland verleiht beispielsweise die jahrliche Veroffentlichung des DGB-Index
,Gute Arbeit* der Thematik Aufmerksamkeit (ZEIT online 2018; FAZ online 2018). Das
Interesse zeigt, dass nicht mehr nur die Zahl oder das blof3e Vorhandensein von Jobs
angestrebt wird, sondern dass auch die Qualitat der Arbeit den Wiinschen und Anfor-
derungen der Beschéftigten, beispielsweise in Form von flexiblen Arbeitszeitregelun-
gen oder angenehmen Arbeitsbedingungen, gerecht werden soll. Die Politik hat sich
auf nationaler und internationaler Ebene des Themas angenommen. So nennt die EU
im Vertrag von Lissabon nicht nur die Schaffung von Jobs, sondern auch deren Qua-
litat als Ziel (Europaisches Parlament 2018). Das Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales (BMAS) wiederum treibt die Verbesserung der Arbeitsqualitat seit dem Jahr
2002 mit der Initiative ,Neue Qualitat der Arbeit* voran (Initiative Neue Qualitat der
Arbeit 0.J.).

Die gestiegene Aufmerksamkeit fur Arbeitsqualitat rihrt daher, dass sich in vielen Lan-
dern der Anstieg der Lohne einhergehend mit einer Senkung der Arbeitszeit nicht in
einer hoheren Arbeitszufriedenheit widerspiegelt (Clark 2005). Das lasst darauf schlie-
Ren, dass es noch weitere Faktoren gibt, die in die Beurteilung von Beschéaftigung aus
Sicht der Mitarbeitenden einflie3en. Parallel zu dieser Entwicklung ist der Stellenwert
der Arbeit fur die Wahrnehmung der Lebensqualitat angestiegen (Mufioz de Bustillo et
al. 2011). Beides fuhrt dazu, dass sich ein gestiegenes Bewusstsein fur die Charakte-
ristika eines Jobs entwickelt hat. Doch was macht einen qualitativ hochwertigen Job
aus? Fur Arbeitnehmer ist es wichtig, dass die Beschéaftigung den Rahmen bietet, ihre
Fahigkeiten zu nutzen und zu verbessern. Aul3erdem sollte ein qualitativ hochwertiger
Job die physische und psychische Gesundheit nicht beeinflussen (Gallie 2013).

Aufgrund der angesprochenen Bemuhungen der EU und des BMAS riickt speziell die
Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor und somit der Staat als Arbeitgeber in den Fo-
kus. Denn wenn es politisch gewollt ist, die Arbeitsqualitat zu fordern, dann ist es na-
heliegend, dass der Staat hierbei mit gutem Beispiel vorangeht. Demzufolge sollten
die Arbeitsbedingungen im Offentlichen Sektor zumindest nicht schlechter sein als im
Privaten Sektor. Multivariat abgesicherte Analysen hierzu sind bisher jedoch in
Deutschland, wie auch in anderen Landern rar.

Dieser Beitrag tragt daher in zweierlei Hinsicht zur aktuellen Forschung bei: Erstens
erfolgt anhand von reprasentativen Befragungsdaten eine fundierte deskriptive Ana-
lyse von 15 KenngréRen der Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor in Deutschland.



Zweitens vergleiche ich die Ergebnisse dieser deskriptiven und multivariaten Analyse
mit dem Privaten Sektor, um Aussagen zu Qualitatsvorspriingen oder -defiziten im Of-
fentlichen Sektor abzuleiten. Dieses Vorgehen erlaubt eine Aussage dartber, ob der
Staat als Arbeitgeber einer Vorbildrolle gerecht wird.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: In Abschnitt 2 erfolgt eine kurze Einordnung in die
relevante Literatur. Die Vorstellung des Datensatzes und eine erste Deskription in Ab-
schnitt 3 dienen als Basis fir die empirische Analyse (Abschnitt 4). Hierbei werden
Arbeitszeitregelungen (4.1.), physische Belastungen (4.2.), berufliche Anforderungen
(4.3.) und das soziale Umfeld am Arbeitsplatz (4.4.) betrachtet. Der analytische Tell
wird durch eine Diskussion in Abschnitt 5 erganzt. Der Beitrag schliel3t mit einem Fazit.

2. FORSCHUNGSSTAND

Die Urspringe der Forschung zur Arbeitsqualitat liegen in den 1960er und 1970er Jah-
ren. Damals setzte sich die Erkenntnis durch, dass neben dem Lohn auch nicht-mo-
netdre Aspekte fur Arbeitnehmer und die Wahrnehmung ihrer Arbeit relevant sind
(Burchell et al. 2014). Arbeitsqualitat ist dabei notwendigerweise ein mehrdimensiona-
les Konstrukt, in das verschiedene Faktoren wie Arbeitsbedingungen, Arbeitszeit oder
Stress einflieRen. Diese Aspekte betreffen die Arbeit selbst, das Arbeitsverhaltnis oder
das Wohlbefinden der Beschaftigten (Skalli et al. 2008). Welche Faktoren im Rahmen
der Arbeitsqualitat beriicksichtigt werden, hangt entscheidend davon ab, ob Okono-
men, Psychologen oder Soziologen in der Analyse federfiihrend sind (Kalleberg/Vai-
sey 2005; Muioz de Bustillo et al. 2011; Findlay et al. 2013). Solch unterschiedliche
Perspektiven sind sinnvoll und werden im Idealfall kombiniert, um ein méglichst um-
fassendes Bild der Arbeitsqualitat zu erhalten.

Bei der Betrachtung von Arbeitsqualitat haben sich verschiedene Fallstricke heraus-
kristallisiert. Eine erste Hirde ist die Bezeichnung. So existieren verschiedene Begriff-
lichkeiten wie ,decent work", ,quality of employment®, ,quality of working life*, ,job qua-
lity“ und ,,quality of work”. ,Quality of working life” befasst sich mit den Einschéatzungen
der Beschaéftigten selbst, wahrend sich ,job quality“ und ,quality of work® mehr auf die
Inhalte und das Umfeld der Arbeit beziehen. ,Decent work” und ,quality of employment*
sind Sammelbegriffe und beinhalten neben den bereits genannten Aspekten auch Fra-
gen der Arbeitsbeziehungen, des Arbeitsrechts und der Gleichberechtigung von Man-



nern und Frauen (Burchell et al 2014). Die in diesem Beitrag thematisierte Arbeitsqua-
litdt orientiert sich vorrangig an den Konzepten ,job quality”* und ,quality of work®, da
eine Vielzahl an auReren Einflissen sowie beruflichen Anforderungen betrachtet wird.!

Neben der Begrifflichkeit stellt sich die Frage, welche GroRen bei der Beurteilung re-
levant sind und ob bzw. wie eine einzige Kennzahl der Arbeitsqualitat gebildet werden
kann (Mufioz de Bustillo et al. 2011). So findet eine Debatte daruber statt, ob Arbeits-
gualitat objektive oder subjektive Dimensionen einschliel3t (Findlay et al. 2013). Eine
abschlielende Klarung existiert nicht, hangt die Betrachtung von Arbeitsqualitat doch
von der Zielsetzung der Analyse sowie von der Verfiigbarkeit von geeigneten Daten
ab. Auch gibt es Bemuhungen, einen einzigen Indikator der Arbeitsqualitat, wie den
DGB-Index ,,Gute Arbeit®, zu bilden. Problematisch dabei ist jedoch die Gewichtung
einzelner Dimensionen der Arbeitsqualitat (fiir einen Uberblick siehe Mufioz de Bustillo
et al. 2011). Bei einem einzigen Indikator besteht die Gefahr, dass sich die einzelnen
Dimensionen aufwiegen und somit etwaige positive oder negative Einfliisse nicht sicht-
bar werden. Deshalb wird in diesem Beitrag auf die Bildung eines tbergreifenden In-
dexes verzichtet und ich beziehe stattdessen 15 Einflussgrof3en der Arbeitsqualitat ein.

Die Forschung hat — auch aufgrund der genannten Fallstricke — zunachst einen starken
Fokus auf Arbeitszufriedenheit als Kenngrof3e fur Arbeitsqualitat gelegt (Seashore
1974; Wnuk-Lipinski 1977). Aufgrund der leichteren Operationalisierung von Arbeits-
zufriedenheit wird diese auch heute noch haufig als Indikator fur die Arbeitsplatzsitua-
tion der Beschaftigten verwendet (siehe bspw. Sousa-Poza/Sousa-Poza 2000; Clark
2001; Green/Tsitsianis 2013; Hammermann/Stettes 2017). Dabei sollte jedoch beach-
tet werden, dass es sich bei Arbeitszufriedenheit und Arbeitsqualitdt zwar um ver-
wandte, nicht jedoch um deckungsgleiche Konstrukte handelt. Arbeitszufriedenheit ist
eine ,catch-all“*-Variable, in der sich einzelne Einflussfaktoren der Arbeitsqualitat auf-
wiegen koénnen. Dies fuhrt mdglicherweise dazu, dass keine Unterschiede in der Ar-
beitszufriedenheit gefunden werden, obwohl es Diskrepanzen bei den einzelnen Ein-
flussfaktoren gibt. Arbeitszufriedenheit ermdglicht daher nur eingeschrankt Aussagen
zur Arbeitsqualitat (Burchell et al. 2014).

Im Jahr 1999 erganzt das Konzept ,Decent Work" der Internationalen Arbeitsorgani-
sation (ILO) die Analyse der Arbeitsqualitat von institutioneller Seite her (ILO 1999).
Dieses umfasst vier Kernpunkte: Schaffung von Beschaftigung, Arbeithnehmerrechte,
soziale Absicherung und den sozialen Dialog, jeweils unter der Bertcksichtigung von

1 Es ist jedoch auch eine Schnittmenge zum Konzept ,quality of working life“ vorhanden, da Fragen
zur Belastungswahrnehmung am Arbeitsplatz ausgewertet werden. Diese Belastungswahrnehmung
durch die Beschéftigten ist eine subjektive Einschatzung, die eher dem Konzept ,,quality of working
life* zuzurechnen ist.



Geschlechtergerechtigkeit (ILO 2012). Auch die Europaische Union (EU) hat sich zum
Ziel gesetzt, nicht nur mehr, sondern auch bessere Jobs zu schaffen. Arbeitsqualitat
ist somit ein Kern des europdaischen Sozialmodells (Dieckhoff/Gallie 2007; Bothfeld/Le-
schke 2012; Leschke/Watt 2014).2 In Deutschland hat sich — wie eingangs erwahnt —
der DGB-Index ,,Gute Arbeit* etabliert. Basierend auf reprasentativen Umfragen von
Arbeitnehmern wird dieser Index seit 2007 jahrlich im Auftrag des DGB ermittelt. Dabei
flieRen 15 bzw. seit der Uberarbeitung elf Arbeitsdimensionen in die drei Teilindices
.Ressourcen”, ,Belastungen“ und ,Einkommen und Sicherheit* ein. Diese bilden zu-
sammen den DGB-Index ,Gute Arbeit (DGB 2007; Institut DGB-Index Gute Arbeit
2012).

