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1 Einleitung: Überblick über die Entwicklung zwischen 2010 und 

2012 

Der DGB-Index Gute Arbeit hat die Aufgabe, die Arbeitsbedingungen und die daraus resultierende 

Beanspruchung in ihrer Komplexität aus Sicht der abhängig Beschäftigten in Deutschland zu erfassen. 

Seit 2007 wird diese Erhebung jährlich durchgeführt. Im Wesentlichen basiert das Konzept auf der 

.ŜŦǊŀƎǳƴƎ α²ŀǎ ƛǎǘ ƎǳǘŜ !ǊōŜƛǘ?ά Ǿƻƴ нллпΣ ŘƛŜ ƛƳ wŀƘƳŜƴ ŘŜǊ Lƴƛǘiative αNeue Qualität der Arbeitά 

(INQA) stattfand. In dieser Erwerbstätigenbefragung wurden sehr viele Kriterien der Arbeitsqualität 

sowie deren Beurteilung aus Sicht der Beschäftigten erhoben. Die wesentlichen Aspekte aus dieser 

Befragung wurden ausgewählt, verdichtet und als Grundlage für den DGB-Index Gute Arbeit 

verwendet.  

Von Beginn an war im Konzept festgeschrieben, dass nach einigen Jahren eine Überprüfung und ggf. 

eine Überarbeitung des Konzepts des DGB-Index Gute Arbeit erfolgen soll. 2010 wurde von 

Mitgliedern des Fachbeirats des DGB-Index Gute Arbeit dann öffentlich bekanntgegeben, dass ein 

αDŜƴŜǊŀƭŎƘŜck von Fragenkatalog und Index-!ǳŦōŀǳά ŘǳǊŎƘƎŜŦǸƘǊǘ ǿƛǊŘ (Fahimi et al. 2010: 29). Das 

hat mehrere Gründe: Es soll regelmäßig überprüft werden, ob Veränderungen in der Arbeitswelt 

Modifikationen erforderlich machen. Außerdem sollten Anregungen zur Weiterentwicklung des 

Index aus der Arbeitswissenschaft, den Betrieben und Gewerkschaften geprüft und ggf. 

aufgenommen werden (vgl. Fahimi et al. 2010). Der Zeitpunkt der Weiterentwicklung des DGB-Index 

Gute Arbeit wurde außerdem dadurch begünstigt, dass sich beim Adressenpool, aus dem die 

Stichprobe für die Befragung gezogen wurde, Veränderungen ergeben hatten. Die Befragung erfolgte 

bis 2010 schriftlich mit per Post versendeten Fragebögen. Die Adressen für die Befragung stammten 

aus dem Access-Panel von TNS-Infratest, das eine Dauerstichprobe von grundsätzlich 

befragungsbereiten Personen darstellt. Aufgrund der Umstellung dieses Adressenpools auf ein 

Online-Access Panel war ab 2011 keine schriftliche Befragung auf dieser Grundlage mehr möglich.  

Anregungen für eine Weiterentwicklung gab eine durch Schütte (2011) im Auftrag der Bundesanstalt 

für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgeführte Evaluation der statistischen 

Gütekriterien des DGB-Index. Im Ergebnis wurde dem DGB-Index Gute Arbeit bescheinigt, dass auf 

ŘŜǊ 9ōŜƴŜ ŘŜǊ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴŜƴ ǳƴŘ ¢ŜƛƭƛƴŘƛȊŜǎ αŘƛŜ ŦǸǊ hǊƛŜƴǘƛŜǊǳƴƎǎ-, Screening- und 

Präzisionsmessungen notwendige Reliabilität bei akzeptablen {ǘƛŎƘǇǊƻōŜƴƎǊǀǖŜƴά ό{ŎƘǸǘǘŜ нлмм: 

105) erreicht werden kann. Auf der Ebene von Einzelfragen sei dies dagegen nicht möglich. Darüber 

hinaus regte Schütte (2011) auf Basis einer konfirmatorischen Faktorenanalyse eine Revision der 

Modellstruktur an. Aus dieser Studie haben sich äußerst nützliche Hinweise für die 

Weiterentwicklung des DGB-Index ergeben, weshalb wir im Namen des Fachbeirats des DGB-Index 

Gute Arbeit der BAuA und insbesondere Prof. Dr. Schütte für die Durchführung dieser Evaluation 

ausdrücklich danken möchten.  
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Vor diesem Hintergrund und bestärkt durch die breite Rezeption und Anwendung des DGB-Index 

Gute Arbeit ς einschließlich der Diskussion darüber, die vom Herausgeber der Zeitschrift für 

Arbeitswissenschaft ŀƭǎ αDƭǸŎƪǎŦŀƭƭ ŦǸǊ ŘƛŜ !ǊōŜƛǘǎǿƛǎǎŜƴǎŎƘŀŦǘά ōŜȊŜƛŎƘƴŜǘ ǿǳǊŘŜ όǾƎƭΦ [ŀƴŘŀǳ нлмлύ 

ς wurde der Beschluss gefasst, in die Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit zu investieren 

und ihn weiter zu verbessern.  

Aus verschiedenen Gründen (vgl. Kapitel 2.2) wurde entschieden, die Erhebung im Rahmen der 

Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit auf eine Telefonumfrage umzustellen. Dieser Schritt 

wurde zusätzlich zu den ohnehin geplanten, inhaltlich motivierten Arbeiten am DGB-Index Gute 

Arbeit mit den Erhebungen 2011 und 2012 vollzogen. Da Ergebnisse auf der Basis verschiedener 

Befragungsmethoden unterschiedlich ausfallen können, ist es nicht möglich, die Ergebnisse der 

Erhebungen von 2007 bis 2010 mit den Ergebnissen der Erhebungen nach 2010 direkt zu vergleichen 

(vgl. 2.5).  

Grundlage für die Überarbeitung und Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit waren somit 

bisherige Erfahrungen mit dem Instrument, die Diskussion in der Fachöffentlichkeit, Anpassungen an 

die veränderte Arbeitswelt, notwendige Modifikationen, die sich durch die Umstellung von einer 

schriftlichen auf eine telefonische Befragung ergeben und ς nicht zuletzt ς Überlegungen und 

Diskussionen des Fachbeirats sowie die Überarbeitung einzelner Fragebogenpassagen zur 

Beseitigung von Unklarheiten. Aus dem Diskurs um den DGB-Index in der Fachöffentlichkeit wurde 

z. B. Kritik daran aufgegriffen, dass Ressourcen gegenüber den Belastungen und vor allem gegenüber 

der Dimension Einkommen und Sicherheit differenzierter erfasst sind, woraus sich im Gesamtindex 

ein höheres Gewicht einzelner Items im Teilindex Einkommen und Sicherheit sowie von 

Arbeitsbelastungen ergibt (vgl. Prümper, Richenhagen 2009, vgl. Schäfer, Schmidt, Stettes 2013). Vor 

einem stärker modelltheoretischen Hintergrund wies auch Schütte (2011) in seiner externen 

Evaluation des DGB-Index auf die nicht ganz ausgereifte Dimensionalität des Index hin. Zudem wurde 

von Schütte (2011) empfohlen, keine Dimensionen mit einzelnen Items zu erfassen, was im Teilindex 

Ressourcen ς eben auch aufgrund der höheren Differenzierung dieses Teilindex ς häufiger vorkam. 

Bei der Überarbeitung nahm der Fachbeirat all diese Aspekte in seine grundsätzlichen Überlegungen 

mit auf und orientierte sich an folgenden Zielen (vgl. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2013): 

Erweiterung des Fragenkatalogs, Überarbeitung der Gliederung des DGB-Index Gute Arbeit, 

Überarbeitung der Antwortskalen im Fragenkatalog, Differenzierung der Indexklasse zwischen guter 

und schlechter Arbeit und Umstellung auf eine Telefonumfrage.  

Zur Erreichung dieser Ziele wurden in den Jahren 2011 und 2012 folgende Schritte durchgeführt: 

¶ Kognitiver Pretest vor der Piloterhebung 2011 

¶ Repräsentative Piloterhebung 2011 mit  

o Test zusätzlicher Fragen zu weitergehenden Aspekten der Arbeitsqualität (mit dem 

Ziel der Ausweitung des Fragesets, Faktorenauswahl etc.) 

o Test einer neuen {ƪŀƭŀ όα¢ǊƛŦŦǘ Ȋǳά-Skala) und neuen Frageformulierungen 



 

 

Methodenbericht zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit 2011/2012 3 

¶ Zwei kleinere Methodenschnelltests zur Klärung weiterer Fragen im Nachgang der Erhebung 

2011 / zur Vorbereitung der Erhebung 2012 

¶ Repräsentativerhebung 2012 

 

Dargestellt wird im Folgenden das Ergebnis dieses Prozesses. 
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2 Die DGB-Index Erhebung ab 2011/2012 

2.1 Kurzzusammenfassung 

Seit der repräsentativen Pilotstudie zur DGB-Indexerhebung im Jahr 2011 wird die Befragung zum 

DGB-Index Gute Arbeit telefonisch durchgeführt. Dies hängt einerseits damit zusammen, dass das bis 

2010 verwendete Access-Panel nicht mehr für eine postalische Befragung zur Verfügung stand, was 

eine gewisse Überarbeitung des methodischen Ansatzes erforderlich machte. Darüber hinaus hat die 

telefonische Erhebung einige Vorzüge gegenüber anderen Verfahren (vgl. 2.2). Da im 

Telefoninterview lediglich auditive Informationen zur Verfügung stehen, wurde bei der Umstellung 

auf eine telefonische Befragung besonders auf die Verständlichkeit der Fragen und der 

Antwortmöglichkeiten geachtet. In diesem Zusammenhang wurden die Antwortskalen zum Teil 

verändert. Insbesondere ist dabei die Verwendung einer Häufigkeitsskala für die Erfassung von 

Belastungen zu erwähnen, was neben der leichteren Verständlichkeit auch konzeptionelle Gründe 

hat. Daneben wurden auch an einigen der bereits in den Erhebungen bis 2010 verwendeten Skalen 

kleinere Anpassungen vorgenommen (vgl. 2.3). Nicht nur bei den Antwortmöglichkeiten sondern 

auch bei der Formulierung der Fragen wurde eine Präzisierung und möglichst gute Verständlichkeit 

angestrebt, weshalb auch hier einige Änderungen an den Formulierungen vorgenommen wurden 

(vgl. 2.4). Aufgrund der Veränderungen seit der Erhebung im Jahr 2010 ist darauf hinzuweisen, dass 

die Ergebnisse der Erhebungen bis 2010 und ab 2011/2012 nicht direkt vergleichbar sind (vgl. 2.5). 

 

2.2 Telefonische Erhebung ab 2011 

Alle Erhebungsverfahren haben Vor- und Nachteile. Wichtig ist dabei, dass verschiedene 

Erhebungsmethoden auch unterschiedliche Ergebnisse produzieren können. Der Methodenliteratur 

können viele Methodeneffekte in Bezug auf das Antwortverhalten auf verschiedene Fragetypen 

entnommen werden, die beim Vergleich bzw. beim Wechsel von Erhebungsmethoden auftreten 

können (einen deutschsprachigen Überblick geben z. B. Faulbaum et al. 2009). 

Der Wechsel des Erhebungsverfahrens hat in der Regel zur Folge, dass die Ergebnisse von 

Erhebungen vor dem Methodenwechsel nicht mehr bzw. nur eingeschränkt mit den Ergebnissen 

nach dem Methodenwechsel vergleichbar sind. Weil das für die schriftliche Erhebung zum DGB-Index 

Gute Arbeit verwendete Access-Panel nach der Erhebung 2010 in ein Online-Access-Panel 

umgewandelt wurde und nicht länger in der bisherigen Form zur Verfügung stand, wurde dennoch 

ein Methodenwechsel der DGB-Index Erhebung diskutiert. Unter Abwägung der Vor- und Nachteile 

wurde entschieden, die Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit auf eine telefonische Erhebung (CATI 

= Computer Assisted Telephone Interview) umzustellen, zumal dieser Erhebungsmodus in vielen 

anderen Erhebungen (z. B. auch in der BIBB/BAuA Erwerbstätigenbefragung) erfolgreich verwendet 
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wird. Folgende Gründe haben zum aktuellen Zeitpunkt für eine CATI-Umfrage und gegen eine Online-

Erhebung gesprochen: 

- Die Erfassung und Erreichbarkeit der Bevölkerung ist mit dieser Methode sehr hoch. Dies gilt 

insbesondere dann, wenn man nur mobil Erreichbare durch eine adäquate Mobil-Sampling 

Methode berücksichtigt (vgl. Krüger 2013). 

- Ein Online-Access-Panel, das eine naheliegende Alternative zum bis 2010 verwendeten 

schriftlichen Access-Panel wäre, stellt eine mehrfach selektive Auswahl dar. Bei den darin 

enthaltenen Personen handelt es sich um hoch online-affine Personen mit einer hohen 

Bereitschaft an Befragungen teilzunehmen (z. B. durch Incentivierung) und die auf den Aufruf 

zur Teilnahme reagieren. 

Methodische Untersuchungen zeigen, dass es sich bei einer CATI-Umfrage im Vergleich zu anderen 

Verfahren um eine geeignete Methode handelt. Bei Bieber und Bytzek (2012) sowie im Rahmen eines 

neueren Methodenvergleichs, der im Rahmen der BIBB/BAuA Erwerbstätigenbefragung 2012 

durchgeführt wurde (vgl. Gensicke; Tschersich 2013) zeigen sich folgende Ergebnisse: 

- Bei einer Online-Erhebung auf Basis eines Access-Panels sind relativ hohe Abweichungen zu 

offiziellen Statistiken zu beobachten. So berichten Bieber und Bytzek (2012) hinsichtlich der 

Variablen Alter und Geschlecht von größeren Abweichungen als bei persönlich-mündlicher 

oder telefonischer Befragung. Hinsichtlich der Bildung der Befragten berichten sie zwar von 

einer besseren Anpassung der Online-Erhebungen an die amtlichen Ergebnisse als bei der 

Telefonstichprobe, das beste Ergebnis stellten sie aber bei der persönlichen Befragung 

(CAPI)1 fest. Insgesamt zeigte sich beim BIBB/BAuA-Methodenvergleich die größte 

Strukturinkongruenz (Abweichungen zwischen Soll- und Stichprobenstruktur nach 

Gewichtung der Stichprobe) für die Onlinebefragung. Bei der persönlichen Befragung (CAPI) 

ergab sich eine ähnlich gute Anpassung wie bei der telefonischen Erhebung, jedoch mit 

leichten Vorteilen der telefonischen Befragung (vgl. Gensicke; Tschersich 2013). 

- Bei deskriptiven Ergebnissen weichen die Befunde von Online-Umfragen im Fall von 

politischen Einstellungen zum Teil deutlich von persönlichen und telefonischen Umfragen ab 

(vgl. Bieber, Bytzek 2012). Auch im Rahmen der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2012 

erscheinen die Ergebnisse auf Basis der Online-Erhebung etwas unplausibler. Im Vergleich zu 

CAPI war sowohl bei der Online-Umfrage als auch bei der telefonischen Befragung eine 

Zustimmungstendenz zu beobachten (vgl. Gensicke; Tschersich 2013). 

- Trotz der Abweichungen auf deskriptiver Ebene kommen Zusammenhangsanalysen mit 

Daten aus allen drei Erhebungsmodi zu ähnlichen Ergebnissen. 

Bei der Telefonstichprobe der DGB-Index Erhebung ist hervorzuheben, dass es sich um eine 

Zufallsstichprobe aus Festnetzanschlüssen und Mobilfunknummern handelt. Das typische Problem 

Ǿƻƴ ¢ŜƭŜŦƻƴǎǘƛŎƘǇǊƻōŜƴΣ Řŀǎǎ ŘƛŜ ȊǳƴŜƘƳŜƴŘŜ !ƴȊŀƘƭ Ǿƻƴ tŜǊǎƻƴŜƴ ƻƘƴŜ CŜǎǘƴŜǘȊǘŜƭŜŦƻƴ όαaƻōƛƭŜ 

                                                           
1
  CAPI = Computer Assisted Personal Interview. 
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hƴƭȅǎάύ ƴƛŎƘǘ ¢Ŝƛƭ ŘŜǊ DǊǳƴŘƎŜǎŀƳǘƘŜƛǘ ƛǎǘΣ ǿƛǊŘ ƛƴ ŘŜǊ 9ǊƘŜōǳƴƎ ȊǳƳ 5D.-Index durch die noch 

relativ neue Möglichkeit, kombinierte Zufallsstichproben aus Festnetzanschlüssen und 

Mobilfunknummern zu generieren, gelöst.2 In repräsentativen Telefonumfragen sind Personen ohne 

Festnetztelefon häufig (noch) nicht Teil der Grundgesamtheit, was zu Verzerrungen führen kann.  

 

2.3 Veränderte Antwortskalen 

Da im Telefoninterview lediglich auditive Informationen zur Verfügung stehen, wurde bei der 

Umstellung auf eine telefonische Befragung besonders auf die Verständlichkeit der Fragen und der 

Antwortmöglichkeiten geachtet. Aus diesen sowie aus inhaltlich-konzeptionellen Gründen wurden 

die Antwortskalen zum Teil verändert. Im Rahmen der Weiterentwicklung des DGB-Index wurde von 

insgesamt drei verschiedenen Antwortskalen bei indexbildenden Fragen zu vier verschiedenen Skalen 

gewechselt: Neben der bisher größtenteils verwendeten Skala (in sehr hohem Maß ς in hohem Maß 

ς in geringem Maß ςgar nicht/nie), die weiterhin im Bereich der Ressourcen eingesetzt wird, wird 

nun im Bereich der Belastungen bzw. Anforderungen eine Häufigkeitsskala eingesetzt (sehr häufig ς 

oft ς selten ς nie). Wie schon in den Erhebungen bis 2010 wird für Einkommen und Rentenhöhe eine 

spezifisch angepasste vierstufige Skala verwendet, die geringfügig verändert wurde. Darüber hinaus 

gibt es ς wie es bereits zum Konzept des bis 2010 verwendeten DGB-Index Gute Arbeit gehört ς eine 

{ƪŀƭŀ ȊǳǊ CŜǎǘǎǘŜƭƭǳƴƎ ŘŜǊ .ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎ ό!ƴǘǿƻǊǘǎƪŀƭŀ ŀǳŦ ŘƛŜ CǊŀƎŜ α²ƛŜ ǎǘŀǊƪ ōŜƭŀǎǘŜǘ {ƛŜ ŘŀǎΚάύΣ 

deren Antwortkategorien ebenfalls angepasst wurden. 

Eine Überarbeitung der im DGB-Index verwendete Antwortskala wurde insbesondere deshalb 

diskutiert, weil das (Aus-)Maß einiger Belastungen ς z. B. von Lärm ς sowohl als Intensität, als auch 

als Häufigkeit oder Dauer einer Belastung verstanden werden kann. Zudem ist die Fragestellung nach 

dem αaŀǖά ƛƴ ŜƛƴƛƎŜƴ CŅƭƭŜƴ ǎǇǊŀŎƘƭƛŎƘ Ŝǘǿŀǎ ǳƴƎŜǿǀƘƴƭƛŎƘΦ .ŜƛǎǇƛŜƭǎǿŜƛǎŜ ǎƛƴŘ ŜƛƴƛƎŜ !ǎǇŜƪǘŜ ǿƛŜ 

herablassende oder unwürdige Behandlung durch Andere oder die Angst den Arbeitsplatz zu 

verlieren mit der αaŀǖά-Skala nur schwer abzustufen. Als Alternative dazu wurden eine α¢ǊƛŦŦǘ Ȋǳά-

Skala (trifft voll und ganz zu ς trifft eher zu ς trifft eher nicht zu ς trifft überhaupt nicht zu) und eine 

Häufigkeitsskala (häufig ς manchmal ς selten ς nie bzw. sehr häufig ς oft ς selten ς nie) diskutiert 

und in der Erhebung von 2011 sowie in kleinen Methodenexperimenten getestet. 

Der kognitive Pretest 2011 ergab, dass die im DGB-Index verwendete αaŀǖά-Skala (in sehr hohem 

Maß ς in hohem Maß ς in geringem Maß ς gar nicht/nie) bei manchen Fragen schwer verständlich 

ist. Außerdem: ½ǿƛǎŎƘŜƴ αƛƴ ƘƻƘŜƳ aŀǖά ǳƴŘ ƛƴ αƎŜǊƛƴƎŜƳ aŀǖά ǿƛǊŘ Ǿƻƴ ŘŜƴ .ŜŦǊŀƎǘŜƴ Ŝƛƴ 

größerer Abstand wahrgenommen als zwischen den anderen Kategorien. Die Befragten äußern im 

Vergleich dazu eine leichte Präferenz für die Häufigkeitsskala, wie sie auch in der 

Erwerbstätigenbefragung der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) und dem 

Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) verwendet wird (häufig ς manchmal ς selten ς nie). Auch im 

                                                           
2
  Es wurden zu 10 % Interviews am Mobiltelefon eingestreut; in der Stichprobe sind (ungewichtet) 8,2 Prozent 

Mobilfunkinterviews enthalten. 



 

 

Methodenbericht zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit 2011/2012 7 

Vergleich zur in der Piloterhebung von 2011 verwendeten αTrifft-zuά Skala (trifft voll und ganz zu ς 

trifft eher zu ς trifft eher nicht zu ς trifft überhaupt nicht zu) schneidet die αMaßά-Skala schlechter 

ab. !ǳŦƎǊǳƴŘ ŘŜǊ ƎǊǀǖŜǊŜƴ &ƘƴƭƛŎƘƪŜƛǘ ȊǳǊ αaŀǖά-{ƪŀƭŀ ǿǳǊŘŜ ŀōŜǊ ŀƴǎǘŀǘǘ ŘŜǊ {ƪŀƭŀ αƘŅǳŦƛƎ ς 

manchmal ς selten ς ƴƛŜά ŘƛŜ {ƪŀƭŀ αǎŜƘǊ ƘŅǳŦƛƎ ς oft ς selten ς ƴƛŜά ǾŜǊǿŜƴŘŜǘΦ Der quantitative 

Methodentest nach der Erhebung 2011 hat eine gute Vergleichbarkeit der αaŀǖά-Skala zur 

Häufigkeitsskala (sehr häufig ς oft ς selten ς nie) ergeben, die zudem besser ausfiel als die 

Vergleichbarkeit der αaŀǖά-Skala ȊǳǊ α¢ǊƛŦŦǘ Ȋǳά-Skala. Unter anderem deshalb wurde die in der 

Piloterhebung von 2011 verwendete α¢ǊƛŦŦǘ Ȋǳά-Skala wieder verworfen: Zum einen hat sich bei der 

Verwendung der Maß- und der Häufigkeitsskala eine bessere Anschlussfähigkeit der Ergebnisse an 

die Verteilungen der Befragungen von 2007 und 2010 gezeigt (ohne diesen jedoch zu entsprechen 

oder mit ihnen vergleichbar zu sein). Zum anderen bestand die Befürchtung, dass bei Verwendung 

der α¢ǊƛŦŦǘ Ȋǳά-Skala und den dazu passenden Fragen in Statement-Form (z. .Φ αLŎƘ ŜǊƘŀƭǘŜ IƛƭŦŜ ǳƴŘ 

¦ƴǘŜǊǎǘǸǘȊǳƴƎ Ǿƻƴ ƳŜƛƴŜƴ YƻƭƭŜƎŜƴ ǳƴŘ YƻƭƭŜƎƛƴƴŜƴΣ ǿŜƴƴ ƛŎƘ ǎƛŜ ōŜƴǀǘƛƎŜάύ ƛƴ ŜƛƴŜǊ ǘŜƭŜŦƻƴƛǎŎƘŜƴ 

Erhebung aufgrund der Anwesenheit eines Interviewers vermehrt mit zustimmenden Antworten auf 

die Fragen zu rechnen ist.  

Aus diesen Gründen wird für die Erfassung von Belastungen ab 2012 anstatt der αaŀǖά-Skala die 

IŅǳŦƛƎƪŜƛǘǎǎƪŀƭŀ αǎŜƘǊ ƘŅǳŦƛƎ ς oft ς selten ς ƴƛŜά ǾŜǊǿŜƴŘŜǘΦ .ŜǊŜƛǘǎ ƛƴ ŘŜǊ 9ǊƘŜōǳƴƎ Ǿƻƴ нлмл 

wurden zwei Sonderfragen mit dieser 2012 für alle Belastungen verwendeten Häufigkeitsskala 

abgefragt. Dies ist darüber hinaus auch durch die theoretische Überlegung begründet, dass die 

αaŀǖά-Skala als Häufigkeit oder Dauer, oder auch als die Intensität einer Belastung verstanden 

werden kann. Da im DGB-Index Gute Arbeit darüber hinaus auch nicht nur nach Belastungen bzw. 

Anforderungen sondern auch nach der Beanspruchung gefragt wird, ergibt sich bei Verwendung der 

αaŀǖά-Skala eine größere Wahrscheinlichkeit, dass sich die jeweilige Belastungs- und 

Beanspruchungsfrage ƛƳ {ƛƴƴŜ ŜƛƴŜǎ αŎƻƴŎŜǇǘǳŀƭ ƻǾŜǊƭŀǇά (vgl. Zapf, Semmer 2004) überschneiden. 

Denn eine Belastung mit hoher subjektiv wahrgenommener Intensität wird wahrscheinlich auch als 

Fehlbeanspruchung erlebt. Die Frage nach der Häufigkeit einer Belastung ist in dieser Hinsicht 

neutraler (wenn auch nicht vollständig neutral) und erlaubt theoretisch eine klarere Unterscheidung 

von Belastung und Beanspruchung. Empirisch schlägt sich dies bei Verwendung der αaŀǖά-Skala aber 

nicht in einer ς methodisch unerwünschten ς stärkeren Korrelation der Belastungs- und 

Beanspruchungsfragen als bei Verwendung der Häufigkeitsskala nieder.  

.Ŝƛ CǊŀƎŜƴ ȊǳƳ ±ƻǊƭƛŜƎŜƴ Ǿƻƴ wŜǎǎƻǳǊŎŜƴ ǿƛǊŘ ƴŀŎƘ ǿƛŜ ǾƻǊ ŘƛŜ αaŀǖά-Skala verwendet, wobei die 

Erfassung von betrieblichen Sozialleistungen aber abweichend dazu in einem zweistufigen Verfahren 

erfolgt (Unfolding). Zunächst wird in dichotomer Form erfragt, ob betriebliche Sozialleistungen 

überhaupt verfügbar sind. Sofern der/die Beschäftigte diese Frage bejaht, wird er/sie gebeten 

anzugeben, ob diese Angebote seiner bzw. ihrer Meinung nach ausreichen ς wobei wiederum die 

αaŀǖά-Skala verwendet wird (in geringem Maß ς in hohem Maß ς in sehr hohem Maß). 

Darüber hinaus unterscheidet sich die Skala zur Erfassung von Beanspruchungen etwas von der Skala, 

die von 2007 bis 2010 für ŘƛŜǎŜƴ ½ǿŜŎƪ ǾŜǊǿŜƴŘŜǘ ǿǳǊŘŜΦ !ƴǎǘŀǘǘ ŘŜǊ {ƪŀƭŀ αDŀǊ ƴƛŎƘǘ ς mäßig ς 

stark ς ǎŜƘǊ ǎǘŀǊƪά ǿƛǊŘ ab 2012 ŘƛŜ {ƪŀƭŀ αǎtark ς eher stark ς eher schwach ς überhaupt ƴƛŎƘǘά 
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verwendet. Ein Vorteil dieser Skala ist, dass die etwas ǳƴƪƭŀǊŜ YŀǘŜƎƻǊƛŜ αƳŅǖƛƎά ƴƛŎƘǘ ƳŜƘǊ 

verwendet wird.  

Eine weitere Anpassung wurde bei der Skala vorgenommen, die für zwei der drei Fragen zur 

Leistungs- und Bedürfnisgerechtigkeit des Einkommens bzw. der Rente verwendet wurde. 2007 bis 

2010 wurden auf ŘƛŜ CǊŀƎŜ αWenn Sie an das Einkommen aus Ihrer (Haupt-) Berufstätigkeit denken: 

Welche der folgenden Aussagen trifft für Sie zu?ά ŘƛŜ !ƴǘǿƻǊǘƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴ αLch kann sehr gut davon 

leben ς es reicht vollkommen aus ς es reicht gerade ς eǎ ǊŜƛŎƘǘ ƴƛŎƘǘ ŀǳǎά ŀngeboten. Analog dazu 

ƪƻƴƴǘŜ ŀǳŦ ŘƛŜ CǊŀƎŜ αUnd wie schätzen Sie die Rente ein, die Sie später einmal aus Ihrer 

Berufstätigkeit erhalten werden?ά ƎŜŀƴǘǿƻǊǘŜǘŜ ǿŜǊŘŜƴΥ αLŎƘ ǿŜǊŘŜ ǎŜƘǊ Ǝǳǘ ŘŀǾƻƴ ƭŜōŜƴ ƪǀƴƴŜƴ ς 

es wird vollkommen ausreichen ς es wird gerade ausreichen ς eǎ ǿƛǊŘ ƴƛŎƘǘ ŀǳǎǊŜƛŎƘŜƴάΦ Die 

CƻǊƳǳƭƛŜǊǳƴƎ αŜǎ ǊŜƛŎƘǘ ǾƻƭƭƪƻƳƳŜƴ ŀǳǎά ōȊǿΦ αŜǎ ǿƛǊŘ ǾƻƭƭƪƻƳƳŜƴ ŀǳǎǊŜƛŎƘŜƴά wurde geändert in 

αŜǎ ǊŜƛŎƘǘ gut ŀǳǎά ōȊǿΦ αŜǎ ǿƛǊŘ gut ŀǳǎǊŜƛŎƘŜƴάΣ ǳƳ ŘƛŜ !ƴǘǿƻǊǘƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘ ƪƭŀǊŜǊ Ǿƻƴ ŘŜǊ 

positivsten AntwortmöglichƪŜƛǘ αƛŎƘ ƪŀƴƴ ǎŜƘǊ Ǝǳǘ ŘŀǾƻƴ ƭŜōŜƴά ōȊǿΦ αƛch werde sehr gut davon 

ƭŜōŜƴ ƪǀƴƴŜƴά ŀōȊǳƎǊŜƴȊŜƴΦ  

 

2.4 Veränderte Frageformulierungen 2012/2013 

Im Zuge der Umstellung des Erhebungsmodus auf eine telefonische Befragung sind häufig kleine 

Anpassungen in Frageformulierungen und Antwortmöglichkeiten notwendig (vgl. Wüst 1998). Neben 

diesen Anpassungen wurden Überarbeitungen der Skalen (siehe oben) und der Frageformulierungen 

vorgenommen. Letzteres ergibt sich einerseits aus der Notwendigkeit, dass Frage und Antwortskala 

möglichst optimal zueinander passen sollten, um bei den Befragten keine Irritation zu erzeugen und 

keine dadurch verursachten Interviewabbrüche zu riskieren. Andererseits wurden einige Änderungen 

an den Formulierungen zudem aus inhaltlichen Gründen vorgenommen, d. h. um den Frageinhalt zu 

präzisieren und die Messung dadurch zu verbessern. Tab. 1 fasst die Veränderungen der 

Frageformulierungen zwischen den DGB-Index Erhebungen 2010 und 2012 sowie die Gründe dafür 

zusammen. 
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Tab. 1: Übersicht über die Veränderung von Frageformulierungen und Skalen im DGB-Index 2012 im Vergleich zum DGB-Index 2010 (sortiert nach Dimensionen und 

Einzelfragen 2010) 

Frage-
Nr. ab 
2011 Frageformulierung 2012 Skala 2012 

Frage-Nr. 
2007-2010 Frageformulierung bis 2010 Skala bis 2010 

Anmerkung zu bedeutsamen Wording-
Änderungen (2012) 

i_20 

2012: Inwieweit werden Ihre 
Qualifizierungswünsche durch 
konkrete Angebote, z.B. Schulungen, 
Weiterbildungen, Fortbildungen 
oder Seminare, unterstützt?  
 
2013: Inwieweit ermöglicht Ihr 
Betrieb Ihnen, dass Sie sich 
entsprechend Ihren beruflichen 
Anforderungen weiterqualifizieren 
können, z.B. durch das Angebot von 
Schulungen, Weiterbildungen, 
Fortbildungen oder Seminare? Maß f301_01 

Werden Ihre 
Qualifizierungswünsche durch 
konkrete Angebote unterstützt? Maß 

Beispiele für Qualifizierungswünsche 
machen den Inhalt der Frage klarer, 
"inwieweit" erhöht die Passung zur αaŀǖά-
Skala.  

i_21 

Ermöglicht es Ihnen Ihre Arbeit, Ihr 
Wissen und Können 
weiterzuentwickeln?  Maß f301_03 

Ermöglicht es Ihre Arbeit, Ihr Wissen 
und Können weiter zu entwickeln? Maß 

 

i_22 
Inwieweit können Sie eigene Ideen 
in Ihre Arbeit einbringen?  Maß f301_04 

Können Sie eigene Ideen in Ihre 
Arbeit einbringen? Maß 

"Inwieweit" erhöht die Passung zur αaŀǖά-
Skala. 

i_23 
Haben Sie in Ihrem Betrieb 
Aufstiegschancen?  Maß f301_07 

Haben Sie in Ihrem Betrieb 
Aufstiegschancen? Maß 

 

i_24 
Können Sie Ihre Arbeit selbständig 
planen und einteilen?  Maß f301_02 

Können Sie Ihre Arbeit selbständig 
planen und einteilen? Maß 

 

i_25 

Haben Sie Einfluss auf die 
Arbeitsmenge, die Sie erledigen 
müssen?  Maß f301_12 

Haben Sie Einfluss auf die 
Arbeitsmenge, die Ihnen übertragen 
wird? Maß 

"Die mir übertragen wird" ist eine 
Unterstellung, evtl. wird 
selbstverantwortlich gearbeitet. 

i_26 
Haben Sie Einfluss auf die 
Gestaltung Ihrer Arbeitszeit?  Maß f301_13 

Haben Sie Einfluss auf die 
Gestaltung Ihrer Arbeitszeit? Maß 
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Frage-
Nr. ab 
2011 Frageformulierung 2012 Skala 2012 

Frage-Nr. 
2007-2010 Frageformulierung bis 2010 Skala bis 2010 

Anmerkung zu bedeutsamen Wording-
Änderungen (2012) 

i_08 

Wie häufig kommt es vor, dass sie 
nicht alle Informationen erhalten, 
die Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut 
zu erledigen? Häufigkeit  f301_11 

Erhalten Sie alle Informationen, die 
Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut zu 
erledigen? Maß 

Zusammen mit dem Wechsel zur 
Häufigkeitsskala wurde die Fragerichtung 
geändert, da "sehr häufiger Erhalt von 
Informationen" wenig aussagekräftig wäre 
und "nie" Informationen zu erhalten 
unrealistisch ist. Daher wird danach 
gefragt, ob nicht alle Informationen zur 
Verfügung gestellt werden. Die Frage wird 
nicht mehr als Ressource, sondern als 
Belastung behandelt (vgl. 3.3). 

i_06 

Wie häufig werden bei der Arbeit 
verschiedene Anforderungen an Sie 
gestellt, die schwer miteinander zu 
vereinbaren sind?  Häufigkeit  f305_10 

Werden bei Ihrer Arbeit 
widersprüchliche Anforderungen 
gestellt? Maß 

"Widersprüchliche Anforderungen" wurde 
klarer definiert (aufgrund von 
Verständnisproblemen im kognitiven 
Pretest). 

i_09 

Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter 
bzw. Ihre Vorgesetzte Ihnen 
persönlich Wertschätzung 
entgegen?  Maß f301_18 

Mein Vorgesetzter bzw. meine 
Vorgesetzte bringt mir 
Wertschätzung entgegen? Maß 

Mit dem Zusatz "persönlich" wird die 
Subjektivität klarer herausgestellt bzw. dass 
damit keine materielle Gratifikationen 
gemeint sind.  

i_15 
Inwieweit plant Ihr Vorgesetzter / 
Ihre Vorgesetzte die Arbeit gut?  Maß f301_17 

Mein Vorgesetzter bzw. meine 
±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜΧ Ǉƭŀƴǘ meine Arbeit gut Maß 

"Meine Arbeit" ist eine Verengung, evtl. 
plant der Vorgesetzte gar nicht die Arbeit 
des Befragten, dennoch kann die schlechte 
Planung der Arbeit von Kollegen oder einer 
ganzen Abteilung auf den Befragten 
zurückfallen.  

i_99 
Wird in Ihrem Betrieb Kollegialität 
gefördert? 

Maß, ergänzte 
Antwortkategorie: 
αLŎƘ ƘŀōŜ ƪŜƛƴŜ 
YƻƭƭŜƎŜƴάΦ f301_09 

Wird in Ihrem Betrieb Kollegialität 
gefördert? Maß 

Durch die ergänzte Antwortkategorie wird 
die Frage auch für Beschäftigte ohne 
Kollegen beantwortbar. 

i_11 

Erhalten Sie Hilfe und Unterstützung 
von Ihren Kollegen und Kolleginnen, 
wenn Sie dies benötigen?  