Im Fokus dieses Beitrags steht nicht die Arbeitsqualitat im Allgemeinen, sondern ein
Vergleich der Arbeitsqualitat zwischen Offentlichem Sektor und Privatem Sektor. Hier-
fur fokussiere ich mich zun&chst vorrangig auf die Kenngrél3e der Arbeitszufriedenheit.
Diesbezuglich gibt es international Indizien dafurr, dass Beschéftigte im Offentlichen
Sektor mit ihrer Arbeit zufriedener sind als Beschéftigte im Privaten Sektor (Heywood
et al. 2002; Demoussis/Giannakopoulos 2007; Ghinetti 2007). DeSantis/Durst (1996)
weisen darauf hin, dass die Arbeitszufriedenheit in den beiden Sektoren von unter-
schiedlichen Einflissen getrieben sein konnte. Vor allem der wahrgenommenen Ar-
beitsplatzsicherheit scheint mit Blick auf die hohere Arbeitszufriedenheit im Offentli-
chen Sektor eine exponierte Rolle zuzukommen (Ghinetti 2007; Artz/Kaya 2014).3
Wright/Davis (2003) erganzen die Betrachtung der Arbeitszufriedenheit im Offentlichen
Sektor um die Dimensionen Arbeitsumfeld und Jobeigenschaften. Ihrer Analyse nach
sind vor allem drei dieser Jobeigenschaften geeignet, um die Varianz der Arbeitszu-
friedenheit von Beschéftigten im Offentlichen Sektor zu erklaren: Routine, spezifische
Arbeitsziele und Personalentwicklung.

Neben Betrachtungen der Arbeitszufriedenheit stehen einige wenige Versuche, expli-
zit die Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor in Deutschland zu thematisieren. 2011 ist
der DGB-Index ,Gute Arbeit* speziell fur den Offentlichen Sektor ausgewertet worden.
Danach pragen eine hohe Arbeitsintensitat, eine hohe Arbeitsdichte und eine starke
Identifikation mit der Tétigkeit die Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor. In Summe
werden die Arbeitsbedingungen nicht signifikant besser bewertet als in der Reprasen-
tativbefragung aller Beschaftigter. Allerdings erfolgt keine direkte Gegenuberstellung
mit dem Privaten Sektor (DGB 2011). Eine &hnliche Sonderauswertung 2017 beruht

2 Mit dem European Working Conditions Survey (EWCS) stellt die EU aulRerdem Daten bereit, mit
denen die Arbeitsqualitat im internationalen Vergleich analysiert werden kann (Eurofound 2017).

3 Bei Vergleichen der Arbeitszufriedenheit zwischen dem Offentlichen und dem Privaten Sektor ist zu
beachten, ob bzw. wie fir Selektion kontrolliert wird. Die zugrundeliegende Selbstselektion der Ar-
beitnehmer in den jeweiligen Sektor kann zu Differenzen in der Arbeitszufriedenheit fihren
(Heywood et al. 2002; Luechinger et al. 2010).



auf einem gepoolten Sample der Jahre 2014, 2015, 2016. Sie konzentriert sich vor-
rangig auf Weiterbildung, Arbeitszeit und Arbeitsintensitat und stellt die Ergebnisse
knapp dem Privaten Sektor gegenuber. Es wird deutlich, dass die einzelnen Indikato-
ren unterschiedliche Aussagen zur Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor zulassen
(DGB 2017). Daher ist es sinnvoll, nicht nur eine Facette, sondern eine Vielzahl an
Einflussfaktoren zu betrachten, um ein differenziertes Bild zur Arbeitsqualitat zu erhal-
ten. Dies soll, ebenso wie ein Vergleich mit dem Privaten Sektor, in der folgenden
empirischen Analyse geleistet werden.

Aus wissenschaftlicher Perspektive beleuchten Ellguth/Kohaut (2011) die Arbeitsqua-
litat im Offentlichen Sektor in Deutschland. Ihr Fokus liegt auf objektiven Einflussfak-
toren auf Betriebsebene, wobei sie sich an den Dimensionen der Arbeitsqualitat der
Europaischen Kommission orientieren. Die Analyse zeigt eine hohe Stabilitat der Be-
schaftigung, einen hohen Frauenanteil sowie eine vergleichsweise gute Situation fur
altere Arbeitnehmer im Offentlichen Sektor. Ebenso werden nur geringere ge-
schlechtsspezifische Ungleichgewichte in der Qualifikationsstruktur identifiziert. Ein
UbermaR an befristeten Neueinstellungen oder atypischen Beschéftigungsverhaltnis-
sen im Vergleich zu &hnlichen Betrieben im Privaten Sektor kann nicht festgestellt wer-
den. Die Schlussfolgerung der Autoren ist daher, dass der Staat bessere Arbeitsbe-
dingungen als der Private Sektor bietet. Subjektive Einflussfaktoren auf die Arbeits-
gualitat werden von den Autoren jedoch aufgrund der Datengrundlage nicht betrachtet.
Dies ware jedoch insbesondere vor dem Hintergrund einer Subjektivierung der Arbeit
wiunschenswert (Brandl/Stelzl 2013). Diese Forschungsliicke schliel3t die vorliegende
Studie, indem im Folgenden ein umfassenderes Bild zur Situation der Beschaftigten
im Offentlichen Sektor und zur Rolle des Staates als Arbeitgeber gezeichnet wird.

3. DATEN UND DESKRIPTION

Um die Unterschiede in der Arbeitsqualitat im Offentlichen und Privaten Sektor zu un-
tersuchen, verwende ich die BIBB/BAUA Erwerbstatigenbefragung 2012 (Hall et al.
2015; siehe Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 fur Details). Es handelt sich dabei um eine
reprasentative Befragung von 20.036 Erwerbstéatigen in Deutschland. Die Befragung
ist beschrankt auf Personen, die mindestens 15 Jahre alt sind und mehr als 10 Stunden
in der Woche arbeiten. Aufgrund der Fulle an Informationen zu Arbeitszeitregelungen,
physischen Belastungen, beruflichen Anforderungen und zum sozialen Umfeld am Ar-
beitsplatz, eignet sich die BIBB/BAUA Erwerbstatigenbefragung 2012 besonders, um
eine Untersuchung der Arbeitsqualitat durchzufihren. Dabei kann die subjektive Per-
spektive der Erwerbstatigen aufgrund des Befragungscharakters und der Aussagen zu



Belastungen miteinbezogen werden. Hier liegt auch ein Vorteil gegentiber dem Sozio-
O0konomischen Panel (SOEP). Denn abgesehen von der Arbeits- und Einkommenszu-
friedenheit werden die Arbeitsbedingungen und psychischen Belastungen dort nur in
einzelnen Wellen und in wesentlich geringerem Ausmald abgefragt. Ein Nachteil der
BIBB/BAUA Erwerbstatigenbefragung 2012 hingegen ist, dass es sich um einen Quer-
schnitt handelt. Daher kdnnen lediglich Zusammenhange, jedoch keine kausalen Ef-
fekte identifiziert werden. Aul3erdem ist es nicht mdglich, fir unbeobachtbare Hetero-
genitat zu kontrollieren.

Die Stichprobe umfasst 14.710 Individuen, von denen 4.461 im Offentlichen Sektor
und 10.249 im Privaten Sektor beschaftigt sind. Ich schlie3e Selbststandige, freie Mit-
arbeiter und mithelfende Familienangehdrige aus der Analyse aus, da diese im Offent-
lichen Sektor nicht vertreten sind. Des Weiteren wird die wochentliche Arbeitszeit auf
maximal 60 Stunden und das Alter auf 15 bis 70 Jahre beschréankt.

[Tabelle 1 ungefahr hier]

In Tabelle 1 ist die Stichprobe anhand von sozio6konomischen und arbeitsplatzbezo-
genen Variablen deskriptiv dargestellt. Dabei werden Unterschiede in der Zusammen-
setzung der beiden Sektoren deutlich. So ist der Frauenanteil im Offentlichen Sektor
mit 62% deutlich hoher als im Privaten Sektor mit 49%. Auch sind Beschatftigte im
Offentlichen Sektor etwas alter und haben mit einer héheren Wahrscheinlichkeit einen
Hochschulabschluss. Alle drei Erkenntnisse sind als Charakteristika des Offentlichen
Sektors in der Literatur hinlanglich dokumentiert (bspw. Blank 1985; Dustmann/van
Soest 1998; Maczulskij 2017). Der Anteil der Beschéftigten mit Migrationshintergrund
ist dagegen im Offentlichen Sektor niedriger als im Privaten Sektor.

Unterschiede in der Arbeitsqualitat zwischen den Sektoren ergeben sich nicht nur aus
soziobkonomischen Faktoren, auch arbeitsplatzbezogene Variablen kdnnen hierfir
eine Rolle spielen. Diesbeziiglich bleibt mit Blick auf Tabelle 1 festzuhalten, dass sich
der Anteil der befristeten Beschéftigung und die Arbeitsstunden pro Woche zwischen
dem Offentlichen und Privaten Sektor kaum unterscheiden. Der Prozentsatz von Be-
trieben mit mehr als 100 Beschéftigten ist hingegen erwartungsgeman im Offentlichen
Sektor hoher als im Privaten Sektor (54% vs. 48%). Ebenso treten bei der durchschnitt-
lichen Betriebszugehdrigkeit deutliche Unterschiede zu Tage, wobei diese im Offentli-
chen Sektor mit 17,38 Jahren fast 5 Jahre tber den 12,46 Jahren im Privaten Sektor
liegt.



4. EMPIRISCHE ANALYSE

Auf Grundlage der Ausfuhrungen in Abschnitt 2 beginne ich die Analyse mit der allge-
meinen Arbeitszufriedenheit als einem groben allgemeinen Indikator fur Arbeitsquali-
tat. Deskriptiv sind keine Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit im Offentlichen und
Privaten Sektor erkennbar (siehe Abbildung 1). Auch eine Probitschatzung fur die
Wahrscheinlichkeit, (sehr) zufrieden mit der Arbeit zu sein, identifiziert keinen signifi-
kanten Sektoreffekt (siehe Tabelle 2). Bei dieser — wie auch bei allen folgenden — Pro-
bitschatzungen wird neben den sozio6konomischen und arbeitsplatzbezogenen Vari-
ablen aus Tabelle 1 auch fur Berufsfelder und Bundeslander kontrolliert. Mit Blick auf
die Arbeitszufriedenheit scheint es keine Unterschiede in der Arbeitsqualitat zwischen
dem Offentlichen und Privaten Sektor in Deutschland zu geben. Die Analyse an die-
sem Punkt zu beenden, greift jedoch aufgrund des in Abschnitt 2 angesprochenen
.catch-all“-Charakters der Arbeitszufriedenheit zu kurz.

[Abbildung 1 ungefahr hier]

Im Folgenden werden daher 15 Kenngrof3en der Arbeitsqualitat sowohl deskriptiv als
auch multivariat beleuchtet. Hierfir werden vier Ubergeordnete Themenfelder unter-
schieden: Arbeitszeitregelungen, physische Belastungen, berufliche Anforderungen
und das soziale Umfeld am Arbeitsplatz. Diese vier Themenfelder orientieren sich an
der Literatur zur Arbeitsqualitat (fir einen Uberblick siehe Mufioz de Bustillo et al.
2011). Datenbedingt werden Fragen der Arbeitnehmermitbestimmung, Geschlech-
tergleichberechtigung oder Weiterbildung nicht beriicksichtigt. In den vier Themenfel-
dern gehe ich jeweils analog vor: Zunéchst ordne ich den Themenfeldern Kenngrdél3en
der Arbeitsqualitat zu. Nach einer deskriptiven Darstellung moglicher Unterschiede
zwischen dem Offentlichen und Privaten Sektor folgen Probitschatzungen, um einen
potenziellen Sektoreffekt auf die Kenngréf3en zu identifizieren und so eine fundierte
Aussage zu Unterschieden in der Arbeitsqualitat treffen zu kbnnen.

[Tabelle 2 ungefahr hier]
4.1. ARBEITSZEITREGELUNGEN

Zunachst betrachte ich Arbeitszeitregelungen. Diese sind unter dem Schlagwort ,work-
life balance” verstarkt in den Fokus der Forschung zu Arbeits- und Lebensqualitat ge-
rickt (Mufioz de Bustillo et al. 2011). Tabelle 1 zeigt, dass sich die Mittelwerte der
durchschnittlichen wochentlichen Arbeitsstunden im Offentlichen und Privaten Sektor
gemal eines t-Tests nicht signifikant voneinander unterscheiden. Betrachtet man je-
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doch die Verteilung der wochentlichen Arbeitsstunden genauer, so sind durchaus Un-
terschiede zwischen den Sektoren zu erkennen (siehe Abbildung 2). Die Unterschiede
werden anhand eines Kolmogorov-Smirnoff-Tests als statistisch signifikant bestétigt.
Die wochentliche Arbeitszeit alleine reicht jedoch nicht aus, um Ruckschlisse auf die
Arbeitsqualitat zu ziehen. Daher werden im Folgenden drei Komponenten betrachtet,
deren Wirkung auf die Arbeitsqualitat in der Literatur dokumentiert sind: Ricksicht auf
private und familidre Interessen bei der Arbeitszeitplanung als Proxy fur die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf, Schichtarbeit und Wochenendarbeit.*

[Abbildung 2 ungefahr hier]

Zunéchst steht die Ricksicht auf private und familidre Interessen bei der Arbeitszeit-
planung im Fokus. Eine mangelnde Rucksicht auf private und familiare Interessen
kann zu einer Beeintrachtigung der Lebenszufriedenheit oder zu Stressreaktionen fih-
ren. Die Einstellung zur Arbeit veréandert sich und resultiert in einer mangelnden Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. Diese negative Wahrnehmung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf geht mit einer sinkenden Arbeitszufriedenheit einher. Eine niedrige
Arbeitszufriedenheit wiederum ist Pradiktor fur Fehlzeiten und die Intention eines Job-
wechsels (fur einen Uberblick siehe Allen et al. 2000).

In der Stichprobe geben 61,85% der Befragten im Offentlichen Sektor an, dass sie bei
der Arbeitszeitplanung haufig Ricksicht auf familidre und private Interessen nehmen
kénnen. Im Privaten Sektor sind dies 59,36% (siehe Tabelle 3). Dabei sind die Mittel-
werte der Verteilung gemalf eines t-Tests signifikant unterschiedlich. Auch bei der mul-
tivariaten Betrachtung kann ein Sektoreffekt isoliert werden. Wie in Tabelle 5 zu sehen,
ist die Wahrscheinlichkeit, bei der Arbeitszeitplanung haufig Ricksicht auf private/ fa-
miliare Interessen nehmen zu kénnen, im Offentlichen Sektor c.p. um 3,3 Prozent-
punkte hoher. Dies ist ein Indiz fir weniger Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben
und folglich ein positiver Beitrag zur Arbeitsqualitat.

[Tabelle 3 ungefahr hier]

Neben der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fliel3t auch die Lage der Arbeitszeit in
die Wahrnehmung von Arbeitsqualitéat ein. Die meisten Arbeitnehmer schéatzen traditi-
onelle, regulare Arbeitszeiten (Mas/Pallais 2017). Schichtarbeit, versetzte Arbeitszei-
ten oder Wochenendarbeit haben fiir die Beschaftigten hingegen weitreichende Fol-
gen. So kann Wochenendarbeit zu einer sinkenden Teilhabe am sozialen Leben fuh-
ren (Costa 2003; Harrington 2001). Dies gilt auch fir Schichtarbeit, die dartiber hinaus

4 Indiesem Zusammenhang ware auch die Betrachtung von Home-Office oder Telearbeitsregelungen
interessant gewesen (Mas/Pallais 2017). Leider enthélt der Datensatz hierzu keine Informationen.
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noch mit weiteren physischen und psychischen Auswirkungen einhergeht. Kurzfristig
kann Schichtarbeit zu Schlafstérungen, Magen-Darm-Beschwerden oder psychologi-
schen Symptomen wie Angststorungen fuhren. Langfristig steigt das Risiko fur Herz-
Kreislauf- sowie Magen-Darm-Erkrankungen (Costa 2003; Knutsson 2003). Damit be-
eintrachtigen sowohl Schicht- als auch Wochenendarbeit die Beschaftigten und min-
dern die Arbeitsqualitat.

[Tabelle 4 ungefahr hier]

Aus Tabelle 4 wird ersichtlich, dass der Anteil derjenigen, die in Schichtarbeit oder zu
anderen versetzten Zeiten arbeiten, im Offentlichen Sektor um mehr als 4 Prozent-
punkte niedriger ist als im Privaten Sektor. Ahnliches zeigt das Bild fir die Wochen-
endarbeit, wobei der Unterschied zwischen den Sektoren hier noch ausgepragter ist
(58,78% im Offentlichen Sektor vs. 65,57% im Privaten Sektor). Beide Unterschiede
sind statistisch signifikant. Die Angaben zur Wochenendarbeit sind dabei deutlich ho-
her als die Zahlen der Sonderauswertung des DGB-Index ,Gute Arbeit* 2017. Dort
geben nur 33% der Beschéftigten im Offentlichen Dienst an, dass sie oft oder sehr
haufig am Wochenende arbeiten (DGB 2017). Die Deskription deutet also darauf hin,
dass fir die Arbeitszeitregelungen, die sich negativ auf die Wahrnehmung der Arbeits-
qualitat auswirken, im Offentlichen Sektor seltener sind als im Privaten Sektor. Dieser
vermutete Zusammenhang wird durch die Probitschatzungen bekréftigt. Die Wahr-
scheinlichkeit fir Schichtarbeit/andere versetzte Arbeitszeiten bzw. Wochenendarbeit
ist im Offentlichen Sektor c.p. um 1,8 Prozentpunkte bzw. 3,3 Prozentpunkte geringer
als im Privaten Sektor (siehe Tabelle 5).

[Tabelle 5 ungefahr hier]

Es bleibt somit festzuhalten, dass alle drei herangezogenen Kenngrél3en zur Arbeits-
zeit auf beschéftigungsfreundlichere Arbeitszeitregelungen im Offentlichen Sektor hin-
deuten. So haben Beschéftigte im Offentlichen Sektor haufiger die Moglichkeit, Riick-
sicht auf familidre und private Interessen zu nehmen. Gleichzeitig arbeiten sie seltener
im Schichtdienst oder am Wochenende. Somit scheint der Offentliche Sektor in Bezug
auf Arbeitszeitregelungen eine qualitativ hochwertigere Arbeit als der Private Sektor
anzubieten.

4.2. PHYSISCHE BELASTUNGEN
Neben der Arbeitszeit spielen physische Belastungen eine Rolle bei der Wahrneh-

mung von Arbeitsqualitat. Die Abwesenheit von physischen Belastungen ist als Quali-
tatsmerkmal anerkannt (Eurofound 2017). Im Folgenden werden hierzu exemplarisch
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vier Einflussfaktoren auf die Qualitat der Arbeit betrachtet: Bei LArm arbeiten, Arbeiten
bei widrigen Umgebungsbedingungen (Hitze, Kalte, Nasse, Feuchtigkeit oder Zugluft),
in einer anstrengenden Korperhaltung arbeiten (gebtickt, hockend, kniend, liegend o-
der Uber Kopf), sowie Lasten heben und tragen. Diese vier Einflussfaktoren werden
ebenfalls in der Sonderauswertung des DGB-Index ,Gute Arbeit* 2017 analysiert, was
einen Vergleich der Evidenz fir Deutschland ermdglicht (DGB 2017).°

[Tabelle 6 ungefahr hier]

Zunachst betrachte ich die aul3eren Rahmenbedingungen der Tatigkeit. Wer Larm bei
der Arbeit ausgesetzt ist, hat ein hoheres Risiko, eine koronare Herzerkrankung zu
erleiden (Theorell et al. 2016). Dieses Risiko nimmt noch weiter zu, wenn die Beschaf-
tigten zusatzlich arbeitsbezogenem Stress ausgesetzt sind (Eriksson et al. 2018). Auf-
grund dieser gesundheitlichen Gefahr sollte Larm am Arbeitsplatz besondere Aufmerk-
samkeit geschenkt werden. In der Stichprobe geben 45,48% der Befragten im Offent-
lichen Sektor und 49,39% im Privaten Sektor an, dass sie nie bei Larm arbeiten (siehe
Tabelle 6). Jedoch arbeiten in beiden Sektoren auch tUber 20% der Beschéftigten hau-
fig bei Larm. Die Tendenzen der sektoralen Verteilungen sind dabei gemald eines
Mann-Whitney-Tests statistisch signifikant unterschiedlich.® Die multivariate Betrach-
tung zeigt, dass im Offentlichen Sektor die Wahrscheinlichkeit, haufig oder manchmal
bei Larm zu arbeiten, c.p. 4,7 Prozentpunkte hoher ist als im Privaten Sektor (siehe
Tabelle 8). Aufgrund der Kontrolle fur diverse potenzielle Einflussfaktoren, kann dieser
Unterschied nicht auf verschiedene Berufe in den beiden Sektoren zurtickgefuhrt wer-
den. Beschéftigte im Offentlichen Sektor scheinen daher haufiger Larm ausgesetzt zu
sein. Dass hiervon die Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor negativ beeinflusst wird,
darauf deutet auch die Belastungswahrnehmung der Beschaftigten hin.” Denn deskrip-
tiv zeigt sich, dass sich die Beschéftigten im Offentlichen Sektor vermehrt durch Larm
belastet fihlen, wenn sie ihm haufig ausgesetzt sind (siehe Abbildung 3). Ein t-Test
belegt den statistisch signifikanten Unterschied in der Belastungswahrnehmung.

[Abbildung 3 ungefahr hier]

5 Diese vier Einflussfaktoren sind exemplarisch und sollen einen Einblick in die physischen Belastun-
gen geben. Auf eine Betrachtung weiterer KenngréRen wie der Umgang mit gefahrlichen Stoffen
oder das Einatmen von Abgasen oder Staub (Eurofound 2017) wird verzichtet.

6  Aufgrund des kategorialen Charakters dieser und der nachfolgenden Variablen wird der Mann-Whit-
ney-Test dem Kolmogorov-Smirnoff-Test vorgezogen. Dabei wird das 5 %-Signifikanzniveau ange-
legt.

7 Fur die vier Kenngrof3en der physischen Belastungen enthélt die BIBB/BAUA Erwerbstatigenbefra-
gung 2012 Anschlussfragen. Diejenigen, die hdufig physischen Belastungen ausgesetzt sind, wer-
den gefragt, ob sie sich dadurch belastet fuhlen.
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Neben Larm charakterisieren auch widrige Umgebungsbedingungen den Rahmen der
Tatigkeit und beeinflussen die Arbeitsqualitat. Hierbei wird die Frage untersucht, wie
haufig die Beschaftigten wahrend ihrer Arbeit Hitze, Kalte, Nasse, Feuchtigkeit oder
Zugluft ausgesetzt sind. Denn solche aul3eren Gegebenheiten schranken die erwar-
tete zukinftige Arbeitsfahigkeit erheblich ein (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016).
Gehen die Beschaftigten davon aus, dass sich ihre Arbeitsfahigkeit aufgrund der Um-
gebungsbedingungen verschlechtern wird, so werden sie diesen widrigen Rahmen als
negativen Einfluss auf die Arbeitsqualitat werten.

Aus Tabelle 6 ist ersichtlich, dass mehr als die Halfte der Befragten in beiden Sektoren
nie unter widrigen aul3eren Bedingungen arbeiten muss. Jedoch gibt es sektorale Un-
terschiede bei den Beschaftigten, die haufig widrigen Umgebungsbedingungen aus-
gesetzt sind. So geben dies im Offentlichen Sektor lediglich 12,22% der Arbeitnehmer
an und somit knapp 5 Prozentpunkte weniger als im Privaten Sektor. Eine ahnliche
Tendenz ist auch bei der Antwortmoglichkeit ,manchmal“ zu erkennen (siehe Tabelle
6). Die Deskription deutet also darauf hin, dass Beschaftigte im Privaten Sektor haufi-
ger bei Hitze, Kalte, Nasse, Feuchtigkeit oder Zugluft arbeiten, was einen Qualitats-
vorsprung der Arbeit im Offentlichen Sektor impliziert.