Maß, ergänzte 
Antwortkategorie: 
αLŎƘ ƘŀōŜ ƪŜƛƴŜ 
YƻƭƭŜƎŜƴάΦ f301_10 

Erhalten Sie Hilfe und Unterstützung 
von Ihren Kolleg/innen, wenn Sie 
dies benötigen? Maß 

Durch die ergänzte Antwortkategorie wird 
die Frage auch für Beschäftigte ohne 
Kollegen beantwortbar. 

i_30 

Haben Sie den Eindruck, dass Sie 
durch Ihre Arbeit einen wichtigen 
Beitrag für die Gesellschaft leisten? Maß f301_05 

Würden Sie sagen, dass Ihre Arbeit 
für die Gesellschaft nützlich ist? Maß 

Genauere Erläuterung, was mit nützlicher 
Arbeit für die Gesellschaft gemeint ist. 
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Frage-
Nr. ab 
2011 Frageformulierung 2012 Skala 2012 

Frage-Nr. 
2007-2010 Frageformulierung bis 2010 Skala bis 2010 

Anmerkung zu bedeutsamen Wording-
Änderungen (2012) 

i_46 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
bei Ihrer Arbeit durch unerwünschte 
Unterbrechungen, z.B. technischen 
Störungen, Telefonate und Kollegen 
oder Kolleginnen, gestört werden?  Häufigkeit  f305_05 

Werden Sie bei Ihrer Arbeit durch 
unerwünschte Unterbrechungen 
gestört? Maß 

"Unerwünschte Unterbrechungen" wurde 
klarer definiert. 

i_47 

Wie häufig fühlen Sie sich bei der 
Arbeit gehetzt oder stehen unter 
Zeitdruck?  Häufigkeit  f305_06 

Fühlen Sie sich in der Arbeit gehetzt, 
haben Sie Zeitdruck? Maß 

 

i_48 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
Abstriche bei der Qualität Ihrer 
Arbeit machen müssen, um Ihr 
Arbeitspensum zu schaffen?  Häufigkeit  f305_07 

Kommt es vor, dass Sie Abstriche bei 
der Qualität Ihrer Arbeit machen 
müssen, um Ihr Arbeitspensum zu 
schaffen? Maß 

 

i_49  

Wie häufig verlangt es Ihre Arbeit 
von Ihnen, dass Sie Ihre Gefühle 
verbergen?  Häufigkeit  f305_08 

Verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, dass 
Sie Ihre Gefühle verbergen? Maß 

 

i_05 

Wie häufig werden Sie bei Ihrer 
Arbeit von anderen Menschen, z.B. 
Kunden, Kollegen oder Vorgesetzen, 
herablassend bzw. respektlos 
behandelt?  Häufigkeit  f305_09 

Werden Sie bei Ihrer Arbeit von 
anderen Menschen herablassend 
oder unwürdig behandelt? Maß 

"Andere Menschen" wurde präzisiert. 
"Unwürdig" ist ein in der Alltagssprache 
eher unüblicher Begriff und wurde 
ebenfalls präzisiert. 

i_42 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
körperlich schwer arbeiten müssen, 
z.B. schwer heben, tragen oder 
stemmen? Häufigkeit  f305_01 

Müssen Sie körperlich schwer 
arbeiten (z.B. schwer heben, tragen, 
stemmen)? Maß 

 

i_43 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
bei Ihrer Arbeit eine ungünstige 
Körperhaltung einnehmen müssen, 
z.B. Arbeiten in der Hocke, im Knien, 
Arbeiten über Kopf, langanhaltendes 
Stehen oder Sitzen? Häufigkeit   

Werden Sie durch Ihre Arbeit 
einseitig körperlich belastet (z.B. 
ständiges Stehen, Sitzen, ungünstige 
Körperhaltungen)? Maß 

Einseitige körperliche Belastung wurde 
klarer definiert. 

i_44 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
an Ihrem Arbeitsplatz Lärm oder 
lauten Umgebungsgeräuschen 
ausgesetzt sind?  Häufigkeit  f305b_03 

Sind Sie an Ihrem Arbeitsplatz Lärm, 
lauten Umgebungsgeräuschen 
ausgesetzt? Maß 
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Frage-
Nr. ab 
2011 Frageformulierung 2012 Skala 2012 

Frage-Nr. 
2007-2010 Frageformulierung bis 2010 Skala bis 2010 

Anmerkung zu bedeutsamen Wording-
Änderungen (2012) 

i_02 
Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen 
um Ihre berufliche Zukunft machen?  Häufigkeit  f304 

Kommt es vor, dass Sie Angst um 
Ihre berufliche Zukunft haben? Maß 

"Sorgen" ist ein schwächerer Begriff als 
α!ƴƎǎǘά ǳƴŘ ōŜȊŜƛŎƘƴŜǘ ŜƘŜǊ ŘŀǎΣ ǿŀǎ 
gemessen werden soll. Durch diese 
Änderung wird tendenziell eine höhere 
Verbreitung gemessen. 

i_01 

Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung 
denken, inwieweit halten Sie Ihr 
Einkommen für angemessen? Maß f301_06 

Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung 
denken, halten Sie Ihr Einkommen 
für angemessen? Maß 

"Inwieweit" erhöht die Passung zu αaŀǖά-
Skala. 

i_36 

Wenn Sie an das Einkommen aus 
Ihrer (Haupt-) Erwerbstätigkeit 
denken: Welche der folgenden 
Aussagen trifft auf sie zu? 

Spezielle Skala (Ich 
kann sehr gut davon 
leben - Es reicht gut 
aus - Es reicht 
gerade - Es reicht 
nicht aus)  f302 

Wenn Sie an das Einkommen aus 
Ihrer (Haupt-) Berufstätigkeit 
denken: Welche der folgenden 
Aussagen trifft für Sie zu? 

Spezielle Skala (Ich 
kann sehr gut davon 
leben - Es reicht 
vollkommen aus - 
Es reicht gerade - Es 
reicht nicht aus)  

 

i_38 

Wie schätzen Sie die gesetzliche 
Rente ein, die Sie später einmal aus 
Ihrer Erwerbstätigkeit erhalten 
werden? 

Spezielle Skala (Ich 
werde sehr gut 
davon leben können 
- Es wird gut 
ausreichen - Es wird 
gerade ausreichen - 
Es wird nicht 
ausreichen)  F303 

Und wie schätzen Sie die Rente ein, 
die Sie später einmal aus Ihrer 
Berufstätigkeit erhalten werden? 

Spezielle Skala (Ich 
werde sehr gut 
davon leben können 
- Es wird 
vollkommen 
ausreichen - Es wird 
gerade ausreichen - 
Es wird nicht 
ausreichen)  

Betonung, dass evtl. zusätzliche private 
Altersvorsorge nicht mit berücksichtigt 
werden soll.  

i_10  

Inwieweit misst Ihr Vorgesetzter 
bzw. Ihre Vorgesetzte Weiterbildung 
bzw. Personalentwicklung einen 
hohen Stellenwert bei?'. Maß f301a_19 

Mein Vorgesetzter bzw. meine 
±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜΧ Ƴƛǖǘ ŘŜǊ 
Weiterbildung & 
Personalentwicklung einen hohen 
Stellenwert bei Maß 

"Inwieweit" erhöht die Passung zur αaŀǖά-
Skala. 

i_14 

Inwieweit halten Sie Ihre 
Geschäftsführung bzw. 
Behördenleitung für fachlich und 
menschlich geeignet, ihre Aufgabe 
zu erfüllen? Maß f301_08 

Halten Sie Ihre Geschäftsführung/ 
Behördenleitung für geeignet? Maß 

2012 handelt es sich um eine Doppelfrage 
(fachlich und menschlich). "Inwieweit" 
erhöht die Passung zur αaŀǖά-Skala.  
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Frage-
Nr. ab 
2011 Frageformulierung 2012 Skala 2012 

Frage-Nr. 
2007-2010 Frageformulierung bis 2010 Skala bis 2010 

Anmerkung zu bedeutsamen Wording-
Änderungen (2012) 

i_28  
Haben Sie Einfluss darauf, wann Sie 
Ihre Überstunden ausgleichen?'. 

Maß, ergänzte 
Antwortkategorie: 
αLŎƘ ƳŀŎƘŜ ƪŜƛƴŜ 
«ōŜǊǎǘǳƴŘŜƴά f301_14 

Können Sie Überstunden 
ausgleichen, wann Sie es wollen? Maß 

"Wann Sie es wollen" ist eine Übertreibung, 
da faktisch auch bei sehr hohem Einfluss 
auf den Überstundenausgleich der 
Arbeitsanfall berücksichtigt werden muss. 
Durch die ergänzte Antwortkategorie wird 
die Frage auch für Beschäftigte ohne 
Überstunden beantwortbar. 

i_27  
'Können Sie sich auf die Planung 
Ihrer Arbeitszeit verlassen?'. Maß f301_15 

Können Sie sich auf die Planung 
Ihrer Arbeitszeit verlassen? Maß 

 

i_29 

'Wird bei der Planung Ihrer 
Arbeitszeit auf Ihre Wünsche 
Rücksicht genommen?'. Maß f301_16 

Werden ihre Bedürfnisse bei der 
Planung Ihrer Arbeitszeit genügend 
berücksichtigt? Maß 

α²ǸƴǎŎƘŜά ƪǀƴƴŜƴ ǊŜŀƭƛǘŅǘǎŦǊŜƳŘ ǎŜƛƴΣ 
weshalb die Berücksichtigung von 
Bedürfnissen treffender bezeichnet, was 
gemessen werden soll. 

 



 

 

Methodenbericht zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit 2011/2012 14 

2.5 Bedeutung der methodischen Veränderungen für die Vergleichbarkeit der 

DGB-Index Erhebungen bis 2010 und ab 2012 

Der Wechsel von der Erhebung mit Papierfragebögen zwischen 2007 bis 2010 zur ab 2011/2012 

durchgeführten telefonischen Erhebung ist mit ŜƛƴƛƎŜƴ ±ŜǊŅƴŘŜǊǳƴƎŜƴ ǾŜǊōǳƴŘŜƴΦ αFragen und 

Antwortmöglichkeiten mussten teilweise umformuliert werden, um telefontauglich zu werden. Auch 

die Auswahl der Personen erfolgt auf andere Weise ώΧϐ. All das kann Auswirkungen auf die 

Antworten haben, sodass sich ein Vergleich der Daten verbietet. Dahinter steht ein methodisches 

Problem, das nichts mit dem Index zu tun hat und für alle Umfragen giltά όYǊǸƎŜǊ нлмоύ. Hinzu 

kommen verschiedene potentielle Methodeneffekte der Erhebungsmethode in Bezug auf das 

Antwortverhalten (vgl. Krosnick 1999, vgl. Faulbaum et al. 2009). Ein weiterer möglicher Effekt sind 

αLƴǎǘƛǘǳǘǎƘŀƴŘǎŎƘǊƛŦǘŜƴάΦ Damit ist gemeint, dass der Wechsel des Erhebungsinstituts selbst bei 

identischer Methodik leicht andere Ergebnisse produzieren kann. 

Aufgrund der Vielzahl der möglichen methodischen Effekte kann nicht beziffert werden, wie stark 

sich die jeweiligen Veränderungen im Allgemeinen oder einzelne Methodeneffekte im Besonderen 

auswirken. Zusammengefasst bedeutet dies, dass Unterschiede zwischen den Erhebungen bis 2010 

und den Erhebungen ab 2011/2012 (selbst bei identischen Frageformulierungen) nicht in dem Sinne 

als Trend interpretiert werden dürfen, dass Mittelwert- oder Prozentunterschiede als eine reale 

Entwicklung interpretiert werden. Sofern auf die bestehenden Einschränkungen aufgrund von 

unterschiedlichen Stichproben und Erhebungstechniken hingewiesen wird und die verglichenen 

Fragen und Antworten identisch sind wäre es aber z. B. möglich, Rangreihen von Berufsgruppen zu 

vergleichen. 
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3 Das weiterentwickelte Indexmodell 

3.1 Kurzzusammenfassung 

Wie einleitend erwähnt wurde, war ein Ziel der Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit eine 

übersichtlichere und homogenere Gliederung des DGB-Index Gute Arbeit. Im weiterentwickelten 

Index-Modell wurden zu diesem Zweck einige der bis 2010 verwendeten Dimensionen 

zusammengefasst und einige Einzelfragen ergänzt. Daraus ergibt sich eine Konzentration der ehemals 

15 Dimensionen auf 9 Kriterien der Arbeitsqualität. Außerdem wurden die beiden Kriterien 

α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƭŀƎŜά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά ƴŜǳ ȊǳƳ aƻŘŜƭƭ ƘƛƴȊǳƎŜŦǸƎǘ (vgl. 3.2.1.1). Nach 

der Darstellung dieser Struktur des DGB-Index Gute Arbeit wird erläutert, auf welcher Grundlage die 

Einzelfragen ausgewählt und zu den Kriterien der Arbeitsqualität zusammengefasst wurden (vgl. 

3.2.1.2). Beibehalten wurde die Zusammenfassung der ehemaligen Dimensionen bzw. der Kriterien 

der Arbeitsqualität zu drei Teilindizes (Einkommen und Sicherheit, Ressourcen, Belastungen), die 

wiederum zusammen den DGB-Index Gute Arbeit ergeben. Auf der Ebene des Gesamtindex wurde 

aber eine Differenzierung der drei bis 2010 verwendeten Stufen der Arbeitsqualität in vier Gruppen 

vorgenommen, wobei die mittlere Kategorie zwischen guter und schlechter Arbeit in zwei Gruppen 

ausdifferenziert wurde (vgl. 3.2.2).  

Grundlage des DGB-Index Gute Arbeit ist die Kombination von Angaben zu Belastung und 

Beanspruchung der Beschäftigten. Erst aus dieser Kombination resultieren die Indexwerte, die in die 

Berechnung der verschiedenen Aggregationsstufen des hierarchischen Index eingehen. Dieses für 

den DGB-Index grundlegende Konzept und die Werte, die den verschiedenen Kombinationen aus 

Belastung und Beanspruchung zugewiesen werden, wurden im Vergleich zum bis 2010 verwendeten 

Instrument nicht verändert. Da es sich dabei aber um einen elementaren Bestandteil des DGB-Index 

Gute Arbeit handelt, wird die dabei angewendete Vorgehensweise nochmals dargestellt (vgl. 3.3). Da 

eine Aussage über die Arbeitsqualität nur möglich ist, wenn ausreichend viele der auf diese Weise 

kombinierten Angaben über Belastungen und Beanspruchungen unter den verschiedenen Kriterien 

der Arbeitsqualität vorliegen, erläutert Kapitel 3.4 wie damit umgegangen wird, wenn fehlende 

Angaben vorliegen.  
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3.2 Inhaltliche und begriffliche Neuerungen 

Vor der Darstellung der Ergebnisse der Arbeiten am Indexmodell ist zum besseren Verständnis darauf 

hinzuweisen, dass die in das Modell eingehenden Kriterien der Arbeitsqualität nicht mehr als 

5ƛƳŜƴǎƛƻƴŜƴΣ ǎƻƴŘŜǊƴ ŀǳŎƘ ōŜƎǊƛŦŦƭƛŎƘ ŀƭǎ αYǊƛǘŜǊƛŜƴά ŀǳǎƎŜǿƛŜǎŜƴ ǿŜǊŘŜƴΦ 5ƛŜǎŜ ōŜƎǊƛŦŦƭƛŎƘŜ 

Neuakzentuierung dient der begrifflichen Präzisierung sowie auch der Abgrenzung vom bis 2010 

verwendeten Indexmodell und damit der Vermeidung von Missverständnissen.3 Eine Übersicht über 

das bis 2010 verwendete Modell ist Abb. A 1 im Anhang zu entnehmen. 

 

3.2.1 Die 11 Kriterien der Arbeitsqualität  

3.2.1.1 Veränderungen der Modellstruktur auf der Ebene der Kriterien der Arbeitsqualität 

Wie bereits erwähnt wurde, war ein Ziel der Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit eine 

übersichtlichere und homogenere Gliederung des DGB-Index Gute Arbeit. Im weiterentwickelten 

Index-Modell wurden zu diesem Zweck einige der bis 2010 verwendeten Dimensionen 

zusammengefasst und einige Einzelfragen ergänzt. Daraus ergibt sich eine Reduktion der ehemals 15 

Dimensionen auf 9 Kriterien der Arbeitsqualität. Die Kriterien α!ǊōŜƛǘsȊŜƛǘƭŀƎŜά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ 

{ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά ǿǳrden zudem völlig neu hinzugefügt, so dass nun 11 Kriterien der Arbeitsqualität 

erfasst werden. Die deutlichste Veränderung besteht dabei in der Ergänzung von Fragen zur 

Arbeitszeitlage und zu betrieblichen Sozialleistungen. Insbesondere die Arbeitszeitlage  ist ein 

klassischer Untersuchungsgegenstand der Arbeitswissenschaft, der im bis 2010 verwendeten 

Indexmodell nicht enthalten war. Dieser Schritt wurde vollzogen, obwohl beispielsweise Abend- und 

Nachtarbeit nicht die Regel sind und somit mit einer eher geringen Betroffenheit von dieser 

Arbeitsanforderung seitens der Befragten und folglich mit einer Erhöhung des Index zu rechnen war. 

Darüber hinaus wurden zu diesem Kriterium auch Aspekte der Entgrenzung von Arbeit hinzugefügt. 

Auch das Kriterium der betrieblichen Sozialleistungen fügt inhaltlich wichtige Aspekte hinzu, die im 

bis 2010 verwendeten Indexmodell nicht enthalten waren. Der Teilindex Einkommen und Sicherheit 

wird dadurch um nicht-monetäre Leistungen des Arbeitgebers ergänzt. Gleichzeitig wird dadurch die 

starke Gewichtung (der Bewertung) des monetären Einkommens verringert. 

Bei allen anderen Änderungen handelt es sich um die Ergänzung einzelner, inhaltlich wichtiger 

Aspekte wie z. B. die Ergänzung von Umgebungsbelastungen zum Kriterium αKörperliche 

Anforderungenά oder um die Neustrukturierung bzw. Neuakzentuierung von Merkmalen, die bereits 

im bis 2010 verwendeten Modell enthalten waren. Insgesamt ergeben sich so 11 Kriterien der 

!ǊōŜƛǘǎǉǳŀƭƛǘŅǘΣ ŘƛŜ ǎƛŎƘ Ŧŀǎǘ ƎƭŜƛŎƘƳŅǖƛƎ ǸōŜǊ ŘƛŜ ¢ŜƛƭƛƴŘƛȊŜǎ αwŜǎǎƻǳǊŎŜƴά όп Kriterien), 

α.ŜƭŀǎǘǳƴƎŜƴά όп Kriterienύ ǳƴŘ α9ƛƴƪƻƳƳŜƴ ǳƴŘ {ƛŎƘŜǊƘŜƛǘά όо Kriterien) verteilen.  