Multivariat kann dieser Eindruck jedoch nicht bestétigt werden (siehe Tabelle 8). Im
Gegenteil, es wird ein signifikant positiver Zusammenhang mit der Zugehorigkeit zum
Offentlichen Sektor identifiziert. Demnach ist die Wahrscheinlichkeit, haufig oder
manchmal bei widrigen Umgebungsbedingungen zu arbeiten, im Offentlichen Sektor
c.p. um 2,6 Prozentpunkte hdher als im Privaten Sektor. Bei der Wahrnehmung der
Belastung durch widrige Umgebungsbedingungen gibt es keine signifikanten Unter-
schiede zwischen den Sektoren (siehe Abbildung 3). Somit kommt diese physische
Belastung im Offentlichen Sektor zwar c.p. haufiger vor, die negativen Implikationen
fur die Arbeitsqualitat sollten jedoch aufgrund der moderaten 6konomischen Signifi-
kanz und der fehlenden Unterschiede in der Belastungswahrnehmung tberschaubar
sein.

Neben den dulReren Gegebenheiten fallen auch Charakteristika der Tatigkeit selbst in
den Bereich der physischen Belastungen. So gibt es Charakteristika, die die Gesund-
heit langfristig und irreversibel schadigen (Eurofound 2017). Darunter fallen sowohl
das Arbeiten in einer schadlichen Korperhaltung als auch das Heben und Tragen von
Lasten. Beide physischen Belastungen kdnnen zu Muskel-Skelett-Erkrankungen fih-
ren (da Costa/Vieira 2010): AuRerdem steigt die Wahrscheinlichkeit von lAngeren Fehl-
zeitenperioden. Vor allem eine Kombination von physischen Belastungen fuhrt zu ei-
nem hohen Ausfallrisiko (Andersen et al. 2016). Daher haben die beiden hier betrach-
teten Kenngrdél3en einen negativen Einfluss auf die Arbeitsqualitat.
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[Tabelle 7 ungefahr hier]

Als Proxy fur eine anstrengende und potenziell schadliche Korperhaltung wird die
Frage genutzt, wie haufig die Beschatftigten in gebutckter, hockender, kniender, liegen-
der Stellung oder Uber Kopf arbeiten. Aus Tabelle 7 geht hervor, dass dies knapp 60%
der Befragten in beiden Sektoren nie tun. Jedoch geben 25,28% im Offentlichen Sektor
und 26,27% im Privaten Sektor an, manchmal oder haufig in einer solchen anstren-
genden Korperhaltung zu arbeiten. Dies durfte fur die Betroffenen sowohl ihre Gesund-
heit als auch die Wahrnehmung der Arbeitsqualitat negativ beeinflussen. Auch wenn
deskriptiv kaum Unterschiede zwischen den Sektoren vorhanden sind, so lohnt sich
die genauere multivariate Betrachtung. Mithilfe der Probitschatzung wird ein c.p. Effekt
des Offentlichen Sektors von 6,2 Prozentpunkten isoliert (siehe Tabelle 8). Die Wahr-
scheinlichkeit, hdufig oder manchmal in einer anstrengenden Korperhaltung tatig zu
sein, ist damit im Offentlichen Sektor signifikant hoher als im Privaten Sektor. Dies gilt
deskriptiv auch fur die Belastungswahrnehmung. Diese ist flr Beschaftigte, die haufig
in einer anstrengenden Kdrperhaltung arbeiten, im Offentlichen Sektor gemaf eines t-
Tests signifikant hoher als im Privaten Sektor (siehe Abbildung 4).

[Abbildung 4 ungefahr hier]

Eine letzte hier thematisierte physische Belastung ist das Tragen und Heben von Las-
ten. Deskriptiv finden sich bereits Unterschiede zwischen dem Offentlichen und Priva-
ten Sektor (siehe Tabelle 7). Die Tendenz der sektoralen Verteilungen ist gemalf eines
Mann-Whitney-Tests signifikant unterschiedlich. Uber 40% in beiden Sektoren geben
an, dass sie nie Lasten heben oder tragen. Jedoch sind 15,98% im Offentlichen Sektor
und 19,75% im Privaten Sektor haufig dieser physischen Belastung ausgesetzt. Auf-
grund der skizzierten negativen Auswirkungen auf die Gesundheit und die Arbeitsqua-
litat ist dies nicht vernachlassigbar. Die deskriptiven Ergebnisse, also ohne Kontrolle
fur Berufe und weitere Faktoren, deuten darauf hin, dass die negative Beeintrachtigung
der Arbeitsqualitat vor allem im Privaten Sektor zum Tragen kommt. Die multivariate
Betrachtung widerspricht dem jedoch. Aus Tabelle 8 ist ersichtlich, dass die Wahr-
scheinlichkeit, haufig oder manchmal Lasten zu heben oder zu tragen, im Offentlichen
Sektor c.p. 5,6 Prozentpunkte hoher ist, d.h. unter gleichzeitiger Beriicksichtigung von
Einflussfaktoren wie Berufsfeld und sozioGkonomischen Variablen. Auch die Belas-
tungswahrnehmung ist im Offentlichen Sektor signifikant hoher (siehe Abbildung 4).
Somit scheint diese physische Belastung bei genauerer Betrachtung im Offentlichen
Sektor weiter verbreitet zu sein als im Privaten Sektor. Die negativen Auswirkungen
auf die Arbeitsqualitat sollten durch die verbreitete Belastungswahrnehmung noch ver-
starkt werden.
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[Tabelle 8 ungefahr hier]

Zusammenfassend offenbart sich beztglich der physischen Belastungen — wie schon
bei der Betrachtung der Arbeitszeitreglungen — ein einheitliches Bild, diesmal jedoch
zu Ungunsten des Offentlichen Sektors. Die deskriptiven Ergebnisse zu Qualitatsun-
terschieden zwischen dem Offentlichen und Privaten Sektor sind zunachst nicht ein-
deutig. Dabei sind die Erkenntnisse zu den Kenngrdl3en Bei Larm arbeiten und Bei
widrigen Umgebungsbedingungen arbeiten mit den Werten der Sonderauswertung
des DGB-Index ,Gute Arbeit* 2017 vergleichbar. Diskrepanzen zu dieser Sonderaus-
wertung gibt es jedoch fur die Kenngrof3en In anstrengender Kérperhaltung arbeiten
und Lasten heben und tragen, wobei die Aussage ,haufig” seltener bzw. 6fter getatigt
wird (DGB 2017). Die multivariate Betrachtung liefert hingegen ein eindeutiges Bild.
Sie deutet fur alle vier KenngréRen darauf hin, dass Beschéftigte im Offentlichen Sek-
tor c.p. haufiger mit physischen Belastungen fur Gesundheit konfrontiert sind. Hierbei
ist besonders hervorzuheben, dass in den Probitschatzungen fur Berufsfelder kontrol-
liert wird, d.h. dass unterschiedliche Berufe in den beiden Sektoren nicht ursachlich fur
dieses Resultat sind. Somit kénnen die Ergebnisse als Indiz daftr gewertet werden,
dass es in Bezug auf die physischen Belastungen im Offentlichen Sektor noch Poten-
zial zur Verbesserung der Arbeitsqualitat gibt.

4.3. BERUFLICHE ANFORDERUNGEN

Neben den Arbeitszeitregelungen und physischen Belastungen charakterisieren auch
die beruflichen Anforderungen an die Beschéftigten eine Tatigkeit und nehmen Ein-
fluss auf die Arbeitsqualitat. Im Fokus der Betrachtung stehen dabei funf Kenngrél3en:
Arbeitsdurchfiihrung, die in allen Einzelheiten vorgeschrieben ist als Proxy fir man-
gelnde Autonomie, Termin- oder Leistungsdruck, Arbeiten an der Grenze der Leis-
tungsfahigkeit, Situationen emotionaler Belastung und subjektive Arbeitsplatzsicher-
heit.®

Als erstes gehe ich auf die Bedeutung von (mangelnder) Autonomie fur die Arbeits-
gualitat ein. Autonomie steht in einem positiven Zusammenhang mit der Arbeitszufrie-
denheit und erhoht die Arbeitsleistung und die Kreativitat (Saragih 2015; Gagné/Deci
2005). Eine ausgepragte Autonomie hat daher einen signifikanten Einfluss auf die

8  Diese Kenngrof3en sind exemplarisch und es handelt sich keinesfalls um eine abgeschlossene Auf-
zéhlung. Aus Vereinfachungs- bzw. Verfluigbarkeitsgrinden wurde darauf verzichtet noch weitere
Faktoren wie das Verbergen von Gefiihlen bei der Arbeit oder die Haufigkeit unvereinbarer Anfor-
derungen zu betrachten (DGB 2017).
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Wahrnehmung qualitativ hochwertiger Arbeit (Kalleberg/Vaisey 2005). Das Fehlen von
Autonomie sollte im Umkehrschluss als Qualitdtsnachteil angesehen werden.

[Tabelle 9 und Abbildung 5 ungefahr hier]

Im Offentlichen Sektor wahlen 22,48% der Befragten bei der Frage, wie oft die Arbeits-
durchfiihrung bis in alle Einzelheiten vorgeschrieben ist, die Antwortmaéglichkeit ,hau-
fig“ (siehe Tabelle 9). Dasselbe gilt fur jeden vierten Befragten im Privaten Sektor.
Dagegen ist der Anteil derjenigen, deren Arbeitsdurchfiihrung nie bis in alle Einzelhei-
ten vorgeschrieben ist, im Privaten Sektor etwas hoher als im Offentlichen Sektor. Der
Unterschied in den Tendenzen der sektoralen Verteilungen ist einem Mann-Whitney-
Test nach statistisch signifikant. Basierend auf der Deskription ist also auf den ersten
Blick keine eindeutige Aussage zur Autonomie der Beschéftigten zu treffen. Multivariat
hingegen findet sich ein signifikanter Effekt des Offentlichen Sektors (siehe Tabelle
11). So ist die Wahrscheinlichkeit, dass die Arbeitsdurchfiihrung haufig oder manchmal
bis in alle Einzelheiten vorgeschrieben ist, im Offentlichen Sektor c.p. um 2,8 Prozent-
punkte hoher als im Privaten Sektor. Dies spricht fur eine fehlende Autonomie der Be-
schaftigten im Offentlichen Sektor. Die daraus resultierende negative Auswirkung auf
die Arbeitsqualitat wird von einer signifikant hoheren Belastungswahrnehmung im Of-
fentlichen Sektor unterstrichen (siehe Abbildung 5).°

[Tabelle 10 ungefahr hier]

Eng verknupft mit der Autonomie ist die Frage des Drucks am Arbeitsplatz (Kara-
sek/Theorell 1990). In der Literatur ist ein negativer Zusammenhang zwischen Arbeits-
druck und Arbeitszufriedenheit dokumentiert (Lopes et al. 2014). Als Indikatoren fir
Arbeitsdruck werden Termin- oder Leistungsdruck und das Arbeiten an der Grenze der
Leistungsfahigkeit genutzt. Kommt beides héaufig vor, so sollte dies die wahrgenom-
mene Arbeitsqualitat senken. Deskriptiv ergibt sich kein klares Bild bezuglich der Un-
terschiede zwischen dem Offentlichen und Privaten Sektor (siehe Tabelle 10). Wah-
rend im Privaten Sektor mehr Beschaftigte angeben, haufig Termin- oder Leistungs-
druck zu verspiren, arbeiten Beschaftigte im Offentlichen Dienst haufiger an der
Grenze der Leistungsfahigkeit. Die Tendenzen der Verteilungen beider Variablen un-
terscheiden sich statistisch signifikant zwischen den Sektoren.©

9  Fur die Einflussfaktoren Arbeitsdurchfiihrung, die in allen Einzelheiten vorgeschrieben ist, Termin-
oder Leistungsdruck und Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit enthalten die Daten jeweils
eine zuséatzliche Anschlussfrage. Diejenigen, die haufig diesen beruflichen Anforderungen ausge-
setzt sind, werden gefragt, ob sie sich dadurch belastet fiihlen.

10 Auffallig ist, dass der Anteil derjenigen, die haufig unter Termin-/ Leistungsdruck arbeiten, deutlich
hoher ist als in der Sonderauswertung des DGB-Index ,Gute Arbeit* 2017 fiir den Offentlichen Dienst
(DGB 2017).
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[Tabelle 11 ungefahr hier]

Multivariat ist dann eine eindeutige Aussage mdoglich (siehe Tabelle 11). Die Wahr-
scheinlichkeit, haufig oder manchmal unter Termin- oder Leistungsdruck zu arbeiten,
ist im Offentlichen Sektor c.p. um 3,6 Prozentpunkte geringer als im Privaten Sektor.
Ebenso ist die Wahrscheinlichkeit, haufig oder manchmal an der Grenze der Leis-
tungsfahigkeit zu arbeiten, im Offentlichen Sektor um 2,1 Prozentpunkte geringer.
Auch wenn deskriptiv keine eindeutige Aussage zum Arbeitsdruck getatigt werden
kann, so deutet die multivariate Analyse darauf hin, dass ebendieser Druck im Offent-
lichen Sektor geringer ist als im Privaten Sektor. Dies durfte sich positiv auf die wahr-
genommene Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor auswirken. Dabei ist jedoch zu be-
achten, dass es bei beiden Einflussfaktoren eine signifikant h6here Belastungswahr-
nehmung im Offentlichen Sektor gibt (siehe Abbildung 6). Arbeitsdruck ist im Offentli-
chen Sektor also c.p. seltener als im Privaten Sektor. Die Beschaftigten im Offentlichen
Sektor, die dennoch haufig Arbeitsdruck ausgesetzt sind, fuhlen sich dann in starke-
rem Malie als Beschaftigte im Privaten Sektor dadurch belastet.

[Abbildung 6 ungefahr hier]

Ein weiterer Aspekt im Rahmen der beruflichen Anforderungen ist das Auftreten von
Situationen emotionaler Belastung aufgrund der Téatigkeit. Dies ist dahingehend rele-
vant, dass emotionale Belastung das Verhalten der Beschéftigten, beispielsweise in
Bezug auf ihre Arbeitsleistung, beeintrachtigt (Chang et al. 2007). Kommt es haufig zu
emotional belastenden Situationen, kann daraus eine mentale Erschdpfung resultie-
ren, welche eine sinkende Arbeitsleistung und eine sinkende Unternehmensbindung
zur Folge hat. Auch steigen bei emotionaler Erschépfung die Absichten, den Arbeitge-
ber zu wechseln (Cropanzano et al. 2003). Aufgrund dieser negativen Auswirkungen
sollte die Haufigkeit von Situationen emotionaler Belastung negativ mit der Arbeitsqua-
litat korreliert sein.

In Tabelle 12 sind deutliche Unterschiede zwischen den Sektoren erkennbar. Knapp
60% der Beschaftigten im Offentlichen Sektor geben an, haufig oder manchmal auf-
grund ihrer Arbeit in Situationen zu kommen, die sie gefuihlsmafig belasten. Im Priva-
ten Sektor sind dies nur etwas Uber 40% der Befragten. Dieser augenscheinliche Un-
terschied in den Verteilungen ist gemal eines Mann-Whitney-Test statistisch signifi-
kant. Durch eine Probitschatzung werden die deskriptiven Eindriicke bekréftigt (siehe
Tabelle 14). Mit einer c.p. 4,8 Prozentpunkte hoheren Wahrscheinlichkeit geben Be-
schaftigte im Offentlichen Sektor an, dass sie aufgrund ihrer Téatigkeit haufig oder
manchmal in emotional belastende Situationen geraten. Dieses Ergebnis ist hoch sig-
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nifikant. Das vermehrte Auftreten solcher Situationen emotionaler Belastung ist als ne-
gativer Einflussfaktor auf die Arbeitsqualitat zu werten. In diesem Kontext scheint der
Private Sektor also eine qualitativ hochwertigere Arbeit anzubieten als der Offentliche
Sektor.

[Tabelle 12 ungefahr hier]

Zuletzt riickt nun die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit in den Fokus. Deren Einfluss
auf das Wohlbefinden von Beschatftigten ist hinlanglich dokumentiert. So korreliert Ar-
beitsplatzunsicherheit mit hbherem Stress, einer geringeren Arbeitszufriedenheit und
psychosomatischen Beschwerden (fiir einen Uberblick siehe De Witte 1999). Arbeits-
platzunsicherheit ist fir einen Vergleich der Arbeitsqualitat im Offentlichen und Priva-
ten Sektor von besonderer Bedeutung, werden doch die Beschéaftigungsverhaltnisse
im Offentlichen Sektor als besonders sicher wahrgenommen (Clark/Postel-Vinay
2009). Eine hohe Arbeitsplatzunsicherheit sollte sich negativ auf die Einschatzung der
Arbeitsqualitat auswirken und seltener im Offentlichen Sektor vorkommen. Als Proxy
verwende ich die Frage, wie hoch die Beschaftigten ihre Entlassungsgefahr einschét-
zen. 11

[Tabelle 13 ungefahr hier]

Mit einer (sehr) hohen Entlassungsgefahr sieht sich in beiden Sektoren nur eine Min-
derheit konfrontiert (siehe Tabelle 13). Sektorale Unterschiede gibt es bei der Ein-
schatzung einer ,eher geringen“ Arbeitsplatzunsicherheit. Diese Antwortmdglichkeit
wahlen lediglich 36,26% der Beschaftigten im Offentlichen Sektor, verglichen mit
48,75% im Privaten Sektor. Uber die Halfte der Beschaftigten im Offentlichen Sektor
sieht Uberhaupt keine Gefahr, entlassen zu werden. Dies sind deutlich mehr als im
Privaten Sektor (58,39% vs. 44,96%). Die Tendenzen der Verteilungen unterscheiden
sich einem Mann-Whitney-Test nach signifikant zwischen den Sektoren. Das deskrip-
tive Ergebnis spricht fir die unterstellte ausgepragte Arbeitsplatzsicherheit im Offent-
lichen Sektor. Auch die multivariate Betrachtung zeigt, dass die Wahrscheinlichkeit ei-
ner (sehr) hohen Arbeitsplatzunsicherheit im Offentlichen Sektor c.p. 1,3 Prozent-
punkte geringer ist als im Privaten Sektor. Zusammen mit den deutlichen deskriptiven
Ergebnissen spricht dies dafirr, dass die Beschéftigungsverhéltnisse im Offentlichen
Sektor als sicher eingeschatzt werden. Dies sollte sich positiv auf die Wahrnehmung
der Arbeitsqualitdt auswirken und steht im Einklang mit den Ergebnissen von Ell-
guth/Kohaut (2011).

11 Diese Frage wird Beamten nicht gestellt, daher verringert sich die Anzahl der Befragten im Offentli-
chen Sektor.
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[Tabelle 14 ungefahr hier]

Das Bild zu den beruflichen Anforderungen im Offentlichen und Privaten Sektor, die
die Arbeitsqualitat beeinflussen, ist somit uneinheitlich. Beschaftigte im Offentlichen
Sektor verspuren signifikant seltener Arbeitsdruck. Dies erspart ihnen unter Umstan-
den die daraus resultierenden Folgeerscheinungen und kann als Qualitatsvorteil des
Offentlichen Sektors gewertet werden. Ebenso bestatigt sich — im Einklang mit der
Literatur — die Annahme einer niedrigen Arbeitsplatzunsicherheit im Offentlichen Sek-
tor, welche ebenfalls ein Qualitatsmerkmal darstellt. Im Gegensatz dazu ist Autonomie
in der Arbeitsdurchfiihrung im Offentlichen Sektor weniger verbreitet und die Betroffe-
nen fuhlen sich haufiger durch diesen Umstand belastet als im Privaten Sektor. Und
auch wenn Termin- oder Leistungsdruck im Offentlichen Sektor vorkommt, dann hat
dies vermehrt eine belastende Wirkung. Situationen, die die Beschaftigten gefiihlsma-
Rig belasten, sind im Offentlichen Sektor ebenfalls haufiger anzutreffen. Dies sind An-
zeichen fiur Abstriche in der Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor.

4.4, SOzZIALES UMFELD AM ARBEITSPLATZ

Die Betrachtung der Arbeitsqualitat im Offentlichen und Privaten Sektor wird durch das
soziale Umfeld am Arbeitsplatz abgerundet. Auch das Miteinander und die Interaktio-
nen mit Kollegen und Vorgesetzten beeinflussen die Arbeitsqualitat. So gibt es einen
positiven Zusammenhang zwischen der Unterstitzung durch die Kollegen und der Ar-
beitszufriedenheit, der Bindung an die Organisation und der beruflichen Identifikation.
Des Weiteren stehen die Absicht des Stellenwechsels sowie eine bewusste Reduktion
des Arbeitseinsatzes — zwei Indikatoren fir fehlende Arbeitsqualitat — in einem negati-
ven Zusammenhang mit der Unterstitzung durch die Kollegen (Chiaburu/Harrison
2008). Aufgrund dieser einflussreichen Rolle von Kollegen fiir die wahrgenommene
Arbeitsqualitat werden die KenngroRen gute Zusammenarbeit mit den Kollegen und
Unterstiitzung durch die Kollegen in die Analyse miteinbezogen.!?

[Tabelle 15 ungefahr hier]

Wie aus Tabelle 15 ersichtlich, geben in beiden Sektoren Giber 90% der Befragten an,
dass die Zusammenarbeit mit den Kollegen haufig oder manchmal gut ist. Nur 0,22%
der Beschaftigten im Offentlichen Sektor und 0,40% im Privaten Sektor geben an, dass
die Zusammenarbeit nie gut ist. Ein &hnliches Bild zeichnet sich bei der Unterstiitzung
durch die Kollegen ab. Auch hier geben in beiden Sektoren mehr als Dreiviertel der

12 Diese Variablen sind exemplarisch und es handelt sich keinesfalls um eine vollstandige Aufzahlung.
Es wird darauf verzichtet, noch weitere Faktoren wie die Haufigkeit von Streit oder Konflikten oder
eine herablassende Behandlung durch die Kollegen oder den Vorgesetzten zu betrachten.
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Befragten an, dass sie haufig die Unterstitzung von Kollegen erhalten, wenn sie sie
brauchen. Es finden sich deskriptiv fir beide Kenngro3en keine Anzeichen fur sekt-
orale Unterschiede. Multivariat kann ebenfalls kein signifikanter Effekt des Offentlichen
Sektors auf die Wahrscheinlichkeit einer guten Zusammenarbeit mit und fir Unterstt-
zung durch die Kollegen identifiziert werden (siehe Tabelle 17).13

Neben den Kollegen ist auch der Kontakt zum direkten Vorgesetzten von zentraler
Bedeutung fur die Beschatftigten. So ist die Moglichkeit zur Inanspruchnahme von Hilfe
durch den Vorgesetzten positiv korreliert mit der Arbeitszufriedenheit und dem psychi-
schen Wohlbefinden (Terry et al. 1993; Babin/Boles 1996). Beides steigert die Arbeits-
gualitdt. Daher betrachte ich nun auch die Unterstitzung durch den direkten Vorge-
setzten, welche in Tabelle 16 deskriptiv dargestellt ist.