                                                           
3
  Auch weil es sich beim DGB-Index Gute Arbeit nicht um ein rein reflektives bzw. faktorenanalytisches Modell 

handelt (vgl. 5.2), wird der Begriff der Dimension aufgrund seiner Nähe zur Faktorenanalyse nicht mehr 
verwendet.  
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Die Anzahl der Einzelfragen zur Konstruktion des DGB-Index Gute Arbeit wurde dabei von 31 

Einzelfragen auf 42 Einzelfragen erhöht, wobei 26 der Einzelfragen aus dem bisherigen Index-Modell 

in das weiterentwickelte Modell übernommen wurden und 16 (!) neue Einzelfragen hinzugefügt 

wurden. Das Ergebnis dieses Prozesses veranschaulicht Tab. 2. 

Tab. 2: Übersicht über die Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit 2012 und die darin enthaltene Anzahl an 

Fragen 

Kriterium Beschreibung  
Bereits 2007-2010 
verwendetes oder neues 
Kriterium, Änderungen  

Anzahl der 
Einzelfragen von 
2007-2010 

Anzahl der Einzel-
fragen im 
weiterentwickel-
ten Modell.  

1 
Einfluss- und 
Gestaltungsmöglichkeiten 

2 auch 2007-2010 
verwendete Dimensionen 
(Einfluss- und Gestaltungs-
möglichkeiten, Arbeits-
zeitgestaltung) 

3 3 

2  
Weiterbildungs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten 

3 auch 2007-2010 
verwendete Dimensionen 
(Qualifizierungsmöglich-
keiten, Möglichkeiten für 
Kreativität, Aufstiegs-
möglichkeiten) 

4 4 

3 
Führungsqualität und 
Betriebskultur 

3 auch 2007-2010 
verwendete Dimensionen 
(Führungsqualität, 
Kollegialität, 
Betriebskultur) 

4 6 

4  Sinn der Arbeit 
Auch 2007-2010; 2 neue 
Fragen wurden ergänzt 

1 3 

5  Arbeitszeitlage Neu 0 5 

6  
Soziale und emotionale 
Anforderungen 

Auch 2007-2010; 1 neue 
Frage wurde ergänzt 

2 3 

7  Körperliche Anforderungen 

Auch 2007-2010; 1 neue 
Frage zu 
Umgebungsbedingungen 
wurde ergänzt 

3 4 

8  
Widersprüchliche 
Anforderungen und 
Arbeitsintensität 

2 auch 2007-2010 
verwendete Dimensionen 
(Arbeitsintensität und 
Informationsfluss) 

5 5 

9  Einkommen und Rente Auch 2007-2010 3 3 

10  Betriebliche Sozialleistungen Neu 0 3 

11  
Beschäftigungssicherheit / 
Berufliche Zukunftssicherheit 

Auch 2007-2010; 2 neue 
Fragen wurden ergänzt 

1 3 

Insgesamt 26 42 

 

Widersprüchliche Anforderungen und Arbeitsintensität können inhaltlich auch als aufgabenbezogene 

Stressoren und Stressoren im Hinblick auf die Arbeitsorganisation verstanden werden. Analog dazu 

geht es bei sozialen und emotionalen Anforderungen um soziale Stressoren (vgl. Zapf, Semmer 2004) 

und in einem weiten Begriffsverständnis können körperliche Anforderungen auch als physische 

Stressoren bezeichnet werden.  
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Insgesamt handelt es sich bei den Kriterien der Arbeitsqualität um stärker aggregierte Merkmale als 

im bis 2010 verwendeten DGB-Index Gute Arbeit, insbesondere innerhalb des Teilindex Ressourcen.  

Die Einzelfragen, die zu den einzelnen Kriterien gehören sowie ihre Formulierung, zeigt Tab. 3. 

Darüber hinaus wird darauf hingewiesen, welche Fragen bereits im bis 2010 verwendeten Index-

Modell enthalten waren und welche nicht. Sofern nur Änderungen an der Formulierung 

vorgenommen wurden, werden diese Fragen in der Tabelle nicht als neue Fragen bezeichnet. In der 

letzten Spalte ist dargestellt, bei welchen Fragen die Antwortkategorien und ς um die Passung von 

Frage und Antwortskala zu gewährleisten ς zum Teil auch die Fragentexte im Zuge der Umstellung 

von der αaŀǖά-Skala auf die Häufigkeitsskala verändert wurden. Darüber hinaus wurde wie auch 

schon in den Erhebungen bis 2010 bei den Fragen zum Einkommen und zur Rentenhöhe je eine 

spezielle Skala verwendet (vgl. 2.3). 

Tab. 3: Übersicht über die Kriterien und zugeordneten Einzelfragen des DGB-Index Gute Arbeit 2012 

Kriterium 
Frage
-Nr. 

Frageformulierung 2012 

Frage 
bereits 
2007-2010 
enthalten?  

Skala*  

1 
Einfluss- und 
Gestaltungs-
möglichkeiten 

i_24 
Können Sie Ihre Arbeit selbständig planen und 
einteilen? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_25 
Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Sie 
erledigen müssen? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_26 
Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung Ihrer 
Arbeitszeit? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

2 

Weiter-
bildungs- und 
Entwicklungs-
möglichkeiten 

i_20 

Inwieweit werden Ihre Qualifizierungswünsche 
durch konkrete Angebote, z.B. Schulungen, 
Weiterbildungen, Fortbildungen oder Seminare, 
unterstützt? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_21 
Ermöglicht es Ihnen Ihre Arbeit, Ihr Wissen und 
Können weiterzuentwickeln? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_22 
Inwieweit können Sie eigene Ideen in Ihre Arbeit 
einbringen? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_23 Haben Sie in Ihrem Betrieb Aufstiegschancen? 
Bereits 
2007-2010 

Maß 

3 

Führungs-
qualität und 
Unter-
nehmens-
kultur 

i_11 
Erhalten Sie Hilfe und Unterstützung von Ihren 
Kollegen und Kolleginnen, wenn Sie dies benötigen? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_12 

Erleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungs-Klima, in 
dem sich jeder traut, Probleme auch gegenüber 
Vorgesetzten oder der Geschäftsführung offen 
anzusprechen? 

Neu Maß 

i_13 
Werden Sie rechtzeitig über wichtige 
Entscheidungen, Veränderungen oder Pläne 
informiert, die für Sie oder Ihre Arbeit wichtig sind? 

Neu Maß 

i_15 Inwieweit plant ihr Vorgesetzter die Arbeit gut? 
Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_09 
Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter bzw. Ihre 
Vorgesetzte Ihnen persönlich Wertschätzung 
entgegen? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_99 Wird in Ihrem Betrieb Kollegialität gefördert? 
Bereits 
2007-2010 

Maß 
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Kriterium 
Frage
-Nr. 

Frageformulierung 2012 

Frage 
bereits 
2007-2010 
enthalten? 

Skala*  

4 Sinn der Arbeit 

i_30 
Haben Sie den Eindruck, dass Sie mit Ihrer Arbeit 
einen wichtigen Beitrag für die Gesellschaft leisten? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

i_31 
Haben Sie den Eindruck, dass Sie durch Ihre Arbeit 
einen wichtigen Beitrag für Ihren Betrieb leisten? 

Neu Maß 

i_32 Inwieweit identifizieren Sie sich mit Ihrer Arbeit? Neu Maß 

5 Arbeitszeitlage 

i_39 Wie häufig arbeiten Sie an Wochenenden? Neu Häufigkeit 

i_40 
Wie häufig arbeiten Sie abends in der Zeit zwischen 
18:00 und 23:00 Uhr? 

Neu Häufigkeit 

i_41 
Wie häufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 
23:00 und 6:00 Uhr? 

Neu Häufigkeit 

If_26 

Wie häufig wird von Ihnen erwartet, dass Sie 
außerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, z.B. per E-
Mail oder per Telefon, für Ihre Arbeit erreichbar 
sind? 

Neu Häufigkeit 

if_32 
Wie häufig erledigen Sie außerhalb Ihrer normalen 
Arbeitszeit unbezahlte Arbeit für Ihren Betrieb? 

Neu Häufigkeit 

6 

Soziale und 
emotionale 
Anforde-
rungen 

i_05 
Wie häufig werden Sie bei Ihrer Arbeit von anderen 
Menschen, z.B. Kunden, Kollegen oder Vorgesetzen, 
herablassend bzw. respektlos behandelt? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_07 
Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit zu Konflikten 
oder Streitigkeiten mit Kunden, Klienten oder 
Patienten? 

Neu Häufigkeit 

I_i_49 
Wie häufig verlangt es Ihre Arbeit von Ihnen, dass 
Sie Ihre Gefühle verbergen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

7 
Körperliche 
Anforde-
rungen 

i_42 
Wie häufig kommt es vor, dass Sie körperlich 
schwer arbeiten müssen, z.B. schwer heben, tragen 
oder stemmen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_43 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit 
eine ungünstige Körperhaltung einnehmen müssen, 
z.B. Arbeiten in der Hocke, im Knien, Arbeiten über 
Kopf, langanhaltendes Stehen oder Sitzen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_44 
Wie häufig kommt es vor, dass Sie an Ihrem 
Arbeitsplatz Lärm oder lauten 
Umgebungsgeräuschen ausgesetzt sind? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_45 

Wie häufig kommt es vor, dass Sie an Ihrem 
Arbeitsplatz widrigen Umgebungsbedingungen, wie 
z.B. Kälte, Hitze, Nässe, Feuchtigkeit oder Zugluft, 
ausgesetzt sind? 

Neu Häufigkeit 

8 

Wider-
sprüchliche 
Anforde-
rungen und 
Arbeits-
intensität 

i_47 
Wie häufig fühlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt 
oder stehen unter Zeitdruck? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_48 
Wie häufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der 
Qualität Ihrer Arbeit machen müssen, um Ihr 
Arbeitspensum zu schaffen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_46 
Wie häufig kommt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit 
gestört oder unterbrochen werden, z.B. durch 
technischen Probleme, Telefonate oder Kollegen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_08 
Wie häufig kommt es bei der Arbeit vor, dass sie 
nicht alle Informationen erhalten, die Sie brauchen, 
um Ihre Arbeit gut zu erledigen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_06 
Wie häufig werden bei der Arbeit verschiedene 
Anforderungen an Sie gestellt, die schwer 
miteinander zu vereinbaren sind? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 
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Kriterium 
Frage
-Nr. 

Frageformulierung 2012 

Frage 
bereits 
2007-2010 
enthalten? 

Skala*  

9 
Einkommen 
und Rente 

i_36 
Wenn Sie an das Einkommen aus Ihrer (Haupt-) 
Erwerbstätigkeit denken: Welche der folgenden 
Aussagen trifft auf sie zu? 

Bereits 
2007-2010 

Spezielle 
Skala 

i_38 
Wie schätzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie 
später einmal aus Ihrer Erwerbstätigkeit erhalten 
werden? 

Bereits 
2007-2010 

Spezielle 
Skala 

i_01 
Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung denken, inwieweit 
halten Sie Ihr Einkommen für angemessen? 

Bereits 
2007-2010 

Maß 

10 
Betriebliche 
Sozial-
leistungen 

i_33 

Bietet Ihnen Ihr Betrieb Möglichkeiten zur 
Verbesserung Ihrer Altersvorsorge an, z.B. durch 
eine Betriebsrente oder durch Beihilfen zur 
Altersvorsorge bzw. zur Vermögensbildung? 

Neu 
Maß 
(Unfolding) 

i_34 

Bietet Ihnen Ihr Betrieb Maßnahmen zur 
Gesundheitsförderung an, z.B. Zuschüsse zu 
sportlichen Aktivitäten, Gesundheitstage, 
Massagen? 

Neu 
Maß 
(Unfolding) 

i_35 

Bietet Ihnen Ihr Betrieb weitere Sozialleistungen an, 
z.B. Kinderbetreuung, Essenszuschüsse, 
Fahrtkostenzuschüsse oder sonstige 
Vergünstigungen? 

Neu 
Maß 
(Unfolding) 

11 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit/ 
berufliche 
Zukunfts-
sicherheit 

i_02 
Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen um Ihre 
berufliche Zukunft machen? 

Bereits 
2007-2010 

Häufigkeit 

i_03 
Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen machen, Ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren? 

Neu Häufigkeit 

i_04 
Machen Sie sich Sorgen, dass Ihr Arbeitsplatz 
überflüssig wird, z.B. durch organisatorische 
Veränderungen oder neue Technologien 

Neu Häufigkeit 

*In den DGB-Index Gute Arbeit gehen Werte zwischen 0 und 100 ein, die durch Kombination dieser 
Skalen mit der Frage nach der Beanspruchung gewonnen werden (vgl. 3.3).  
 

3.2.1.2 Vorgehensweise bei der Selektion von Einzelfragen und ihrer Verdichtung zu den Kriterien 

der Arbeitsqualität 

Die Fragen und die Kriterien der Arbeitsqualität wurden einerseits auf Basis von inhaltlichen 

Diskussionen und andererseits auf der Basis empirischer Daten bestimmt. Bei der Entscheidung, 

welche Kriterien der Arbeitsqualität herangezogen werden, wurde ς wie es erklärtes Ziel des Projekts 

α5D.-LƴŘŜȄ DǳǘŜ !ǊōŜƛǘά ƛǎǘ ς als wichtig angesehen, die Perspektive der Betroffenen adäquat 

einfließen zu lassen. Bei der Selektion der Einzelfragen und ihrer Verdichtung auf Basis von 

empirischen Informationen besteht grundsätzlich ein Spannungsverhältnis zwischen der Abdeckung 

von möglichst vielen Facetten und damit breiten bzw. heterogenen Konstrukten und einem 

klassischem faktorenanalytischen Vorgehen, bei dem ähnliche Aspekte mit hohen Korrelationen 

zwischen den einzelnen Fragen zu guten Ergebnissen führen (vgl. 5.2). Der Fokus wurde auf breit 

angelegte und inhaltlich begründete Konstrukte gelegt, deren Einzelfragen einen Zusammenhang 

nicht lediglich aufgrund ihrer Ähnlichkeit, sondern vielmehr aufgrund ihrer Bedeutung für die 

Arbeitsqualität der Beschäftigten und der Beschreibung zusammengehöriger Aspekte der 
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Arbeitsqualität aufweisen. Die Genese des weiterentwickelten Modells lässt sich wie folgt 

beschreiben: 

- Wie bereits von Fuchs (2009) beschrieben, lassen sich die Einzelfragen von neun der zehn 

Dimensionen des Teilbereichs Ressourcen, die bis 2010 verwendet wurden, zu drei Faktoren 

zuordnen: Betriebs- und Führungskultur (Betriebskultur, Führungsqualität, Kollegialität, 

Informationsfluss), Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten (Arbeitszeitgestaltung, Einfluss- 

und Gestaltungsmöglichkeiten) und Qualifizierungs- und Entwicklungschancen 

(Qualifizierungs- und Entwicklungsmöglichkeiten, Aufstiegsmöglichkeiten, kreative 

Potentiale). Da auch inhaltliche Überlegungen für diese Struktur sprechen, diente sie als 

Ausgangspunkt für das weiterentwickelte Indexmodell, es wurden aber noch leichte 

Modifikationen an dieser Struktur vorgenommen. Nicht vorhandener Informationsfluss 

wurde den widersprüchlichen Arbeitsanforderungen (und somit dem Teilindex Belastungen) 

zugeordnet. Andere Fragen wurden aus inhaltlichen und/oder methodischen Gründen nicht 

in das Index-Modell übernommen (vgl. Tab. 4). Der Sinn der Arbeit stellt unter den 

Ressourcen einen eigenständigen Faktor dar und bildet im weiterentwickelten Index-Modell 

ein weiteres Kriterium der Arbeitsqualität. 

- Generell ist es empfehlenswert, nicht nur einzelne sondern mehrere Fragen zur Messung 

eines Gegenstandes zu verwenden, um die Fehleranfälligkeit zu verringern. Auch in 

Anlehnung an die Evaluation des DGB-Index Gute Arbeit durch Schütte (2011) sollten die 

Dimensionen des alten Index-Modells, die nur aus einer Variable bestehen, überarbeitet 

werden. Daher wurden die YǊƛǘŜǊƛŜƴ α.ŜǊǳŦƭƛŎƘŜ ½ǳƪǳƴŦǘǎŀǳǎǎƛŎƘǘŜƴ ǳƴŘ 

BeschäftigungssicherheitάΣ α{ƻȊƛŀƭŜ ǳƴŘ ŜƳƻǘƛƻƴŀƭŜ !ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴά ǳƴŘ αSinn der Arbeitά 

um weitere Facetten ergänzt, die beim ersten Index-Modell zumeist aus 

fragebogenökonomischen Gründen noch keine Berücksichtigung fanden. Im 

weiterentwickelten Index-Modell werden je Kriterium guter Arbeit mindestens drei Variablen 

erhoben. 

- Aufgrund der Tatsache, dass Umgebungsbelastungen sowie Belastungen durch die Lage der 

Arbeitszeit im bis 2010 verwendeten DGB-Index Gute Arbeit nicht enthalten sind, wurde zum 

YǊƛǘŜǊƛǳƳ αKörperliche Anforderungenά ŜƛƴŜ CǊŀƎŜ Ȋǳ Umgebungsbedingungen sowie das 

ƴŜǳŜ YǊƛǘŜǊƛǳƳ α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƭŀƎŜά ŜǊƎŅƴȊǘΦ 

- Beim DGB-Index Gute Arbeit handelt es sich überwiegend um ein formatives Konstrukt (vgl. 

5.2). Da sich Teile des Modells (z. B. Einkommen, Beschäftigungssicherheit, Einfluss- und 

Gestaltungsmöglichkeiten) aber auch als reflektive Konstrukte interpretieren lassen (vgl. 5.2), 

wurde im Zuge des Revisionsprozesses auf Faktorenanalysen nicht ganz verzichtet. 