[Tabelle 16 ungefahr hier]

Im Offentlichen Sektor geben 55,01% der Beschéftigten an, dass sie haufig Unterstiit-
zung von ihrem direkten Vorgesetzten erhalten, wenn sie sie bendtigen. Im Privaten
Sektor bejahen diese Frage hingegen 59,97% (siehe Tabelle 16). Diese augenschein-
lichen Differenzen werden durch den Mann-Whitney-Test bestatigt: die Tendenzen der
beiden Verteilungen unterscheiden sich statistisch signifikant voneinander. Die Probit-
schatzung, die in der letzten Spalte von Tabelle 17 dargestellt ist, bestarkt den deskrip-
tiven Eindruck. So ist die Wahrscheinlichkeit, haufig oder manchmal die Hilfe vom di-
rekten Vorgesetzten zu erhalten, im Offentlichen Sektor c.p. 2,5 Prozentpunkte gerin-
ger als im Privaten Sektor. Dieses Ergebnis ist statistisch signifikant. Damit scheint es,
dass Beschaéftigte im Privaten Sektor bei Problemen oder Fragen eher auf ein offenes
Ohr bei ihrem Vorgesetzten treffen. Im Umkehrschluss kdnnen sich die Beschaftigten
im Offentlichen Sektor seltener darauf verlassen, was sich negativ auf ihre wahrge-
nommene Arbeitsqualitat auswirken durfte. Beschéftigte, die nie die Unterstiitzung ih-
res Vorgesetzten erfahren, werden im Anschluss gefragt, ob sie dies belastet. Hierbei
gibt es nur geringe Unterschiede zwischen den beiden Sektoren, die jedoch nicht sta-
tistisch signifikant sind (siehe Abbildung 7). Beim Vergleich der betroffenen Beschaf-
tigten im Offentlichen und Privaten Sektor gibt es keine Unterschiede in der Wahrneh-
mung. Dies relativiert etwas die negativen Auswirkungen von mangelnder Unterstuit-
zung durch den Vorgesetzten auf die Arbeitsqualitat.

[Abbildung 7 ungefahr hier]

13 Auf eine Betrachtung der Belastungen fir die Beschaftigten, die nie eine gute Zusammenarbeit mit
Kollegen erfahren oder nie durch die Kollegen unterstitzt werden, wird wegen der sehr geringen
Fallzahlen verzichtet.
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Zusammenfassend ist es in Bezug auf das soziale Umfeld am Arbeitsplatz schwer,
eine Aussage zu moglichen Differenzen in der Arbeitsqualitat zwischen dem Offentli-
chen und Privaten Sektor zu treffen. Bei den Einflussfaktoren gute Zusammenarbeit
mit den Kollegen und Unterstiitzung durch die Kollegen konnten weder deskriptiv noch
multivariat sektorale Unterschiede identifiziert werden. Einzig bei der Unterstitzung
durch den direkten Vorgesetzten wird ein schwacher Sektoreffekt gefunden. Dieser
fallt negativ und somit zu Ungunsten des Offentlichen Sektors aus. Jedoch sollte ein
negativer Einfluss auf die Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor mit Vorsicht unterstellt
werden, da sich die mangelnde Unterstiitzung nicht in einer h6heren Belastungswahr-
nehmung niederschlagt.

[Tabelle 17 ungefahr hier]

5. DISKUSSION

In Abschnitt vier sind verschiedene Einflussfaktoren auf die Arbeitsqualitat beleuchtet
worden. Zentral war dabei, welche Unterschiede es im Zusammenhang der Zugeho-
rigkeit zum Offentlichen Sektor und den KenngréRen der Arbeitsqualitat gibt. Abbil-
dung 8 fasst diese Erkenntnisse zusammen. Sie zeigt den Zusammenhang der Zuge-
horigkeit zum Offentlichen Sektor mit den KenngroRen der Arbeitsqualitat. Hierbei wird
auf einen Blick ersichtlich, dass ein eindeutiges Urteil zu Diskrepanzen in der Arbeits-
qualitat zwischen dem Offentlichen und Privaten Sektor nicht mdglich ist. Es wird deut-
lich, dass der Offentliche Sektor bei den Arbeitszeitregelungen tendenziell beschafti-
gungsfreundlicher ist. Auch arbeiten Beschéftigte im Offentlichen Sektor signifikant
seltener unter Termin- oder Leistungsdruck und an den Grenzen ihrer Leistungsfahig-
keit. AuRerdem ist die subjektive Arbeitsplatzsicherheit positiv mit der Zugehdrigkeit
zum Offentlichen Sektor assoziiert. Betrachtet man jedoch den Rest der herangezo-
genen Kenngrol3en, so zeigen sich — wenn auch teils insignifikante — Qualitatsnach-
teile der Arbeit im Offentlichen Sektor. Dies gilt vor allem fur die physischen Belastun-
gen am Arbeitsplatz sowie die emotionale Belastung.

[Abbildung 8 ungefahr hier]

Bei der Betrachtung der Ergebnisse sollte allerdings beachtet werden, dass aufgrund
der Querschnittsdaten keine Aussagen zur Kausalitat gemacht werden kénnen. Es
werden lediglich Zusammenhange zwischen der Sektorzugehorigkeit und einigen
wichtigen KenngroRen der Arbeitsqualitat dargestellt. Des Weiteren bleibt die Frage
der (Selbst-)Selektion in den Offentlichen Sektor unbeantwortet, obwohl diese fiir die



22

Wahrnehmung von Arbeitsqualitat relevant sein kdnnte. So zeigen Luechinger et al.
(2007, 2010), dass es einen Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und
der Selektion in den Offentlichen bzw. Privaten Sektor gibt. AuRerdem kénnen Indivi-
duen durch Selbstselektion in einen Sektor Zuwachse in der Zufriedenheit erreichen.
Analog dazu kdnnte auch in Bezug auf Arbeitsqualitat Selektion auftreten, namlich
dann, wenn Individuen fur sich relative Qualitatsvorteile in einem der beiden Sektoren
antizipieren. Fur dieses Verhalten kann jedoch nicht kontrolliert werden, da in der
BIBB/BAUA Erwerbstatigenbefragung 2012 selektionsrelevante Variablen fehlen. So
gibt es z.B. keine Information dazu, ob Vater oder Mutter im Offentlichen Sektor tétig
waren. Dies ware ein guter Pradiktor fur eine Beschaftigung im Offentlichen Sektor
(Dustmann/van Soest 1998). AulRerdem enthalten die Daten keine Angaben zu Per-
sonlichkeitsmerkmalen und Einstellungen. Risikoaversion ware dabei besonders inte-
ressant gewesen, da sich risikoaverse Individuen besonders haufig in den Offentlichen
Sektor selektieren (Pfeifer 2011; Buurman et al. 2012). Ahnliches gilt fur Altruismus.
Auch diese Eigenschatt ist positiv mit einer Zugehorigkeit zum Offentlichen Sektor kor-
reliert (Dur/Zoutenbier 2014; Buurman et al. 2012), jedoch nicht in der BIBB/BAUA Er-
werbstatigenbefragung 2012 verfiigbar.

Es mangelt also an Variablen, die geeignet sind, fur Selektion zu kontrollieren. Daher
kann nicht ausgeschlossen werden, dass Individuen, die sich in den Offentlichen Sek-
tor selektieren, eine systematisch andere Wahrnehmung oder Vorstellung von Arbeits-
gualitdt haben. Um eine Idee zu bekommen, ob die Resultate vom Selektionsprozess
der Beschaftigten getrieben sind, nutze ich den Ansatz der Neugewichtung nach Fortin
et al. (2011). Die grundlegende Annahme ist, dass sich die Verteilung der Kovariate
im Offentlichen und Privaten Sektor, beispielsweise aufgrund von Selektion, systema-
tisch unterscheiden. Um nun eine Vergleichbarkeit herzustellen, wird die Verteilung
der Kovariate im Privaten Sektor neugewichtet. Dies erzeugt eine kontrafaktische Ver-
teilung und soll so den Selektionsprozess aufweichen. Dann werden die Berechnun-
gen mit der Verteilung des Offentlichen Sektors und der kontrafaktischen Verteilung
des Privaten Sektors erneut durchgefiihrt. Die Ergebnisse unterscheiden sich jedoch
nicht entscheidend von den bereits dargestellten Resultaten. Die Tendenzen und
Hauptaussagen bleiben bestehen (siehe Abbildung A1 im Anhang, detaillierte Ergeb-
nisse auf Nachfrage). Somit kénnen Einflisse der Selektion in die Sektoren auf die
Arbeitsqualitat zwar nicht ausgeschlossen werden, die Ergebnisse der Neugewichtung
sind jedoch ein Indiz dafur, dass Selektion nicht alleine fir Unterschiede in der Arbeits-
qualitat im Offentlichen und Privaten Sektor verantwortlich ist.

Bei der hier erfolgten Analyse von Arbeitszeitregelungen, physischen Belastungen,
beruflichen Anforderungen und sozialem Umfeld sollte im Hinterkopf behalten werden,
dass die Frage der Entlohnung ausgeklammert wird. Damit kann auch die Frage nach
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etwaigen kompensierenden Lohndifferentialen nicht beantwortet werden. So ist die
Lohnverteilung im Offentlichen Sektor zum einen komprimierter, zum anderen gibt es
fur verschiedene Beschaftigtengruppen wie Frauen oder Geringqualifizierte Vorteile in
der Entlohnung, d.h. dass sie im Offentlichen Sektor c.p. einen hoheren Lohn erhalten
(Jurges 2002; Melly 2005; Hospido/Moral-Benito 2016). Diese Lohnpramien kdnnten
als Kompensation fur etwaige Nachteile bei den physischen Belastungen und berufli-
chen Anforderungen dienen. Im Falle der physischen Belastungen in Abschnitt 4.2.
mag eine mogliche kompensierende Wirkung durch Léhne relevant sein. Denn bei den
analysierten Einflussgréf3en kann unterstellt werden, dass sie haufiger im unteren Drit-
tel der Lohnverteilung, also bei Geringqualifizierten, vorkommen. Beschatftigte im un-
teren Drittel der Lohnverteilung profitieren jedoch von einer Zugehdérigkeit zum Offent-
lichen Sektor, d.h. hier kbnnte gegebenenfalls eine kompensierende Wirkung der Ent-
lohnung vorliegen. Fur die emotionale Belastung durch die Tatigkeit scheint dieser Er-
klarungsansatz allerdings nicht zu greifen, da diese nicht auf bestimmte Bereiche der
Lohnverteilung beschrankt ist (vgl. Abschnitt 4.3.). Das gleiche gilt fiir eine mangelnde
Unterstitzung durch den direkten Vorgesetzten, wie sie in Abschnitt 4.4. betrachtet
wurde. Daher sind kompensierende Differentiale offenbar nur teils geeignet, Unter-
schiede in der Arbeitsqualitat zu erklaren.

6. FaziT

Das vorliegende Papier thematisiert die Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor in
Deutschland und stellt einen Vergleich zum Privaten Sektor an. Dabei werden 15
KenngrolRen betrachtet. Es ist nicht mdglich, ein eindeutiges Urteil zur Arbeitsqualitat
im Offentlichen Sektor zu fallen. Der Offentliche Sektor hat offenbar einen Qualitats-
vorsprung im Bereich der Arbeitszeitregelungen und dem Arbeiten unter Druck aus
dem Bereich der beruflichen Anforderungen. Werden hingegen die physischen Belas-
tungen betrachtet, so scheint es Qualitatsnachteile im Offentlichen Sektor zu geben.
Dies gilt ebenfalls fur eine emotionale Belastung durch die Arbeit, die Beschaftigte im
Offentlichen Sektor c.p. haufiger berichten.