Inhaltliche Überlegungen und die möglichst breite Erfassung der Kriterien der Arbeitsqualität 

standen aber im Vordergrund. Sofern Auswahlmöglichkeiten zwischen verschiedenen Fragen 

bestanden, wurde es als wesentlicher erachtet, umfassende Konstrukte zu bilden, die 

verschiedene Facetten des Messgegenstandes einschließen. Beispielsweise wurde die 

höchste in den Daten von 2012 auftretende Korrelation von r = 0,66 (nach der Kombination 

der Teilfragen zu Belastung und Beanspruchung zu Werten zwischen 0 und 100, vgl. 3.3) 
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ȊǿƛǎŎƘŜƴ ŘŜǊ CǊŀƎŜ αLƴǿƛŜǿŜƛǘ ōǊƛƴƎǘ LƘǊ ±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜǊ ōȊǿΦ LƘǊŜ ±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜ LƘƴŜƴ ǇŜǊǎǀƴlich 

²ŜǊǘǎŎƘŅǘȊǳƴƎ ŜƴǘƎŜƎŜƴΚά ǳƴŘ ŘŜǊ ŜǊƎŅƴȊŜƴŘ ŘŀȊǳ ƎŜǘŜǎǘŜǘŜƴ CǊŀƎŜ αLƴǿƛŜǿŜƛǘ ǿƛǊŘ LƘǊŜ 

!ǊōŜƛǘǎƭŜƛǎǘǳƴƎ Ǿƻƴ LƘǊŜƳ ±ƻǊƎŜǎŜǘȊǘŜƴ ŀƴƎŜƳŜǎǎŜƴ ŀƴŜǊƪŀƴƴǘΚά beobachtet, weshalb aus 

(fragebogen-)ökonomischen Gründen auf eine der beiden Variablen verzichtet wurde. Nur 

die erstgenannte der beiden Fragen wird auf der Basis von inhaltlichen Überlegungen und 

aus Gründen der Anschlussfähigkeit an die Debatte um Wertschätzung im Index-Modell 

verwendet. Zweites Beispiel: Die höchste im weiterentwickelten Modell enthaltene 

Korrelation (auf Basis der Daten aus 2012) beträgt r = 0,62 ȊǿƛǎŎƘŜƴ ŘŜƴ CǊŀƎŜƴ αKommt es 

vor, dass Sie sich Sorgen machen, Ihren Arbeitsplatz zu verlieren?ά ǳƴŘ αKommt es vor, dass 

Sie sich Sorgen um Ihre berufliche Zukunft machen?άΦ 5ŀ ŦǸǊ Řŀǎ YǊƛǘŜǊƛum 

α.ŜǎŎƘŅŦǘƛƎǳƴƎǎǎƛŎƘŜǊƘŜƛǘ und .ŜǊǳŦƭƛŎƘŜ ½ǳƪǳƴŦǘǎǎƛŎƘŜǊƘŜƛǘά ŀōŜǊ Ȋǳ ŘŜƴ ŘǊŜƛ ǾŜǊǿŜƴŘŜǘŜƴ 

Fragen keine alternativen Aspekte zur Verfügung standen und die Messung mit mindestens 

drei Variablen erfolgen sollte, wurden beide der stark korrelierenden Variablen beibehalten. 

Gleiches gilt für die beiden Variablen i_01 und i_36, die zu r = 0,57 korrelieren. Beim 

YǊƛǘŜǊƛǳƳ α²ŜƛǘŜǊōƛƭŘǳƴƎǎ- ǳƴŘ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά ǎǘŀƴŘŜƴ ƳŜƘǊŜǊŜ ±ŀǊƛŀōƭŜƴ ȊǳǊ 

!ǳǎǿŀƘƭΣ ǿŜǎƘŀƭō ŘƛŜ CǊŀƎŜ αInwieweit misst Ihr Vorgesetzter bzw. Ihre Vorgesetzte 

Weiterbildung bzw. Personalentwicklung einen hohen Stellenwert bei?ά ŀǳǎ ƛƴƘŀƭǘƭƛŎƘŜƴ 

Gründen und aufgrund einer starken Korrelation zur Frage i_20 (r = 0,57) nicht in das Modell 

aufgenommen wurde (vgl. Tab. 4).  

Die Auswahl von Fragen wurde somit aufgrund von inhaltlichen Gründen, auf Basis einer 

vorgeschalteten Faktorenanalyse, auf Basis von Korrelationen und in Abhängigkeit von der Anzahl 

der alternativ zur Auswahl stehenden Variablen getroffen. Im Ergebnis wurden fünf Einzelfragen aus 

dem bis 2010 verwendeten Index-Modell nicht in das weiterentwickelte Modell übernommen, wozu 

ŀǳŎƘ ŘƛŜ CǊŀƎŜƴ ŘŜǊ ŜƘŜƳŀƭƛƎŜƴ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴ ά!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎά ƎŜƘǀǊŜƴ όǾƎƭΦ Tab. 4). Diese 

Dimension ist nicht in das weiterentwickelte Modell übernommen worden. Vielmehr ist der Aspekt 

der Arbeitszeitgestaltung durch eine Frage zum Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung im Kriterium 

α9ƛƴŦƭǳǎǎ- ǳƴŘ DŜǎǘŀƭǘǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά enthalten. 
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Tab. 4:  Aus dem DGB-Index Gute Arbeit 2010 nicht in das weiterentwickelte Modell des DGB-Index Gute 

Arbeit  übernommene Einzelfragen 

Einzelfrage Grund 

i_10 Inwieweit misst Ihr 
Vorgesetzter bzw. Ihre 
Vorgesetzte Weiterbildung bzw. 
Personalentwicklung einen hohen 
Stellenwert bei? 

Weder eindeutig ein Aspekt der Führungsqualität noch ein Aspekt von 
Weiterbildungsmöglichkeiten (nicht die beigemessene Bedeutung sondern 
die Umsetzung ist entscheidend). Zudem ist eine starke Korrelation mit der 
Variable i_20 zu beobachten (r = 0,57). Im bis 2010 verwendeten Modell war 
die Einzelfrage ŘŜǊ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘά ȊǳƎŜƻǊŘƴŜǘΦ 

i_14 Inwieweit halten Sie Ihre 
Geschäftsführung bzw. 
Behördenleitung für fachlich und 
menschlich geeignet, ihre Aufgabe 
zu erfüllen? 

α9ƛƎƴǳƴƎά ƛǎǘ ƪŜƛƴ ȊǿƛƴƎŜƴŘŜǎ YǊƛǘŜǊƛǳƳ Ǿƻƴ CǸƘǊǳƴƎ ǳƴŘ YǳƭǘǳǊ ǳƴŘ ŦǸǊ 
Beschäftigte in größeren betrieblichen Einheiten z. T. schwer oder gar nicht 
zu beurteilen. Methodisch ist die Frage ungeeignet, da sie zwei verschiedene 
Fragen in einer Frage stellt. Wenn der Vorgesetzte fachlich und menschlich 
unterschiedlich beurteilt wird, kann die Frage nicht beantwortet werden.  
Im bis 2010 verwendeten Modell gehörte die Frage in einer anderen 
Formulierung

4
 der Dimension α.ŜǘǊƛŜōǎƪǳƭǘǳǊά an. 

i_27 Können Sie sich auf die 
Planung Ihrer Arbeitszeit 
verlassen? 

Unterstellung, dass die Arbeitszeit für den Beschäftigten geplant wird. Im bis 
2010 verwendeten Modell war die Einzelfrage der Dimension 
α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎά ȊǳƎŜƻǊŘƴŜǘΦ 

i_29 Wird bei der Planung Ihrer 
Arbeitszeit auf Ihre Wünsche 
Rücksicht genommen? 

Unterstellung, dass die Arbeitszeit für den Beschäftigten geplant wird. Zudem 
ist der Aspekt in allgemeinerer Form bereits über die Einzelfrage "Haben Sie 
Einfluss auf die Gestaltung Ihrer Arbeitszeit?" erfasst. Im bis 2010 
verwendeten Modell war die Einzelfrage der Dimension 
α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎά ȊǳƎŜƻǊŘƴŜǘΦ 

i_28 Können Sie selbst 
entscheiden, wann Sie Ihre 
Überstunden ausgleichen? 

Dass Überstunden ohne Einschränkung ausgeglichen werden können, wann 
der/die Beschäftigte es wünscht, ist unrealistisch. Zudem ist der Aspekt 
bereits indirekt über die Einzelfrage "Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung 
Ihrer Arbeitszeit? " erfasst. Im bis 2010 verwendeten Modell war die 
Einzelfrage ŘŜǊ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴ α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎά ȊǳƎŜordnet. 

 

 

3.2.2 Aggregation zum Gesamtindex und Stufen der Arbeitsqualität 

Wie die Dimensionen im bis 2010 verwendeten Index-Modell werden auch die Kriterien der 

Arbeitsqualität im weiterentwickelten Index-aƻŘŜƭƭ Ȋǳ ŘŜƴ ŘǊŜƛ ¢ŜƛƭƛƴŘƛȊŜǎ αwŜǎǎƻǳǊŎŜƴάΣ 

α.ŜƭŀǎǘǳƴƎŜƴά ǳƴŘ α9ƛƴƪƻƳƳŜƴ ǳƴŘ {ƛŎƘŜǊƘŜƛǘά ȊǳǎŀƳƳŜƴƎŜŦŀǎǎǘΦ 5ƛŜǎŜ ŘǊŜƛ ¢ŜƛƭƛƴŘƛȊŜǎ zusammen 

messen die Arbeitsqualität und ergeben den DGB-Index Gute Arbeit. Wie Abb. 1 zeigt, ist das 

weiterentwickelte Index-Modell hinsichtlich der Kriterien, die in jeden Teilindex eingehen nicht nur 

vollständiger, sondern zahlenmäßig und hinsichtlich der Breite der erfassten Aspekte der 

Arbeitsqualität auch wesentlich homogener als das bis 2010 verwendete Modell (vgl. Abb. 1). Die 

Kriterien der Arbeitsqualität fließen dadurch gleichgewichtiger in den Gesamtindex ein als im bis 

2010 verwendeten Modell. Auch empirische Analysen (vgl. 4.4.2.2) bestätigen, dass die Kritik einer 

ungleichgewichtigen Gewichtung im bis 2010 verwendeten Index-Modell (vgl. Prümper, Richenhagen 

2009, vgl. Schäfer, Schmidt, Stettes 2013) auf das weiterentwickelte Indexmodell nicht mehr bzw. in 

weitaus geringerem Maße angewendet werden kann. 

                                                           
4  5ƛŜ CƻǊƳǳƭƛŜǊǳƴƎ ƛƴ ŘŜƴ 9ǊƘŜōǳƴƎŜƴ ōƛǎ нлмл ƭŀǳǘŜǘŜΥ αIŀƭǘŜƴ {ƛŜ LƘǊŜ DŜschäftsführung/Behördenleitung 
ŦǸǊ ƎŜŜƛƎƴŜǘΚάΦ 
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Abb. 1:  Übersicht über die Struktur des weiterentwickelten DGB-Index Gute Arbeit 2012 
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und Rente

Betriebliche 
Sozialleistungen

Beschäftigungs-
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Sinn der Arbeit

Einfluss- und 
Gestaltungsmöglichkeiten

Weiterbildungs- und 
Entwicklungs-
möglichkeiten

Führungsqualität und 
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In den Jahren 2007 bis 2010 wurden drei Abstufungen verwendet, um die Ergebnisse des DGB-Index 

Gute Arbeit übersichtlich zu veranschaulichen und die Arbeitsqualität in Deutschland auszuweisen 

(vgl. Abb. 2). 

Abb. 2: DGB-Index Gute Arbeit 2010 ς Die prozentuale Verteilung der Arbeitsplätze nach Qualitätsstufen 

 

Da sich der Großteil der erhobenen Arbeitsqualitäten im Bereich zwischen guter und schlechter 

Arbeit befindet und ς wie Analysen gezeigt haben ς sich die Arbeitslagen des oberen Mittelfeldes 
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doch deutlich von denen des unteren Mittelfeldes unterscheiden, wird dieser Bereich in zwei 

Gruppen unterteilt, so dass ab 2012 insgesamt vier Qualitätsstufen unterschieden werden. Ihre 

Abgrenzung und Bezeichnung sowie ihre Anteile im Jahr 2012 sind in Tab. 5 dargestellt. Dabei zeigt 

sich, dass im Vergleich zu den Ergebnissen von 2010 sowohl der Anteil von schlechter Arbeit als auch 

der Anteil von guter Arbeit abgenommen hat. Das ist auf die methodischen Veränderungen zwischen 

den Erhebungen, das veränderte Index-Modell und nur zu einem unbestimmten Anteil 

möglicherweise auch auf tatsächliche Veränderungen in der Arbeitswelt zurückzuführen. Mit 

anderen Worten: die Anteile der Qualitätsstufen aus den Erhebungen bis 2010 und die Anteile im 

Jahr 2012 dürfen nicht als Trend interpretiert werden.  

Tab. 5:  DGB-Index Gute Arbeit 2012 ς Die prozentuale Verteilung der Arbeitsplätze nach Qualitätsstufen 

 

Ungewichtete 
Anzahl 

Gewichtete 
Prozent 

Schlechte Arbeit (DGB-Index < 50) 1152 23,0 

Arbeitsqualität im unteren Mittelfeld (DGB-Index ab 50 bis < 65) 1701 35,7 

Arbeitsqualität im oberen Mittelfeld (DGB-Index ab 65 bis < 80) 1517 32,8 

Gute Arbeit (DGB-Index Gute Arbeit ab 80) 412 8,5 

 

Die Qualitätsstufen sind als Unterteilung des Gesamtindex Gute Arbeit konzipiert. Die Grenze von 50 

Punkten ist auf der Ebene des Gesamtindex (entsprechend der in 3.3 beschriebenen Wertzuweisung) 

bei durchgehend gleichen Antworten gleichbedeutend mit der Abwesenheit aller Ressourcen bei 

αǸōŜǊƘŀǳǇǘ ƴƛŎƘǘά ŀǳŦǘǊŜǘŜƴŘŜǊ .ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎ und dem sehr häufigen Vorkommen aller 

Belastungen ōŜƛ αǸōŜǊƘŀǳǇǘ ƴƛŎƘǘά ŀǳŦǘǊŜǘŜƴŘŜǊ .ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎ. In Anlehnung an die 

Standarddefinition menschengerechter Arbeit nach Luczak und Volpert, wird die Qualität einer 

Arbeit, die unterhalb dieser Grenze von 50 Punkten liegt, ŀƭǎ αǎŎƘƭŜŎƘǘά ōŜȊŜƛŎƘƴŜǘ, weil sie auf 

Dauer Kriterien menschengerechter Arbeitsgestaltung nicht erfüllen (vgl. Fuchs 2009). 

Menschengerecht ist eine Arbeit nach der Definition von Luczak und Volpert dann, wenn die 

!ǊōŜƛǘŜƴŘŜƴ αƛƴ ǇǊƻŘǳƪǘƛǾŜƴ ǳƴŘ ŜŦŦƛȊƛŜƴǘŜƴ !ǊōŜƛǘǎǇǊƻȊŜǎǎŜƴΣ ǎŎƘŅŘƛƎǳƴƎǎƭƻǎŜΣ ŀǳǎŦǸƘǊōŀǊŜΣ 

erträgliche und beeinträchtigungsfreie Arbeitsbedingungen vorfinden, Standards sozialer 

Angemessenheit nach Arbeitsinhalt, Arbeitsaufgabe, Arbeitsumgebung sowie Entlohnung und 

Kooperation erfüllt sehen, Handlungsspielräume entfalten, Fähigkeiten erwerben und in Kooperation 

mit anderen ihre Persönlichkeit erhalten und entwickeln könnenά ό{ŎƘƭƛŎƪΣ .ǊǳŘŜǊΣ [ǳŎȊŀƪ нлмлΥ тύΦ 

Außerdem wurden bei der Entwicklung des DGB-LƴŘŜȄ DǳǘŜ !ǊōŜƛǘ ŀǳŦ .ŀǎƛǎ ŘŜǊ 9ǊƘŜōǳƴƎ α²ŀǎ ƛǎǘ 

ƎǳǘŜ !ǊōŜƛǘΚά ǳƴŘ ŀǳŦ .ŀǎƛǎ Ǿƻƴ ȊŜƘƴ ōŜǘǊƛŜōƭichen Testbefragungen verschiedene Gruppengrenzen 

getestet, wobei sich die Grenzen bei 50 und 80 Punkten im Vergleich zu anderen Abgrenzungen als 

trennschärfer erwiesen haben (vgl. Fuchs, Kistler, Trischler 2009). 

Die als Unterteilung des Gesamtindex Gute Arbeit konzipierten Kategorien in Werte unter 50, 

zwischen 50 und unter 65, von 65 bis unter 80 und ab 80 Punkten können daneben auch verwendet 
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werden, um die unterhalb des Gesamtindex liegenden Ebenen der Teilindizes, der einzelnen Kriterien 

der Arbeitsqualität oder der Einzelfragen in eine vierstufige Skala zu überführen. 

 

3.3 Kombination von Belastung und Beanspruchung zu Indexwerten 

(Wertzuweisung) 

Die seit 2007 (bzw. mit leichten Änderungen seit 2009) etablierte Wertzuweisung folgt dem Prinzip 

des Belastungs-Beanspruchungskonzepts. Demnach umfassen Belastungen (im arbeitswissen-

schaftlichen Begriffsverständnis) die Merkmale der Arbeitssituation, während unter Beanspruchung 

die Auswirkung der Belastung im Individuum verstanden wird. Belastungen haben demnach nicht 

immer negative Folgen, sondern sind vielmehr neutral zu verstehen. Erst eine aus der 

Belastungssituation und Personenvariablen resultierende negative Beanspruchungsreaktion hat 

tatsächlich negative Folgen (vgl. DIN EN ISO 10075-1, vgl. Schlick, Bruder, Luczak 2010). α9ƛƴŜ gleiche 

Belastung ŦǸƘǊǘ ǎƻƳƛǘ ōŜƛ ǾŜǊǎŎƘƛŜŘŜƴŜƴ aŜƴǎŎƘŜƴ Ȋǳ ǳƴǘŜǊǎŎƘƛŜŘƭƛŎƘŜǊ .ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎά (vgl. 

Schlick, Bruder, Luczak 2010: 39). Im DGB-Index Gute Arbeit wird dies im Rahmen der Wertzuweisung 

ŘǳǊŎƘ Řŀǎ tǊƛƴȊƛǇ α.ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎ sticht Belastungά ǳƳƎŜǎŜǘȊǘΣ d. h. die Frage nach einer Belastung 

(im arbeitswissenschaftlichen Begriffsverständnis im Sinne von externen Anforderungen) bzw. nach 

fehlenden Ressourcen wird verwendet, um festzustellen, ob die Anschlussfrage nach der 

Beanspruchung όα²ƛŜ ǎǘŀǊƪ ōŜƭŀǎǘŜǘ {ƛŜ ŘŀǎΚάύ sinnvoll gestellt werden kann. Ist dies der Fall, ist die 

Beanspruchung für den resultierenden Wert entscheidend ς außer in dem Fall, dass trotz Belastung 

bzw. Ressourcenmangel keine Beanspruchung des oder der Befragten vorliegt. Das Vorliegen einer 

Belastung wird mit der Häufigkeitsskala (sehr häufig ς oft ς selten ς nie) gemessen, wobei die Frage 

ȊǳǊ .ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎ ƴǳǊ Řŀƴƴ ƴƛŎƘǘ ƎŜǎǘŜƭƭǘ ǿƛǊŘΣ ǿŜƴƴ ŘƛŜ .ŜƭŀǎǘǳƴƎ αƴƛŜά ǾƻǊƪƻƳƳǘΦ .Ŝƛ 

Ressourcen, die mit der αaŀǖά-Skala (in sehr hohem Maß ς in hohem Maß ς in geringem Maß ς gar 

ƴƛŎƘǘύ ƎŜƳŜǎǎŜƴ ǿŜǊŘŜƴΣ ǿƛǊŘ ŘƛŜ CǊŀƎŜ ȊǳǊ .ŜŀƴǎǇǊǳŎƘǳƴƎ ƴƛŎƘǘ ƎŜǎǘŜƭƭǘΣ ǿŜƴƴ ŘƛŜ wŜǎǎƻǳǊŎŜ αLƴ 

ǎŜƘǊ ƘƻƘŜƳ aŀǖά ƻŘŜǊ αLƴ ƘƻƘŜƳ aŀǖά ǾƻǊƘŀƴŘŜƴ ƛǎǘ όŀƴŀƭƻƎ ōŜƛ CǊŀƎŜƴ Ȋǳ 9ƛƴƪƻƳƳŜƴ ǳƴŘ 

Rente). Die Beanspruchung wird dabei ebenfalls mit vier möglichen Antworten erfasst (stark ς eher 

stark ς eher wenig ς überhaupt nicht).5  

Daraus ergeben sich aus den Fragen zu Belastung und Beanspruchung jeweils zehn mögliche 

Antwortkombinationen bei Ressourcen bzw. bei Fragen zum Einkommen und jeweils 13 mögliche 

Antwortkombinationen bei Belastungen. Das Wertzuweisungsmodell fasst diese Kombinationen zu 

jeweils sieben Werten zusammen, die den Zahlenraum von 0-100, der für den DGB-Index Gute Arbeit 

verwendet wird, gleichmäßig in Schritte von 16,66 Punkten unterteilen (vgl. Tab. 6).  

                                                           
5
 Befragte geben dennoch hin und wieder an, dass (am Beispiel der Fragen von 2010) z. B. die Möglichkeit die 
!ǊōŜƛǘ αƛƴ ƘƻƘŜƳ aŀǖά ǎŜƭōǎǘŅƴŘƛƎ Ȋǳ ǇƭŀƴŜƴ ƻŘŜǊ ŘƛŜ ±ŜǊƭŅǎǎƭƛŎƘƪŜƛǘ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘǇƭŀƴǳƴƎ αƳŅǖƛƎά 
beansprucht. Der Vollständigkeit halber ist darauf hinzuweisen, dass z. B. selbständige Arbeitsplanung im 
DGB-Index positiv bewertet wird, weil selbständige Arbeitsplanung typischerweise als positiver Aspekt der 
Arbeitsqualität gesehen wird. Selbständige Arbeitsplanung kann aber auch negativ bzw. als Beanspruchung 
erlebt werden (vgl. Peters 2011), weshalb die Vorgehensweise im DGB-Index Gute Arbeit fragen- und 
erhebungsökonomisch gewissermaßen einen Kompromiss darstellt.  
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Dass die Frage nach der Beanspruchung auch bei einer selten vorkommenden Belastung sinnvoll ist 

zeigt sich daran, dass diese Kombination der Antwortmöglichkeiten von den Befragten häufig 

gewählt wird: Von allen gestellten Belastungsfragen wurden опΣп tǊƻȊŜƴǘ Ƴƛǘ αǎŜƭǘŜƴά ǳƴŘ н2,7 mit 

αǎŜƭǘŜƴά ƛƴ YƻƳōƛƴŀǘƛƻƴ Ƴƛǘ ŜƛƴŜǊ daraus resultierenden Beanspruchung όαǎǘŀǊƪάΣ αŜƘŜǊ ǎǘŀǊƪά ƻŘŜǊ 

αŜƘŜǊ ǿŜƴƛƎάύ beantwortet. D. h. 65,8 Prozent der FǊŀƎŜƴ Ȋǳ .ŜƭŀǎǘǳƴƎŜƴΣ ŀǳŦ ŘƛŜ αǎŜƭǘŜƴά 

geantwortet wurde, wurden auch mit einer Beanspruchung beantwortet (ungewichtete Werte). 

Tab. 6: Übersicht über die Wertzuweisung 2012 (gültig ab 2009, rückwirkend auch für 2007 und 2008) 

Ressourcen und Einkommen Belastungen 

Indexwert 

Teilfrage A= 
Verfügbarkeit von 
Ressourcen  
(inkl. Einkommen 
und Rente/ Sozial-
leistungen) 

Teilfrage B= 
Beanspruchung 

Teilfrage A= 
Auftreten von 
Belastungen 

Teilfrage B= 
Beanspruchung 

1 In sehr hohem 
Maß 

X
6
  1 Nie X

6
  100 

2 In hohem Maß X
6
  

2 Selten  
(2007-2010: In 
geringem Maß) 

1 Überhaupt nicht  
(2007-2010 Gar 
nicht) 

83,33 

3 In geringem Maß 
1 Überhaupt nicht  
(2007-2010 Gar 
nicht) 

3 Oft  
(2007-2010: In 
hohem Maß) 

1 Überhaupt nicht  
(2007-2010 Gar 
nicht) 

66,66 

4 Gar nicht 
1 Überhaupt nicht  
(2007-2010 Gar 
nicht) 

4 Sehr häufig  
(2007-2010: In sehr 
hohem Maß) 

1 Überhaupt nicht  
(2007-2010 Gar 
nicht) 

50 

3|4  
2 Eher wenig 
(2007-2010 Mäßig) 

2|3|4  
2 Eher wenig 
(2007-2010 Mäßig) 

33,33 

3|4  
3 Eher stark 
(2007-2010 Stark) 

2|3|4  
3 Eher stark 
(2007-2010 Stark) 

16,66 

3|4  
4 Stark 
(2007-2010 Sehr 
stark) 

2|3|4  
4 Stark 
(2007-2010 Sehr 
stark) 

0 

 

Ein Vorteil dieser Methode der Wertzuweisung ist die theoretische Anschlussfähigkeit des Konzepts 

an das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept. Diese bereits 2009 und 2010 (sowie rückwirkend auch 

für 2007 und 2008) verwendete Wertzuweisung wird daher auch im weiterentwickelten Index-

Modell verwendet. 

 

                                                           
6
  Nicht abgefragt. 
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3.4 Umgang mit fehlenden oder ungültigen Antworten 

Im Zusammenhang mit dem überwiegend formativen Charakter des DGB-Index Gute Arbeit (vgl. 5.2) 

sollten, technisch gesprochen, die erhobenen Einzelfragen bei der Auswertung möglichst vollständig 

vorliegen, um die Kriterien der Arbeitsqualität, die Teilindizes und den Gesamtindex zu berechnen. 

Daher wurde festgelegt, dass bei jedem Kriterium der Arbeitsqualität mindestens für (gerundet) zwei 

Drittel der Einzelfragen gültige Angaben vorliegen müssen, um das jeweilige Kriterium der 

Arbeitsqualität aus den Einzelfragen zu bilden. Dies stellt einen pragmatischen Kompromiss zwischen 

dem Idealfall, in dem alle Fragen, die in die Berechnung des Index eingehen gültig beantwortet 

werden, und dem Bestreben dar, nicht zu viele Fälle von der Berechnung des Index auszuschließen. 

D. h. für die Bildung der Kriterien Einkommen und Rente, Beschäftigungssicherheit/berufliche 

Zukunftssicherheit, betriebliche Sozialleistungen, Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten und Sinn 

der Arbeit sind mindestens je zwei gültige Antworten auf drei Einzelfragen erforderlich; für die 

Berechnung der Kriterien körperliche Anforderungen, Weiterbildungs- und 

Entwicklungsmöglichkeiten, Arbeitszeitlage sowie widersprüchliche Anforderungen und 

Arbeitsintensität sind je drei von vier bzw. drei von fünf Einzelfragen notwendig. Um das aus sechs 

Einzelfragen bestehende Kriterium Führungsqualität und Betriebskultur zu berechnen, müssen 

mindestens vier der Fragen gültig beantwortet sein. Bei der Berechnung des weiterentwickelten 

Index-Modells ergeben sich mit den Daten von 2012 dadurch 113 von 4.895 Fällen, für die der 

Gesamtindex nicht berechnet werden kann. 
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4 Ergebnisse des bis 2010 verwendeten und des weiterentwickelten 

DGB-Index Gute Arbeit mit Daten aus 2012 

4.1 Kurzzusammenfassung 

Der Durchschnittswert des weiterentwickelten DGB-Index Gute Arbeit ähnelt mit 60,6 Index-Punkten 

dem auf Basis der telefonisch erhobenen Daten aus 2012 berechneten Ergebnis des bis 2010 

verwendeten Modells (58,4 Punkte), liegt aber etwas höher. Das neue Kriterium der Arbeitszeitlage 

trägt mit einem Wert von 72,9 zu einer Erhöhung des Index bei, wohingegen der Wert des neuen 

Kriteriums der betrieblichen Sozialleistungen mit einem Wert von 49,8 niedriger liegt als der 

Gesamtindex (vgl. 4.2). Oberflächlich betrachtet ähnelt das Gesamtergebnis des bis 2010 

verwendeten Modells (berechnet auf Basis der telefonischen Erhebung 2012) darüber hinaus stark 

dem Ergebnis des schriftlich erhobenen DGB-Index 2007-2010, was allerdings nicht bedeutet, dass 

beide Erhebungen bzw. Indizes vergleichbar sind.7 Selbst auf Basis der telefonischen Erhebung 2012 

unterscheiden sich das bis 2010 verwendete und das weiterentwickelte Indexmodell trotz einer 

insgesamt hohen Übereinstimmung in manchen Fällen stark (vgl. 4.4.1). Wie die Auswertungen in 

Kapitel 4.4.2.1 zeigen, trägt zur Erhöhung des Gesamtindex insbesondere das neu hinzugefügte 

Kriterium der Arbeitszeitlage bei, durch das sich die stärkste Veränderung des Gesamtindex (+1,5) 

ergibt (Teilindex Belastungen +4,6). Die zweitstärkste Veränderung haben die neu zum Kriterium 

α.ŜǊǳŦƭƛŎƘŜ ½ǳƪǳƴŦǘǎŀǳǎǎƛŎƘǘŜƴ ǳƴŘ Beschäftigungssicherheitά ƘƛƴȊǳƎŜŦǸƎǘŜƴ 9ƛƴȊŜƭŦǊŀƎŜƴ ȊǳǊ CƻƭƎŜ 

(Gesamtindex +1,2; Teilindex Einkommen und Sicherheit +3,5). Beim Teilindex Ressourcen ist die 

stärkste Veränderung eine Abweichung nach unten, die sich durch die Zusammenfassung der drei 

ŀƭǘŜƴ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴŜƴ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘάΣ άYƻƭƭŜƎƛŀƭƛǘŅǘά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōǎƪǳƭǘǳǊά Ȋǳ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘ ǳƴŘ 

Betriebskulturά ŜǊƎƛōǘ ό¢ŜƛƭƛƴŘŜȄ wŜǎǎƻǳǊŎŜƴ -1,8; Gesamtindex -0,6 Indexpunkte). Durch die 

vorgenommenen Änderungen ist das Gesamtmodell homogener, d. h. die Einzelfragen und die 

Kriterien der Arbeitsqualität gehen mit gleichmäßigeren Gewichten in den DGB-Index Gute Arbeit ein 

als im bis 2010 verwendeten Modell (vgl. 4.4.2.2). 

 

 

                                                           
7
  Vgl. dazu auch Kapitel 2.5. 
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4.2 Ergebnisse der Indizes und Kriterien des weiterentwickelten Modells 

Der Mittelwert  des DGB-Index Gute Arbeit nach weiterentwickeltem Modell beträgt 60,6 Punkte. 

Wie Tab. 7 zeigt, ist der höchste Mittelwert unter den Teilindizes beim Teilindex Ressourcen (67,5) 

und der niedrigste beim Teilindex Einkommen und Sicherheit zu beobachten (55,2). 

Tab. 7: Ergebnisse der Teilindizes und des DGB-Index Gute Arbeit 2012 

 
Ungew. N Minimum Maximum 

Mittel-
wert 

Standard-
abw. 

Teilindex Belastungen 4891 1,7 100,0 59,3 18,6 

Teilindex Ressourcen 4858 4,2 100,0 67,5 15,0 

Teilindex Einkommen und Sicherheit 4812 0,0 98,1 55,2 20,1 

DGB-Index Gute Arbeit 4782 5,3 96,7 60,6 14,6 

 

Wie aufgrund der ς im Vergleich zu Arbeitszeiten zwischen 6:00 und 18:00 Uhr ς seltenen 

Verbreitung von Nacht- oder Abendarbeit zu erwarten war, trägt das neu zum Modell hinzugefügte 

Kriterium der α!ǊōŜƛǘsȊŜƛǘƭŀƎŜά zu einer leichten Erhöhung des Index (und damit in der Summe zu 

einer besseren Bewertung der Arbeitsqualität) bei. Dies wurde aus Gründen der Vollständigkeit der 

Kriterien der Arbeitsqualität bewusst in Kauf genommen. Auch die betrieblichen Sozialleistungen sind 

eher wenig verbreitet, was sich ς da es sich bei diesem Kriterium um eine Ressource handelt ς aber 

in einem niedrigen Wert auf diesem Kriterium ausdrückt. Die Einbeziehung der betrieblichen 

Sozialleistungen führt daher zu einer Senkung des Index (vgl. Tab. 8).  

Tab. 8: Ergebnisse der 11 Kriterien der Arbeitsqualität 2012 

 
Ungew. N Minimum Maximum 

Mittel-
wert 

Standard-
abw. 

Einfluss- und 
Gestaltungsmöglichkeiten 4890 0 100 60,9 21,8 

Weiterbildungs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten 4872 0 100 62,2 20,6 

Führungsqualität und Betriebskultur 4882 0 100 66,7 22,0 

Sinn der Arbeit 4890 0 100 80,1 15,0 

Arbeitszeitlage 4894 0 100 72,9 22,3 

Soziale und emotionale 
Anforderungen 4892 0 100 63,6 27,8 

Körperliche Anforderungen 4894 0 100 54,6 26,9 

Widersprüchliche Anforderungen und 
Arbeitsintensität 4895 0 100 46,0 24,8 

Einkommen und Rente 4882 0 100 46,6 28,4 

Betriebliche Sozialleistungen 4825 0 100 49,8 20,1 

Beschäftigungssicherheit und 
Berufliche Zukunftssicherheit 4893 0 100 69,3 31,4 
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Ausführlicher ist in Tab. 9 neben den Werten für die einzelnen Kriterien auch dargestellt, welches 

Ergebnis für jeweils darunter subsumierten Einzelfragen resultiert. Der höchste Wert von ca. 88 

tǳƴƪǘŜƴ ƛǎǘ ōŜƛ ŘŜǊ CǊŀƎŜ αWie häufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr?ά 

zu beobachten. Dies hängt damit zusammen, dass nur ein kleiner Anteil der Beschäftigten nachts 

arbeitet. Ca. 84 tǳƴƪǘŜ ŜǊƎŜōŜƴ ǎƛŎƘ ōŜƛ ŘŜǊ CǊŀƎŜ αHaben Sie den Eindruck, dass Sie durch Ihre 

Arbeit einen wichtigen Beitrag für Ihren Betrieb leisten?ά. Der mit Abstand niedrigste Wert von nur 

knapp 30 Punkten ergibt sich (wie auch schon in den Erhebungen bis 2010) ŦǸǊ ŘƛŜ CǊŀƎŜ αWie 

schätzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie später einmal aus Ihrer Erwerbstätigkeit erhalten 

werdenΚά. Unter den insgesamt geringen Werten des Kriteriums α²ƛŘŜǊǎǇǊǸŎƘƭƛŎƘŜ 

Arbeitsanforderungen ǳƴŘ !ǊōŜƛǘǎƛƴǘŜƴǎƛǘŅǘά zeigt sich insbesondere bei der CǊŀƎŜ άWie häufig 

fühlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt oder stehen unter Zeitdruck?ά mit 36 Punkten ein niedriger 

Mittelwert . 
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Tab. 9: Ergebnisse der 11 Kriterien der Arbeitsqualität und der ihnen zugeordneten Einzelfragen 2012 

 

Ungew. 
Fallzahl Minimum Maximum Mittelwert  

Standard-
abweichung 

Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten 4890 0 100 60,9 21,8 

i_24 Können Sie Ihre Arbeit selbständig planen und einteilen? 4887 0 100 70,0 28,4 

i_25 Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Sie erledigen müssen? 4876 0 100 51,4 29,8 

i_26 Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung Ihrer Arbeitszeit? 4878 0 100 61,1 29,3 

Weiterbildungs- und Entwicklungsmöglichkeiten 4872 0 100 62,2 20,6 

i_20 Inwieweit werden Ihre Qualifizierungswünsche durch konkrete Angebote, z.B. Schulungen, 
Weiterbildungen, Fortbildungen oder Seminare, unterstützt? 4803 0 100 59,1 31,0 

i_21 Ermöglicht es Ihnen Ihre Arbeit Ihr Wissen und Können weiterzuentwickeln? 4880 0 100 68,1 29,0 

i_22 Inwieweit können Sie eigene Ideen in Ihre Arbeit einbringen? 4885 0 100 70,4 27,7 

i_23 Haben Sie in Ihrem Betrieb Aufstiegschancen? 4812 0 100 51,0 26,9 

Führungsqualität und Betriebskultur 4882 0 100 66,7 22,0 

i_11 Erhalten Sie Hilfe und Unterstützung von Ihren Kollegen und Kolleginnen, wenn Sie dies 
benötigen? 4845 0 100 81,2 23,1 

i_12 Erleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungs-Klima, in dem sich jeder traut, Probleme auch 
gegenüber Vorgesetzten oder der Geschäftsführung offen anzusprechen? 4852 0 100 57,9 34,0 

i_13 Werden Sie rechtzeitig über wichtige Entscheidungen, Veränderungen oder Pläne 
informiert, die für Sie oder Ihre Arbeit wichtig sind? 4870 0 100 63,7 34,0 

i_15 Inwieweit plant ihr Vorgesetzter die Arbeit gut? 4519 0 100 65,0 31,3 

i_09 Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter bzw. Ihre Vorgesetzte Ihnen persönlich Wertschätzung 
entgegen? 4837 0 100 67,2 31,1 

i_99 Wird in Ihrem Betrieb Kollegialität gefördert? 4818 0 100 65,2 32,5 

Sinn der Arbeit 4890 0 100 80,1 15,0 

i_30 Haben Sie den Eindruck, dass Sie mit Ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag für die 
Gesellschaft leisten? 4833 0 100 74,1 23,6 

i_31 Haben Sie den Eindruck, dass Sie durch Ihre Arbeit einen wichtigen Beitrag für Ihren Betrieb 
leisten? 4876 0 100 84,4 16,3 

i_32 Inwieweit identifizieren Sie sich mit Ihrer Arbeit? 4858 0 100 81,8 21,3 

Arbeitszeitlage 4894 0 100 72,9 22,3 
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Ungew. 
Fallzahl Minimum Maximum Mittelwert  