Die Ergebnisse lassen sich replizieren, wenn man das Sample auf die 41 Berufsfelder
beschrankt, die in beiden Sektoren vorkommen. Dies verkleinert die Stichprobe auf
13.883 Beschatftigte, da 13 Berufsfelder nicht berticksichtigt werden (siehe Abbildung
A2 im Anhang). Die Analysen wurden auf3erdem getrennt fir M&nner und Frauen
durchgefuhrt (siehe Abbildung A3 im Anhang). Die Tendenzen im Zusammenhang der
Sektorzugehorigkeit und der 15 Kenngrol3en sind unverandert, lediglich die Effektgro-
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Ren und die Signifikanz variieren. Des Weiteren habe ich den Offentlichen Sektor ge-
sondert betrachtet, um etwaige Unterschiede zwischen Beamten und Angestellten
bzw. Arbeitern im Offentlichen Sektor zu identifizieren. Dies zeigt jedoch, dass der Be-
amtenstatus zumeist keinen signifikanten Einfluss auf die Wahrnehmung der Arbeits-
qualitat hat, d.h. die Arbeitsqualitat scheint bei Beamten nicht anders ausgepragt zu
sein als bei Angestellten und Arbeitern im Offentlichen Sektor.

Die Analyse umfasst nur einen Ausschnitt der vielen Einflussfaktoren der Arbeitsqua-
litat. So wurden keine monetaren Aspekte thematisiert, wie Entlohnung oder Versiche-
rungsleistungen. Auch der Bereich der Weiterbildung wurde wegen mangelnder Infor-
mationen im Datensatz nicht angesprochen. Selbiges gilt fir Fragen der Geschlech-
tergleichberechtigung und der Arbeitnehmermitbestimmung.

Nichtsdestotrotz ist die vorliegende Analyse ein Beitrag zur Betrachtung der Arbeits-
gualitat im offentlichen Sektor in Deutschland und soll Anstol3 sein fur weitere Unter-
suchungen. Die Vielzahl der betrachteten KenngrtfRen aus Arbeitszeitregelungen,
physischen Belastungen, beruflichen Anforderungen und sozialem Umfeld liefern ei-
nen umfangreichen Einblick in die Mehrdimensionalitat der Arbeitsqualitat. Dabei ist
die subjektive Einschéatzung der Beschaftigten und deren Belastungswahrnehmung
entscheidend. Die uneindeutigen Ergebnisse zur Arbeitsqualitat im Offentlichen Sektor
lassen den Schluss zu, dass der Staat aufgrund einiger Qualitatsdefizite kein vorbild-
hafter Arbeitgeber ist. Dies verwundert vor dem Hintergrund des politischen Stellen-
wertes der Arbeitsqualitat. Gerade qualitatsmindernde physische Belastungen schei-
nen im Offentlichen Sektor weit verbreitet zu sein. Dies gilt ebenfalls fiir die hohe emo-
tionale Belastungswahrnehmung. Folglich gibt es reichlich Ansatzpunkte fiir 6ffentliche
Arbeitgeber, die Arbeitsqualitat zu verbessern und so den eigenen Anspriichen ge-
recht zu werden.
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Abbildung 1: Arbeitszufriedenheit nach Sektoren
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Abbildung 2: Wochentliche Arbeitsstunden nach Sektoren
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Abbildung 3: Belastung aufgrund von Arbeiten bei Larm und widrigen Umge-
bungsbedingungen
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Abbildung 4: Belastung aufgrund von Arbeiten in einer anstrengenden Korper-
haltung und dem Heben und Tragen von Lasten
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Abbildung 5: Belastung durch eine Arbeit, die in allen Einzelheiten vorge-
schrieben ist
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Abbildung 6: Belastung aufgrund von Termin- oder Leistungsdruck und Arbei-
ten an der Grenze der Leistungsfahigkeit
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Abbildung 7: Belastung aufgrund mangelnder Unterstitzung durch den direk-
ten Vorgesetzten
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Abbildung 8: Zusammenhang des Offentlichen Sektors mit den einzelnen

KenngrdlRen der Arbeitsqualitat
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Tabelle 1: Deskription

Offentlicher Sektor Privater Sektor Unter-
(N=4.461) (N=10.249) schiede
i.d. Mittel-
werten

Durch-  Standard- Durch-  Standard- (t-Test)

schnitt  abweichung | schnitt  abweichung
Weiblich (Dummy) | 0,62 0,48 0,49 0,50 0,13***
Alter (in Jahren) 46,77 10,21 44,67 10,46 2,10%**
Hochschulab- 0,41 0,49 0,19 0,39 0,22%**
schluss (Dummy)
Migrationshinter- 0,07 0,25 0,10 0,30 -0,03***
grund (Dummy)
Betriebsgrofie = 0,54 0,50 0,48 0,50 0,06***
100 Beschaéftigte
(Dummy)
Betriebszugehoérig- | 17,38 11,45 12,46 10,64 4,92%**
keit (in Jahren)
befristete Beschaf- | 0,08 0,27 0,09 0,28 -0,01
tigung (Dummy)
Wodchentliche Ar- | 37,99 9,55 38,06 10,24 -0,07
beitsstunden

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. */**/*** kennzeichnet statisti-
sche Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau.

Tabelle 2: Probitschatzung fiir die Wahrscheinlichkeit, (sehr) zufrieden mit
der Arbeit insgesamt zu sein, marginaler Effekt

Offentlicher Sektor (Dummy) -0,004
(0,006)

Beobachtungen 14.703

Log likelihood -3.636,2

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Standardfehler in Klammern.
*[**[*** kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau. Die Probitre-
gression kontrolliert fir Berufsfelder, Bundeslander, Geschlecht, Alter, héchsten Bil-
dungsabschluss, Migrationshintergrund, Betriebsgrol3e, Betriebszugehorigkeit, be-
fristete Beschaftigung und wochentliche Arbeitszeit. Abhangige Variable: 1= (sehr)
zufrieden, 0= weniger/ nicht zufrieden.
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Tabelle 3: Ricksicht auf familiare/ private Interessen bei der Arbeitszeitpla-

nung, deskriptiv nach Sektoren

Offentlicher Sektor

Privater Sektor

Unterschied i.d.

(N=4.461) (N=10.249) Mittelwerten
(t-Test)
Haufig 61,85 59,36 2,49%**
Manchmal/ Nie 38,15 40,64

Daten der BIBB/ BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. */**/[***
kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1%-Niveau. Konkrete Fragestel-
lung: ,Wie haufig gelingt es lhnen, bei der Arbeitszeitplanung auf Ihre familidren und
privaten Interessen Riicksicht zu nehmen?*

Tabelle 4: Schichtarbeit/ andere versetzte Arbeitszeiten und Wochenendar-

beit, deskriptiv nach Sektoren

Schichtarbeit/ andere Unter- Wochenendarbeit Unter-
versetzte Arbeitszeiten | schied schied
Offentlicher Privater | i.d. Mittel- | Offentlicher Privater | i.d. Mittel-
Sektor Sektor werten (t- Sektor Sektor werten (t-
(N=4.461) (N=10.249) | Test) (N=4.4.61) (N=10.249) | Test)
Ja 12,46 16,84 -4,38*** 58,78 65,57 -6,79***
Nein 87,54 83,16 41,22 34,43

Daten der BIBB/ BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. */**/***
kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 \%-Niveau. Konkrete Frage-
stellung fir Schichtarbeit: ,Arbeiten Sie in Schichtarbeit oder haben Sie andere ver-
setzte Arbeitszeiten?“ Konkrete Fragestellungen fir Wochenendarbeit: ,Arbeiten Sie
— wenn auch nur gelegentlich — an Samstagen?“ bzw. ,Arbeiten Sie — wenn auch
nur gelegentlich — an Sonntagen?“
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Tabelle 5: Probitschatzungen fur die Wahrscheinlichkeit von..., marginale Ef-
fekte

Rucksicht auf fami- Schichtarbeit/ an-  Wochenendarbeit
liare/ private Inte-  dere versetzte Ar-

ressen bei der Ar-  beitszeiten

beitszeitplanung

Offentlicher Sektor  0,033*** -0,018*** -0,033***
(Dummy) (0,011) (0,008) (0,010)
Beobachtungen 14.710 14.635 14.710
Log likelihood -9.320,9 -4.976,4 -8.250,1

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Standardfehler in Klammern.
*[**[*** kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau. Die Probitre-
gressionen kontrollieren fur Berufsfelder, Bundeslander, Geschlecht, Alter, h6chsten
Bildungsabschluss, Migrationshintergrund, Betriebsgrof3e, Betriebszugehorigkeit,
befristete Beschaftigung und wdchentliche Arbeitszeit. Abhangige Variable: 1= Hau-
fig/ Manchmal, 0O=Selten/ Nie.

Tabelle 6: Bei Larm arbeiten und bei widrigen Umgebungsbedingungen ar-

beiten, deskriptiv nach Sektoren

Bei Larm arbeiten Bei widrigen Umgebungsbedin-
gungen arbeiten
Offentlicher Privater Sektor Offentlicher Privater Sektor
Sektor (N=10.249) Sektor (N=10.249)
(N=4.461) (N=4.461)
Haufig 21,48 21,45 12,22 17,06
Manchmal 17,75 14,99 13,67 15,76
Selten 15,29 14,18 15,83 14,54
Nie 45,48 49,39 58,28 52,65

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung fur Bei Larm arbeiten: ,Unter Larm arbeiten. Wie haufig kommt dies
vor?“. Konkrete Fragestellung fur Bei widrigen Umgebungsbedingungen arbeiten:
.unter Kélte, Hitze, Nasse, Feuchtigkeit oder Zugluft arbeiten. Wie haufig kommt
dies vor?*.
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Tabelle 7: In anstrengender Korperhaltung arbeiten und Lasten heben und

tragen, deskriptiv nach Sektoren

In anstrengender Korperhaltung Lasten heben und tragen
arbeiten
Offentlicher  Privater Sektor | Offentlicher  Privater Sektor
Sektor (N=10.249) Sektor (N=10.249)

(N=4.461) (N=4.461)
Haufig 13,29 13,73 15,98 19,75
Manchmal 11,99 12,54 14,82 15,56
Selten 14,17 15,57 27.08 24,60
Nie 60,55 58,16 42,12 40,09

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung fur In anstrengender Kérperhaltung arbeiten: ,In gebuckter, hocken-
der, kniender, oder liegenden Stellung arbeiten, arbeiten tber Kopf. Wie héaufig
kommt dies vor?“. Konkrete Fragestellung fur Lasten heben und tragen: ,Lasten von
mehr als < bei ménnlichen Zielpersonen 20 kg; bei weiblichen 10 kg einsetzen >
heben und tragen. Wie haufig kommt dies vor?*“.