Standard-
abweichung 

i_39 Wie häufig arbeiten Sie an Wochenenden? 4888 0 100 64,1 35,5 

i_40 Wie häufig arbeiten Sie abends in der Zeit zwischen 18:00 und 23:00 Uhr? 4887 0 100 67,9 34,3 

i_41 Wie häufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr? 4888 0 100 88,1 27,1 

if_26 Wie häufig wird von Ihnen erwartet, dass Sie außerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, z.B. per 
E-Mail oder per Telefon, für Ihre Arbeit erreichbar sind? 4884 0 100 69,2 34,2 

if_32 Wie häufig erledigen Sie außerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit unbezahlte Arbeit für Ihren 
Betrieb? 4847 0 100 75,4 33,4 

Soziale und emotionale Anforderungen 4892 0 100 63,6 27,8 

i_05 Wie häufig werden Sie bei Ihrer Arbeit von anderen Menschen, z.B. Kunden, Kollegen oder 
Vorgesetzten, herablassend bzw. respektlos behandelt? 4888 0 100 69,2 37,7 

i_07 Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit zu Konflikten oder Streitigkeiten mit Kunden, Klienten 
oder Patienten? 4873 0 100 60,5 35,2 

i_49 Wie häufig verlangt es Ihre Arbeit von Ihnen, dass Sie Ihre Gefühle verbergen? 4828 0 100 61,2 36,6 

Körperliche Anforderungen 4894 0 100 54,6 26,9 

i_42 Wie häufig kommt es vor, dass Sie körperlich schwer arbeiten müssen, z.B. schwer heben, 
tragen oder stemmen? 4892 0 100 62,3 37,6 

i_43 Wie häufig kommt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit eine ungünstige Körperhaltung 
einnehmen müssen, z.B. Arbeiten in der Hocke, im Knien, Arbeiten über Kopf, langanhaltendes 
Stehen oder Sitzen? 4891 0 100 45,4 37,0 

i_44 Wie häufig kommt es vor, dass Sie an Ihrem Arbeitsplatz Lärm oder lauten 
Umgebungsgeräuschen ausgesetzt sind? 4891 0 100 51,8 35,7 

i_45 Wie häufig kommt es vor, dass Sie an Ihrem Arbeitsplatz widrigen Umgebungsbedingungen, 
wie z.B. Kälte, Hitze, Nässe, Feuchtigkeit oder Zugluft, ausgesetzt sind? 4886 0 100 59,0 37,3 

Widersprüchliche Anforderungen und Arbeitsintensität 4895 0 100 46,0 24,8 

i_47 Wie häufig fühlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt oder stehen unter Zeitdruck? 4886 0 100 36,8 32,1 

i_48 Wie häufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der Qualität Ihrer Arbeit machen müssen, 
um Ihr Arbeitspensum zu schaffen? 4869 0 100 55,0 38,1 

i_46 Wie häufig kommt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit gestört oder unterbrochen werden, z.B. 
durch technische Probleme, Telefonate oder Kollegen? 4882 0 100 44,1 31,5 

i_08 Wie häufig kommt es bei der Arbeit vor, dass sie nicht alle Informationen erhalten, die Sie 
brauchen, um Ihre Arbeit gut zu erledigen? 4876 0 100 44,5 34,2 
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Ungew. 
Fallzahl Minimum Maximum Mittelwert  

Standard-
abweichung 

i_06 Wie häufig werden bei der Arbeit verschiedene Anforderungen an Sie gestellt, die schwer 
miteinander zu vereinbaren sind? 4859 0 100 49,4 33,6 

Einkommen und Rente 4882 0 100 46,6 28,4 

i_01 Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung denken, inwieweit halten Sie Ihr Einkommen für 
angemessen? 4850 0 100 50,3 36,1 

i_36 Wenn Sie an das Einkommen aus Ihrer (Haupt-)Erwerbstätigkeit denken: Welche der 
folgenden Aussagen trifft auf Sie zu? 4862 0 100 58,6 37,5 

i_38 Wie schätzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie später einmal aus Ihrer Erwerbstätigkeit 
erhalten werden? 4723 0 100 29,5 31,3 

Betriebliche Sozialleistungen 4825 0 100 49,8 20,1 

i_33 Bietet Ihnen Ihr Betrieb Möglichkeiten zur Verbesserung Ihrer Altersvorsorge an, z.B. durch 
eine Betriebsrente oder durch Beihilfen zur Altersvorsorge bzw. zur Vermögensbildung? 4606 0 100 53,6 27,6 

i_34 Bietet Ihnen Ihr Betrieb Maßnahmen zur Gesundheitsförderung an, z.B. Zuschüsse zu 
sportlichen Aktivitäten, Gesundheitstage, Massagen? 4753 0 100 47,4 23,8 

i_35 Bietet Ihnen Ihr Betrieb weitere Sozialleistungen an, z.B. Kinderbetreuung, 
Essenszuschüsse, Fahrtkostenzuschüsse oder sonstige Vergünstigungen? 4783 0 100 48,4 25,6 

Beschäftigungssicherheit und Berufliche Zukunftssicherheit 4893 0 100 69,3 31,4 

i_02 Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen um Ihre berufliche Zukunft machen? 4891 0 100 62,3 40,1 

i_03 Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen machen, Ihren Arbeitsplatz zu verlieren? 4883 0 100 69,0 39,1 

i_04 Machen Sie sich Sorgen, dass Ihr Arbeitsplatz überflüssig wird, z.B. durch organisatorische 
Veränderungen oder neue Technologien? 4886 0 100 76,5 35,5 
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4.3 Ergebnisse des bis 2010 verwendeten Modells (mit Daten aus 2012) 

Um abschätzen zu können, wie sich die Veränderungen des Index-Modells auswirken, wurden in der 

Erhebung 2012 alle Fragen des bis 2010 verwendeten und alle Fragen des weiterentwickelten 

Modells erhoben.8 Tab. 10 und Tab. 11 zeigen die Ergebnisse 2012 für alle Indizes und für alle 

Dimensionen des bis 2010 verwendeten Indexmodells. 

Der Gesamtindex des bis 2010 verwendeten Modells liegt bei 58,4 Index-Punkten und ähnelt 

oberflächlich betrachtet somit stark dem Ergebnis des schriftlich erhobenen DGB-Index 2007-2010, 

was allerdings nicht bedeutet, dass beide Erhebungen bzw. Indizes vergleichbar sind (vgl. Kapitel 4.4 

und 5). Da sich die Arbeitsbedingungen im Lauf von zwei Jahren vermutlich nicht dramatisch 

verändert haben und eine Kompatibilität ς nicht Vergleichbarkeit ς der Ergebnisse zum älteren 

Vorgehen angestrebt wurde, kann dies aber ein erster Hinweis auf eine gelungene Umstellung von 

der Papierbefragung auf telefonische Interviews bei gleichzeitiger Ausweitung des Modells 

betrachtet werden. Weiterhin führen auf der Ebene des Gesamtindex das bis 2010 verwendete und 

das weiterentwickelte Index-Modell zu ähnlichen Werten. Der Gesamtindex des bis 2010 

verwendeten Modells liegt wie Tab. 10 zeigt, mit 58,4 nur leicht unter dem Ergebnis des 

weiterentwickelten Modells (60,6). 

Tab. 10: Ergebnisse der Teilindizes und des DGB-Index Gute Arbeit auf Basis des bis 2010 verwendeten 

Modells mit Daten aus 2012 

 
N ungew.  Minimum Maximum Mittelwert  

Standard-
abweichung 

Bis 2010 verwendeter Teilindex 
Einkommen und Sicherheit 4895 0 100,0 54,4 28,2 

Bis 2010 verwendeter Teilindex 
Ressourcen 4895 0 100,0 66,1 15,6 

Bis 2010 verwendeter Teilindex 
Belastungen 4895 0 100,0 54,6 21,5 

Bis 2010 verwendeter DGB-
Index Gute Arbeit 4895 2,592 98,6 58,4 17,7 

 

                                                           
8
  Alle an den Frageformulierungen und Antwortskalen vorgenommen Änderungen fließen dabei in beide 

Modelle ein, da die geänderten Fragen nicht zusätzlich in der bis 2010 veränderten Form erhoben wurden. 



 

 

Methodenbericht zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit 2011/2012 36 

Tab. 11: Ergebnisse der 15 Dimensionen guter Arbeit auf Basis des alten Modells mit Daten aus 2012 

 
N ungew. Minimum Maximum Mittelwert  

Standard-
abweichung 

Qualifizierungs-
/Entwicklungsmöglichkeiten 4895 0 100 63,8 25,7 

Möglichkeiten für Kreativität 4895 0 100 70,4 27,7 

Aufstiegsmöglichkeiten 4895 0 100 51,0 26,9 

Einfluss-
/Gestaltungsmöglichkeiten 4895 0 100 60,9 21,8 

Informationsfluss 4895 0 100 57,2 27,5 

Führungsqualität 4895 0 100 65,4 24,3 

Betriebskultur 4895 0 100 67,0 27,6 

Kollegialität 4895 0 100 81,2 23,1 

Sinn der Arbeit 4895 0 100 74,1 23,6 

Arbeitszeitgestaltung 4895 0 100 70,1 23,2 

Arbeitsintensität 4895 0 100 45,3 26,5 

Körperliche Anforderungen 4895 0 100 53,2 27,9 

Emotionale Anforderungen 4895 0 100 65,2 31,5 

Berufliche Zukunftsaussichten/ 
Arbeitsplatzsicherheit 4895 0 100 62,3 40,1 

Einkommen 4895 0 100 46,6 28,4 
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4.4 Vergleich der Ergebnisse des bis 2010 verwendeten und des 

weiterentwickelten Index-Modells auf Basis der Daten von 2012 

4.4.1 Korrelation der Gesamt- und Teilindizes nach bis 2010 verwendetem und 

weiterentwickeltem Modell 

Die auf Basis des DGB-Index Gute Arbeit 2012 berechneten Werte des bis 2010 verwendeten und des 

weiterentwickelten Modells sind sich im Gesamtergebnis recht ähnlich (vgl. 4.2 und 4.3) und auf 

Ebene der Individualdaten der einzelnen Beschäftigten korrelieren sie sehr stark (Korrelation nach 

Pearson = 0,95), d. h. beide Berechnungen ordnen die Befragten in sehr ähnlicher Weise nach der 

Qualität ihrer Arbeitsbedingungen. Abb. 3 stellt den engen linearen Zusammenhang zwischen den 

beiden Indexmodellen grafisch dar. Wesentlich ist dabei die Erkenntnis, dass sowohl Abweichungen 

nach oben als auch nach unten auftreten und dass die Abweichungen im Bereich mittlerer 

Indexwerte etwas höher sind als bei sehr niedrigen oder sehr hohen Werten. Darüber hinaus zeigt 

die Abbildung, dass sich die Werte der beiden Modelle auch in ihrer absoluten Höhe sehr ähnlich sind 

(Intra-Klassen-Korrelation9 = 0,93). 

Abb. 3:  Indexwert des bis 2010 verwendeten Modells in Abhängigkeit vom Indexwert des 

weiterentwickelten Modells, Streudiagramm* 
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* Die im Diagramm dargestellten Ergebnisse beziehen sich auf ungewichtete Werte unter Ausschluss von Fällen, die im 

Indexmodell keinen gültigen Wert aufweisen.  

                                                           
9
  Two-way mixed, single measure, absolute agreement. 
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Abb. 4 zeigt etwas deutlicher, dass der Wert des weiterentwickelten Index tendenziell höher als der 

des bis 2010 verwendeten Index liegt, insbesondere bei niedrigen und mittleren Werten des bis 2010 

verwendeten Modells. Gleichzeitig ist zu erkennen, dass durchaus auch Abweichungen in die andere 

Richtung auftreten. Darüber hinaus zeigt sich, dass die Abweichung des weiterentwickelten Modells 

vom bis 2010 verwendeten Modell nach oben umso höher ist, je kleiner die Werte des bis 2010 

verwendeten Modells sind. Analog dazu nimmt mit steigenden Indexwerten des bis 2010 

verwendeten Modells die Abweichung des weiterentwickelten Modells nach unten tendenziell zu. 

Umgekehrt zeigt Abb. 5 die Abweichung der Indexwerte des bis 2010 verwendeten Modells vom 

weiterentwickelten Modell in Abhängigkeit von der Höhe des weiterentwickelten Index. Aus dieser 

Perspektive ist zu erkennen, dass der bis 2010 verwendete Indexwert eher dann über dem 

weiterentwickelten Indexwert liegt, wenn der Wert des bis 2010 verwendeten Index hoch ist. 

Insgesamt konzentrieren sich die Werte des weiterentwickelten Index-Modells somit etwas mehr im 

mittleren Wertebereich, was auch durch die etwas stärker aggregierten Daten im weiterentwickelten 

Index-Modell zu erklären ist. Wie ein Vergleich von Tab. 7 mit Tab. 10 zeigt, äußert sich die 

veränderte Modellstruktur auf der Ebene des Gesamtindex und auf der Ebene der Teilindizes in einer 

geringeren Streuung der Werte im weiterentwickelten Modell.  

Abb. 4: Absolute Veränderung des weiterentwickelten Index-Modells im Vergleich zum bis 2010 

verwendeten Index-Modell (Differenz weiterentwickelter Index ς bis 2010 verwendeter Index) in 

Abhängigkeit von der Höhe des weiterentwickelten Indexwerts 
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Abb. 5: Absolute Veränderung des bis 2010 verwendeten Index-Modells im Vergleich zum 

weiterentwickelten Index-Modell (Differenz bis 2010 verwendeter Index ς weiterentwickelter 

Index) in Abhängigkeit von der Höhe des bis 2010 verwendeten Indexwerts 
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Der sehr starke Zusammenhang zwischen dem bis 2010 verwendeten und dem weiterentwickelten 

Gesamtindex bzw. ihre hohe Übereinstimmung darf jedoch nicht darüber hinwegtäuschen, dass in 

einigen Fällen starke Abweichungen zwischen den nach beiden Modellen vorgenommenen 

Berechnungen auftreten. Die stärkste Abweichung des weiterentwickelten Modells im Vergleich zum 

bis 2010 verwendeten Modell beträgt +21,93 Indexpunkte nach oben und ς15,5 Punkte nach unten 

(vgl. auch Abb. 4 und Abb. 5).10 Im Bereich von +/ς 1 Indexpunkten des bis 2010 verwendeten 

Modells liegen (ungewichtet) 13,9 Prozent der Fälle, im Bereich von +/ς 10 Indexpunkten 89,4 

Prozent und im Bereich von +/ς 20 Indexpunkten 99,9 Prozent der Fälle (vgl. Tab. 12). 

Tab. 12: Anzahl und Anteil der Fälle, deren weiterentwickelter Indexwert innerhalb ausgewählter Intervalle 

um den Wert des bis 2010 verwendeten Modells liegt (Intervalle in Indexpunkten) 

  Ungewichtete Anzahl Ungewichtete %.  

Bereich +/ς 1 665 13,9 

Bereich +/ς 2,5 1625 34,0 

Bereich +/ς 5 2842 59,4 

Bereich +/ς 7,5 3732 78,0 

Bereich +/ς 10 4275 89,4 

Bereich +/ς 15 4705 98,4 

Bereich +/ς 20 4777 99,9 

Bereich +/ς 21,921 4781 100,0 
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  Die hohe Abweichung basiert auf folgenden Werten: weiterentwickelter Indexwert = 50,0; Indexwert nach 
bis 2010 verwendetem Modell = 28,1. 
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Da es möglich ist, dass die Korrelation der Ergebnisse beider Modelle systematisch mit weiteren 

Variablen wie z. B. der Branche oder der ausgeübten Tätigkeit variiert, stellt Tab. 13 die Korrelation 

der beiden Gesamtindizes nach Branchen und Tab. 18 die Korrelationen nach Berufen dar. Dabei 

zeigt sich, dass in der Branche αErziehung und Unterricht, Sozialwesenά mit r = 0,94 die niedrigste 

Korrelation zwischen beiden Gesamtindizes zu beobachten ist. Analog dazu zeigt sich differenziert 

nach Berufen die geringste Korrelation mir r = лΣфн ōŜƛ αLehre und Forschung an Hochschulen, 

geistes-, gesellschafts- und wirtschaftswissenschaftlichen BerufeƴάΦ !ōŜr auch diese beiden 

Korrelationen sind immer noch so hoch, dass keine größeren Unterschiede nach Branchen oder 

Berufen zu beobachten sind. Die gleichen Schlussfolgerungen ergeben sich auch bei Betrachtung der 

Intra-Klassen-Korrelation. 