Tabelle 8: Probitschatzungen fur die Wahrscheinlichkeit..., marginale Effekte

bei Larm zu bei widrigen in schadlicher  Lasten zu he-
arbeiten Umgebungs- Kdrperhaltung ben und zu
bedingungen  zu arbeiten tragen
zu arbeiten
Offentlicher 0,047*** 0,026*** 0,062*** 0,056***
Sektor (0,010) (0,010) (0,010) (0,009)
(Dummy)
Beobachtun- 14.710 14.703 14.710 14.710
gen
Log likelihood -7.663,5 -7.175,2 -6.397,4 -7.095,4

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Standardfehler in Klammern.
*[xx[*** kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau. Die Probitre-
gressionen kontrollieren fur Berufsfelder, Bundeslander, Geschlecht, Alter, hdchsten
Bildungsabschluss, Migrationshintergrund, Betriebsgrof3e, Betriebszugehdorigkeit,
befristete Beschaftigung und wdchentliche Arbeitszeit. Abhangige Variable: 1= Hau-
fig/ Manchmal, 0=Selten/ Nie.
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Tabelle 9: Arbeitsdurchfihrung bis in alle Einzelheiten vorgeschrieben, de-

skriptiv nach Sektoren

Offentlicher Sektor Privater Sektor
(N=4.461) (N=10.249)
Haufig 22,48 25,60
Manchmal 30,06 28,53
Selten 29,99 27,56
Nie 17,46 18,30

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung: ,Wie haufig kommt es bei lhrer Arbeit vor, dass Ihnen die Arbeits-
durchfuhrung bis in alle Einzelheiten vorgeschrieben ist?*

Tabelle 10: Termin- oder Leistungsdruck und Arbeiten an den Grenzen der

Leistungsfahigkeit, deskriptiv nach Sektoren

Termin-/ Leistungsdruck Arbeiten an den Grenzen der
Leistungsfahigkeit
Offentlicher  Privater Sektor | Offentlicher  Privater Sektor
Sektor (N=10.249) Sektor (N=10.249)
(N=4.461) (N=4.461)
Haufig 51,49 54,79 18,36 16,22
Manchmal 35,98 32,02 38,76 36,75
Selten 10,38 9,90 26,72 28,47
Nie 2,15 3,29 16,16 18,56

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung fur Termin-/ Leistungsdruck: ,Wie haufig kommt es bei lhrer Arbeit vor,
dass Sie unter starkem Termin- oder Leistungsdruck arbeiten missen?“. Konkrete
Fragestellung fur Arbeiten an den Grenzen der Leistungsfahigkeit: ,Wie haufig
kommt es bei lhrer Arbeit vor, dass Sie bis an die Grenze lhrer Leistungsfahigkeit
gehen missen?”
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Tabelle 11: Probitschatzungen fir die Wahrscheinlichkeit von..., marginale
Effekte

einer Arbeitsdurchfiihrung, Termin-/ Arbeiten an den
die bis in alle Einzelheiten Leistungs- Grenzen der Leis-
vorgeschrieben ist druck tungsfahigkeit
Offentlicher 0,028*** -0,036*** -0,021*
Sektor (Dummy) (0,011) (0,008) (0,012)
Beobachtungen 14.703 14.710 14.710
Log likelihood -9.623,9 -5.157,4 -9.669,5

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Standardfehler in Klammern.
*[**[*** kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau. Die Probitre-
gressionen kontrollieren fur Berufsfelder, Bundeslander, Geschlecht, Alter, h6chsten
Bildungsabschluss, Migrationshintergrund, Betriebsgrof3e, Betriebszugehorigkeit,
befristete Beschaftigung und wochentliche Arbeitszeit. Abhangige Variable: 1= Hau-
fig/ Manchmal, 0O=Selten/ Nie.

Tabelle 12: Emotional belastende Situationen, deskriptiv nach Sektoren

Offentlicher Sektor Privater Sektor
(N=4.461) (N=10.249)
Haufig 19,88 10,13
Manchmal 40,15 31,02
Selten 25,49 30,29
Nie 14,48 28,57

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung: ,Wie haufig kommt es vor, dass lhre Tatigkeit Sie in Situationen
bringt, die Sie gefiihlsmalig belasten?*
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Tabelle 13: Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit, deskriptiv nach Sektoren

Offentlicher Sektor Privater Sektor
(N=3.235) (N=10.249)
Sehr hoch 2,29 2,28
Hoch 3,06 4,01
Eher gering 36,26 48,75
Uberhaupt keine Gefahr 58,39 44,96

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung: Wie hoch schatzen Sie die Gefahr ein, dass Sie in ndchster Zeit vom
Betrieb entlassen werden?*

Tabelle 14: Probitschatzungen fur die Wahrscheinlichkeit von..., Marginale
Effekte

emotional belastenden Si- subjektive Arbeitsplatzun-

tuationen sicherheit
Offentlicher Sektor 0,048*** -0,013**
(Dummy) (0,011) (0,005)
Beobachtungen 14.710 13.458
Log likelihood -9.178,2 -2.703,6

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Standardfehler in Klammern.
*[xx[*** kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau. Die Probitre-
gressionen kontrollieren fur Berufsfelder, Bundeslander, Geschlecht, Alter, hdchsten
Bildungsabschluss, Migrationshintergrund, Betriebsgrof3e, Betriebszugehdorigkeit,
befristete Beschaftigung und wdchentliche Arbeitszeit.
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Tabelle 15: Gute Zusammenarbeit mit den Kollegen und Unterstitzung durch

die Kollegen, deskriptiv nach Sektoren

Gute Zusammenarbeit mit den | Unterstltzung durch die Kolle-
Kollegen gen
Offentlicher  Privater Sektor | Offentlicher  Privater Sektor
Sektor (N=10.249) Sektor (N=10.249)
(N=4.461) (N=4.461)
Haufig 87,87 89,03 78,41 79,81
Manchmal 9,82 8,52 15,87 14,37
Selten 2,08 2,05 4,19 4,38
Nie 0,22 0,40 1,52 1,43

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung fur Gute Zusammenarbeit mit den Kollegen: ,Wie oft empfinden Sie
die Zusammenarbeit zwischen Ihnen und lhren Kollegen als gut?“. Konkrete Frage-
stellung fir Unterstttzung durch die Kollegen: ,Wie oft bekommen Sie Hilfe und Un-
terstutzung fur Ihre Arbeit von lhren Kollegen, wenn Sie sie brauchen?”

Tabelle 16: Unterstiutzung durch den direkten Vorgesetzten, deskriptiv nach

Sektoren
Offentlicher Sektor Privater Sektor
(N=4.461) (N=10.249)
Haufig 55,01 59,97
Manchmal 26,32 23,04
Selten 13,81 12,20
Nie 4,86 4,80

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Angabe in Prozent. Konkrete
Fragestellung: ,Wie oft bekommen Sie Hilfe und Unterstitzung fur lhre Arbeit von
Ihrem direkten Vorgesetzten. wenn Sie sie brauchen?”



44

Tabelle 17: Probitschatzungen fir die Wahrscheinlichkeit von..., marginale
Effekte

gute Zusammenar- Unterstltzung Unterstltzung

beit mit den Kolle-  durch die Kollegen durch den direkten

gen Vorgesetzten
Offentlicher Sektor -0,004 -0,003 -0,025***
(Dummy) (0,004) (0,006) (0,009)
Beobachtungen 14.439 14.703 14.703
Log likelihood -1.574,4 -3.127,2 -6.698,3

Daten der BIBB/BAUA Erwerbstéatigenbefragung 2012. Standardfehler in Klammern.
*[xx[*** kennzeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1 %-Niveau. Die Probitre-
gressionen kontrollieren fur Berufsfelder, Bundeslander, Geschlecht, Alter, hdchsten
Bildungsabschluss, Migrationshintergrund, Betriebsgrof3e, Betriebszugehdorigkeit,
befristete Beschaftigung und wdchentliche Arbeitszeit. Abhangige Variable: 1= Hau-
fig/ Manchmal, 0O=Selten/ Nie.
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ANHANG

Tabelle A1: Ubersicht Variablen und Fragestellungen aus der BIBB/BAUA Er-
werbstatigenbefragung 2012

Variable Fragestellung Fragennr.
ARBEITSZEIT

Rucksicht auf familiare/  Wie haufig gelingt es Ihnen bei Ihrer Ar- F208

private Interessen bei beitszeitplanung auf lhre familidren und pri-

der Arbeitszeitplanung vaten Interessen Ricksicht zu nehmen?

Schichtarbeit Arbeiten Sie in Schichtarbeit oder haben F209 01
Sie andere versetzte Arbeitszeiten?

Wochenendarbeit Arbeiten Sie — wenn auch nur gelegentlich F218
— an Samstagen?

Arbeiten Sie — wenn auch nur gelegentlich F221
— an Sonntagen?
PHYSISCHE BELASTUNGEN

Bei Larm arbeiten Unter Larm arbeiten: Wie haufig kommt F600_12
dies vor?

Bei widrigen Umge- Unter Kalte, Hitze, Nasse, Feuchtigkeit o-  F600_05

bungsbedingungen ar-  der Zugluft arbeiten: Wie haufig kommt

beiten dies vor?

In anstrengender Kor- In gebickter, hockender, kniender oder lie- F600_07b

perhaltung arbeiten gender Stellung arbeiten, Arbeiten tber
Kopf: Wie haufig kommt dies vor?

Lasten heben und tra- Lasten heben und tragen & Lasten von F600 03

gen mehr als <bei mannlichen Zpn: 20 kg, bei
weiblichen 10 kg einsetzen> heben und
tragen: Wie haufig kommt dies vor?

BERUFLICHE ANFORDERUNGEN

Arbeitsdurchfiihrung bis ~ Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, F411 02

in alle Einzelheiten vor-  dass Ihnen die Arbeitsdurchfihrung bis in

geschrieben alle Einzelheiten vorgeschrieben ist?

Termin-/ Leistungsdruck Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, F411 01
dass Sie unter starkem Termin-/ oder Leis-
tungsdruck arbeiten missen?

Arbeiten an der Grenze  Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, F411 12

der Leistungsfahigkeit dass Sie bis an die Grenzen ihrer Leis-
tungsfahigkeit gehen missen?

Situationen emotionaler Wie haufig kommt es vor, dass lhre Tatig- F700_04

Belastung keit Sie in Situationen bringt, die Sie ge-
fuhlsmafig belasten?

Subjektive Arbeitsplat- Wie hoch schatzen Sie die Gefahr ein, F517

zunsicherheit dass Sie in nachster Zeit vom Betrieb ent-
lassen werden?

SOZIALES UMFELD
Gute Zusammenarbeit ~ Wie oft empfinden Sie die Zusammenarbeit F700_11

mit den Kollegen

zwischen lhnen und Ihren Arbeitskollegen
als gut?



Hilfe/ Unterstiitzung
durch die Kollegen

Hilfe/ Unterstitzung
durch den direkten Vor-
gesetzten
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Wie oft bekommen Sie Hilfe und Unterstit- F700_12
zung fur Ihre Arbeit von Kollegen, wenn

Sie sie brauchen?

Und wie oft bekommen Sie Hilfe und Un- F700 13
terstitzung fur Ihre Arbeit von Threm direk-

ten Vorgesetzten, wenn Sie sie brauchen?

ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Arbeitszufriedenheit

Und nun alles in allem betrachtet: Wie zu-  F1451
frieden sind Sie mit Ihrer Arbeit insgesamt?
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Abbildung Al: Zusammenhang des Offentlichen Sektors mit den einzelnen
KenngrdlRen der Arbeitsqualitat nach Neugewichtung der Verteilung der Kova-

riate im Privaten Sektor

Negativer Zusammen- Positiver Zusammen-
hang des Dummysfir hang des Dummys flr
den Offentlichen Sektor den Offentlichen Sektor
und Arbeitsqualitat und Arbeitsqualitat
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Anmerkung: Daten der BiBB-BauA Erwerbstatigenbefragung 2012. Gefillite
Punkte markieren einen signifikanten Effekt mindestens auf dem 10%-Niveau.
Neugewichtete Verteilung der Kovariate im Privaten Sektor.
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Abbildung A2: Zusammenhang des Offentlichen Sektors mit den einzelnen
KenngrdlRen der Arbeitsqualitat, beschrankt auf Berufsfelder, in denen in der
Stichprobe in beiden Sektoren jeweils mindestens funf Beschéaftigte tatig sind.
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===

Anmerkung: Daten der BiBB-BauA Erwerbstatigenbefragung 2012. Gefillite
Punkte markieren einen signifikanten Effekt mindestens auf dem 10%-Niveau.
Das Sample ist auf Berufsfelder beschrankt, in denen in beiden Sektoren
jeweils mindestens 5 Beschéftigte tatig sind.
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Abbildung A3: Zusammenhang des Offentlichen Sektors mit den einzelnen

KenngrolRen der Arbeitsqualitat — getrennt fir Manner und Frauen
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Anmerkung: Daten der BiBB-BauA Erwerbstatigenbefragung 2012. Gefillite
Punkte markieren einen signifikanten Effekt mindestens auf dem 10%-Niveau.
Die durchgezogene Linie symbolisiert die Frauen, die gestrichelte Linie die
Manner.
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