Tab. 13: Korrelation des Gesamtindex Gute Arbeit nach weiterentwickeltem und bis 2010 verwendetem 

Modell nach Branchen (WZ 2008, Korrelation nach Pearson, ungewichtete Stichprobe) 

Branche Ungew. Fallzahl 
Korrelation 

(Pearson) 
Intra-Klassen-
Korrelation

11
 

Herstellung chem./pharmaz./Kunststoff-
/Gummiwaren  

161 0,96 
0,93 

Metallerzeugung und -bearbeitung  151 0,95 0,93 

Maschinen- und Fahrzeugbau  227 0,95 0,93 

Ver- und Entsorgung  130 0,96 0,95 

Baugewerbe  213 0,96 0,93 

Handel; Instandhaltung u. Reparatur von Kfz  374 0,96 0,93 

Verkehr und Lagerei  211 0,96 0,94 

Gastgewerbe  81 0,97 0,94 

Information und Kommunikation  248 0,95 0,94 

Erbringung von Finanz- und Versicherungs-DL  237 0,95 0,92 

Erbringung von freiberuflichen, wiss. u. techn. DL  182 0,96 0,93 

Öffentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialvers. 460 0,95 0,93 

Erziehung und Unterricht, Sozialwesen  747 0,94 0,91 

Gesundheitswesen  501 0,96 0,94 

Erbringung von sonstigen DL  150 0,96 0,94 

Erbringung von sonstigen wirtschaftl. DL  155 0,95 0,92 

Sonstiges verarbeitendes Gewerbe  333 0,96 0,93 
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  Two-way mixed, single measure, absolute agreement. 
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Tab. 14: Korrelation des Gesamtindex Gute Arbeit nach weiterentwickeltem und bis 2010 verwendetem 

Modell nach Berufen (KldB 2010, Korrelation nach Pearson, ungewichtete Stichprobe) 

  
Ungew. 
Fallzahl 

Korrelation 
(Pearson) 

Intra-Klassen-
Korrelation

12
 

Metallerzeugung,-bearbeitung, Metallbau 99 0,94 0,93 

Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe 246 0,96 0,93 

Mechatronik-, Energie- u. Elektroberufe 128 0,95 0,93 

Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und 
Produktionssteuerungsberufe 

200 0,96 0,92 

Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung, inkl. 
Speisenzubereitung 

74 0,96 0,94 

Sonstige Produktions- und Fertigungsberufe 68 0,97 0,94 

Bauplanung, Architektur, Vermessungsberufe 71 0,95 0,93 

Hoch-,Tief- und Ausbaubauberufe 76 0,96 0,94 

Gebäude- u. versorgungstechnische Berufe 74 0,96 0,94 

Naturwissenschaft, Geografie 84 0,96 0,93 

Informatik- und andere IKT-Berufe 163 0,95 0,93 

Verkehr, Logistik (außer Fahrzeugführ.) 191 0,96 0,92 

Führer von Fahrzeug- u. Transportgeräten 113 0,97 0,95 

Schutz-,Sicherheits-, Überwachungsberufe 75 0,93 0,92 

Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe 131 0,96 0,95 

Verkaufsberufe 259 0,97 0,95 

Berufe in Unternehmensführung, -organisation 574 0,95 0,93 

Finanzdienstl., Rechnungswesen, Steuerberatung 314 0,96 0,93 

Berufe in Recht und Verwaltung 288 0,95 0,92 

Medizinische Gesundheitsberufe 418 0,95 0,93 

Nichtmedizinische Gesundheits-, Körperpflege- und 
Wellnessberufe, Medizintechnik 

115 0,96 0,93 

Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe, 
Theologie 

273 0,95 0,90 

Lehrende und ausbildende Berufe (ohne Hochschule) 341 0,93 0,90 

Lehre und Forschung an Hochschulen, Geistes-, 
Gesellschafts- und wirtschaftswissenschaftl. Berufe  

67 0,92 0,88 

Werbung, Marketing, Kultur, Gestaltung 109 0,97 0,94 

 

Ähnlich hoch wie die Korrelationen zwischen den Gesamtindizes fallen auch die Korrelationen 

zwischen den Teilindizes aus (Teilindex Ressourcen: r = 0,95; Teilindex Belastungen r = 0,93; Teilindex 

Einkommen und Sicherheit r=0,88). In einzelnen Branchen fällt die Korrelation ähnlich hoch aus, 

wobei die geringste Korrelation zwischen den Teilindizes Einkommen und Sicherheit in der Branche 

αaŜǘŀƭƭŜǊȊŜǳƎǳƴƎ ǳƴŘ ςōŜŀǊōŜƛǘǳƴƎά (r = 0,85) vorkommt (vgl. Tab. A 1 im Anhang). Die geringste 

Übereinstimmung unter den Teilindizes differenziert nach Berufen ist ebenfalls beim Teilindex 

Einkommen und Sicherheit zu beobachten und zwar für Schutz-, Sicherheits-, Überwachungsberufe 

(r = 0,82, vgl. Tab. A 2 im Anhang). Dass die geringsten Korrelationen beim Teilindex Einkommen und 

{ƛŎƘŜǊƘŜƛǘ ŀǳŦǘǊŜǘŜƴΣ ƛǎǘ ƛƴǎƻŦŜǊƴ ǇƭŀǳǎƛōŜƭΣ ŀƭǎ ŘƻǊǘ Ƴƛǘ ŘŜǊ 9ƛƴŦǸƘǊǳƴƎ ŘŜǎ YǊƛǘŜǊƛǳƳǎ α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ 

{ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά ǳƴŘ Ƴƛǘ ŘŜǊ 9ǊƎŅƴȊǳƴƎ Ǿƻƴ ȊǿŜƛ 9ƛƴȊŜƭŦǊŀƎŜƴ ȊǳƳ YǊƛǘŜǊƛǳƳ αBerufliche 
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  Two-way mixed, single measure, absolute agreement. 
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Zukunftsaussichten und .ŜǎŎƘŅŦǘƛƎǳƴƎǎǎƛŎƘŜǊƘŜƛǘά ŘƛŜ ƎǊǀǖǘŜ ±ŜǊŅƴŘŜǊǳƴƎ ǎǘŀǘǘƎŜŦǳƴŘŜƴ ƘŀǘΥ Von 

drei Kriterien wurde eines und von insgesamt neun Einzelfragen wurden fünf neu hinzugefügt. 

 

4.4.2 Auswirkungen der Modellveränderungen auf den DGB-Index Gute Arbeit und 

seine Teilindizes 

4.4.2.1 Auswirkung einzelner Veränderungen auf der Ebene der Kriterien der Arbeitsqualität 

Von den 11 im weiterentwickelten Indexmodell abgedeckten Kriterien wurde nur die Kriterien 

α9ƛƴƪƻƳƳŜƴ und Renteά ǎƻǿƛŜ α9ƛƴŦƭǳǎǎ- ǳƴŘ DŜǎǘŀƭǘǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά unverändert aus dem bis 

2010 verwendeten Modell übernommen. Die Veränderungen des Indexmodells lassen sich aus 

Perspektive der neu definierten Kriterien im Vergleich zu den Dimensionen des bis 2010 

verwendeten Modells in zehn Schritten zusammenfassen: 

¶ Ergänzung von zwei Einzelfragen zur Dimension α.ŜǊǳŦƭƛŎƘŜ ½ǳƪǳƴŦǘǎŀǳǎǎƛŎƘǘŜƴ ǳƴŘ 

Beschäftigungssicherheitά. 

¶ Ergänzung des neuen Kriteriums α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά. 

¶ Ergänzung des neuen Kriteriums αArbeitszeitlageά. 

¶ Ergänzungen von einer Einzelfrage zur Dimension αKörperliche AnforderungenάΦ 

¶ Zusammenfassung der beiden bis 2010 verwendeten Dimensionen α!ǊōŜƛǘǎƛƴǘŜƴǎƛǘŅǘά ǳƴŘ 

αLƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎŦƭǳǎǎάόǳƴŘ IƛƴȊǳŦǸƎŜƴ Ȋǳ .ŜƭŀǎǘǳƴƎŜƴύΦ 

¶ Ergänzung von einer Einzelfrage zur Dimension αSoziale und emotionale AnforderungenάΦ 

¶ Zusammenfassung der drei bis 2010 verwendeten Dimensionen αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘάΣ 

άYƻƭƭŜƎƛŀƭƛǘŅǘά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōǎƪǳƭǘǳǊά Ȋǳ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘ ǳƴŘ .ŜǘǊƛŜōǎƪǳƭǘǳǊάΦ 

¶ Zusammenfassung der drei bis 2010 verwendeten Dimensionen αvǳŀƭƛŦƛȊƛŜǊǳƴƎǎ-

ƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴάΣ αaǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴ ŦǸǊ YǊŜŀǘƛǾƛǘŅǘά ǳƴŘ α!ǳŦǎǘƛŜƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά ȊǳǊ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴ 

α²ŜƛǘŜǊōƛƭŘǳƴƎǎ- ǳƴŘ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴάΦ 

¶ αEntfernenά der Dimension α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎά aufgrund der inhaltlichen 

Überschneidung zu α9ƛƴŦƭǳǎǎ- ǳƴŘ DŜǎǘŀƭǘǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά.13 

¶ Ergänzung von zwei Einzelfragen zum Kriterium αSinn der ArbeitάΦ 

Tab. 15 zeigt für jede dieser zehn Veränderungen, wie sie sich ausgehend vom bis 2010 verwendeten 

Indexmodell auf die Teilindizes und auf den Gesamtindex im Gesamtdurchschnitt ausgewirkt haben. 

Stark positive Veränderungen sind dabei grün und stark negative Veränderungen rot dargestellt. Die 

stärkste Veränderung des Gesamtindex (+1,5) sowie des Teilindex Belastungen nach oben (+4,6) 

ergibt sich durch das neu ins Modell aufgenommene Kriterium der Arbeitszeitlage. Wie bereits 

beschrieben war dies aufgrund der eher geringen Verbreitung der darin erfassten Arbeitszeiten zu 

erwarten. Die zweitstärkste Veränderung haben die neu zum Kriterium α.ŜǊǳŦƭƛŎƘŜ 
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  Der Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung ist innerhalb der Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten auch im 
weiterentwickelten Modell noch enthalten. 
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Zukunftsaussichten und Beschäftigungssicherheitά hinzugefügten Einzelfragen zur Folge 

(Gesamtindex +1,2; Teilindex Einkommen und Sicherheit +3,5). Beim Teilindex Ressourcen ist die 

stärkste Veränderung eine Abweichung nach unten, die sich durch die Zusammenfassung der drei 

ŀƭǘŜƴ 5ƛƳŜƴǎƛƻƴŜƴ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘάΣ άYƻƭƭŜƎƛŀƭƛǘŅǘά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōǎƪǳƭǘǳǊά Ȋǳ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘ ǳƴŘ 

Betriebskulturά ŜǊƎƛōǘ ό¢ŜƛƭƛƴŘŜȄ wŜǎǎƻǳǊŎŜƴ -1,8). Die Auswirkung auf den Gesamtindex beträgt -0,6 

Indexpunkte. Gleichzeitig ist dies bei dieser Betrachtung die stärkste Veränderung des Gesamtindex 

nach unten.  
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Tab. 15:  Auswirkung der einzelnen Modellveränderungen auf den Ebenen der Teilindizes und des Gesamtindex im Vergleich zum bis 2010 verwendeten Indexmodell 

  

Teilindex 
Einkommen 
und Sicherheit 

Teilindex 
Ressourcen 

Teilindex  
Belastungen 

DGB-Index 
Gute Arbeit 

Veränderung im Vergleich zum bis 2010 verwendeten 
Modell 

Modellveränderung  Kennwert 

Teilindex 
Einkommen 
und 
Sicherheit 

Teilindex 
Ressourcen 

Teilindex  
Belastungen 

DGB-Index 
Gute Arbeit 

Bis 2010 verwendetes Index-
Modell (=Basis- bzw. Vergleichs-
modell) 

Mittelwert  54,41 66,12 54,55 58,36 0 0 0 0 

Standard-
abweichung 

28,18 15,59 21,46 17,69 0 0 0 0 

Ergänzung von zwei 
Einzelfragen zum Kriterium 
α.ŜǊǳŦƭƛŎƘŜ ½ǳƪǳƴŦǘǎŀǳǎǎƛŎƘǘŜƴ 
ǳƴŘ .ŜǎŎƘŅŦǘƛƎǳƴƎǎǎƛŎƘŜǊƘŜƛǘά 

Mittelwert  57,93 66,12 54,55 59,53 3,52 0 0 1,17 

Standard-
abweichung 

24,30 15,59 21,46 16,79 -3,88 0 0 -0,90 

Ergänzung des neuen Kriteriums 
α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά 

Mittelwert  52,86 66,12 54,55 57,84 -1,55 0 0 -0,52 

Standard-
abweichung 

22,57 15,59 21,46 16,40 -5,61 0 0 -1,28 

Ergänzung des neuen Kriteriums 
α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƭŀƎŜά 

Mittelwert  54,41 66,12 59,14 59,89 0 0 4,59 1,53 

Standard-
abweichung 

28,18 15,59 19,29 17,06 0 0 -2,17 -0,63 

Ergänzungen von einer 
Einzelfrage zum Kriterium 
αYǀǊǇŜǊƭƛŎƘŜ !ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴά 

Mittelwert  54,41 66,12 55,03 58,52 0 0 0,48 0,16 

Standard-
abweichung 

28,18 15,59 21,33 17,68 0 0 -0,13 -0,01 

Zusammenfassung der beiden 
bis 2010 verwendeten 
5ƛƳŜƴǎƛƻƴŜƴ α!ǊōŜƛǘǎ-
ƛƴǘŜƴǎƛǘŅǘά ǳƴŘ αLƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ-
Ŧƭǳǎǎά όǳƴŘ IƛƴȊǳŦǸƎŜƴ Ȋǳ 
Belastungen) 

Mittelwert  54,41 67,11 54,79 58,77 0 0,99 0,24 0,41 

Standard-
abweichung 

28,18 15,85 21,37 17,59 0 0,26 -0,09 -0,09 

Ergänzung von einer Einzelfrage 
ȊǳƳ YǊƛǘŜǊƛǳƳ α9ƳƻǘƛƻƴŀƭŜ 
!ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴά 

Mittelwert  54,41 66,12 54,02 58,18 0 0,00 -0,53 -0,18 

Standard-
abweichung 

28,18 15,59 20,69 17,36 0 0,00 -0,77 -0,33 
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Teilindex 
Einkommen 
und Sicherheit 

Teilindex 
Ressourcen 

Teilindex  
Belastungen 

DGB-Index 
Gute Arbeit 

Veränderung im Vergleich zum bis 2010 verwendeten 
Modell 

Modellveränderung  Kennwert 

Teilindex 
Einkommen 
und 
Sicherheit 

Teilindex 
Ressourcen 

Teilindex  
Belastungen 

DGB-Index 
Gute Arbeit 

Zusammenfassung der drei bis 
2010 verwendeten Dimensio-
ƴŜƴ αCǸƘǊǳƴƎǎǉǳŀƭƛǘŅǘάΣ 
άYƻƭƭŜƎƛŀƭƛǘŅǘά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōǎ-
ƪǳƭǘǳǊά ȊǳƳ YǊƛǘŜǊƛǳƳ αCǸƘ-
rungsqualität und Betriebs-
ƪǳƭǘǳǊά 

Mittelwert  54,41 64,30 54,55 57,75 0 -1,82 0 -0,61 

Standard-
abweichung 

28,18 15,68 21,46 17,75 0 0,09 0 0,06 

Zusammenfassung der drei bis 
2010 verwendeten 
Dimensionen 
αvǳŀƭƛŦƛȊƛŜǊǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴάΣ 
αaǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴ ŦǸǊ YǊŜŀǘƛǾƛǘŅǘά 
ǳƴŘ α!ǳŦǎǘƛŜƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά 
ȊǳƳ YǊƛǘŜǊƛǳƳ α²ŜƛǘŜǊōƛƭŘǳƴƎǎ- 
und Entwicklungsmöglich-
ƪŜƛǘŜƴάΦ 

Mittelwert  54,41 67,25 54,55 58,74 0 1,14 0 0,38 

Standard-
abweichung 

28,18 15,62 21,46 17,70 0 0,03 0 0,01 

Entfernen der Dimension 
α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƎŜǎǘŀƭǘǳƴƎά Φ 

Mittelwert  54,41 65,67 54,55 58,21 0 -0,45 0 -0,15 

Standard-
abweichung 

28,18 15,76 21,46 17,66 0 0,17 0 -0,02 

Ergänzung von zwei 
Einzelfragen zum Kriterium 
α{ƛƴƴ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘάΦ 

Mittelwert  54,41 66,73 54,55 58,56 0 0,61 0 0,20 

Standard-
abweichung 

28,18 15,40 21,46 17,67 0 -0,19 0 -0,02 
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4.4.2.2 Homogenität des Indexmodells 

Eine Kritik am bis 2010 verwendeten Indexmodell bezog sich auf die ungleichgewichtige, implizite 

Gewichtung von Einzelfragen, die durch den unterschiedlichen Differenzierungsgrad der Teilindizes 

und der Dimensionen des hierarchischen Modells zustande kommt (vgl. Prümper, Richenhagen 2009 

sowie Schäfer, Schmidt, Stettes 2013). Die Analyse von Schütte (2011) legt nahe, dass die 

Homogenität des Modells insbesondere im Bereich der Ressourcen höher sein sollte. Dieser 

Vorschlag wurde bei der Weiterentwicklung des Modells aufgegriffen. 

Der Gesamtwert des nach dem weiterentwickelten Modell berechneten Index erhöht sich mit den 

Daten von 2012 durch die gleichgewichtige Einbeziehung aller Einzelfragen nur um 0,6 Punkte (vgl. 

Tab. 16). Beim bis 2010 verwendeten Modell (ebenfalls auf Basis der Daten von 2012) beträgt die 

Veränderung des Gesamtindex durch die gleichgewichtige Einbeziehung aller Einzelfragen 1,9 

Punkte. D. h. hinsichtlich der impliziten Gewichtung von Einzelfragen ist das weiterentwickelte 

Modell deutlich homogener. Insgesamt hat die ungleichgewichtige Einbeziehung der Fragen nur 

einen geringen Effekt auf den Wert des DGB-Index Gute Arbeit. Das nach wie vor etwas höhere 

Gewicht der Kriterien der Arbeitsqualität, die zum Teilindex Einkommen und Sicherheit gehören, ist 

durch die Ergebnisse zu den Anforderungen an gute Arbeit in den älteren DGB-Index Befragungen 

(vgl. DGB 2007; vgl. Kistler, Trischler 2008) und durch die ƛƴ ŘŜǊ .ŜŦǊŀƎǳƴƎ α²ŀǎ ƛǎǘ DǳǘŜ !ǊōŜƛǘά (vgl. 

Fuchs 2006) erhobenen Ansprüche an gute Arbeit begründet.  

Tab. 16: Gültiger Gesamtindex des weiterentwickelten und des bis 2010 verwendeten Modells im Vergleich 

zum Indexwert bei gleichgewichtiger Einbeziehung aller Indexfragen. 

  Weiterentwickeltes Modell Bis 2010 verwendetes Modell 

 
DGB-Index Gute 
Arbeit 

DGB-Index Gute 
Arbeit, alle 
Einzelfragen 
gleich gewichtet 

DGB-Index Gute 
Arbeit 

DGB-Index Gute 
Arbeit, alle 
Einzelfragen 
gleich gewichtet 

Minimum 5,3 4,9 2,6 5,4 

Maximum 96,7 97,6 98,6 99,4 

Mittelwert  60,6 61,2 58,4 60,2 

Standardabweichung 14,6 14,6 17,7 16,0 

 

Wie ein Vergleich von Tab. 7 mit Tab. 10 zeigt, äußert sich die veränderte Modellstruktur auf der 

Ebene des Gesamtindex und auf der Ebene der Teilindizes zudem in einer geringeren Streuung der 

Werte im weiterentwickelten Modell.  
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5 Möglichkeiten zur Überprüfung der statistischen Gütekriterien 

des Modells und erste Analysen 

5.1 Kurzzusammenfassung 

Bei der Messung theoretischer Konstrukte, die durch mehrere Indikatoren gemessen werden, lassen 

sich grundsätzlich reflektive und formative Messmodelle unterscheiden. Das Modell des DGB-Index 

Gute Arbeit ist überwiegend formativ. Dies ist bei der Überprüfung der Modellstruktur zu 

berücksichtigen, da gängige Tests wie z. B. konfirmatorische Faktorenanalysen von reflektiven 

Modellen ausgehen (vgl. 5.2).  

Bei der Überprüfung der Kriteriumsvalidität zeigen sich auf der Ebene von Berufsgruppen plausible 

Zusammenhänge des DGB-Index Gute Arbeit, seiner Teilindizes sowie der Kriterien der 

Arbeitsqualität zu externen Daten wie dem Anteil von Erwerbsminderungsrenten an allen Neurenten 

(vgl. 5.3.1) sowie zu Arbeitsunfähigkeitstagen nach Berufen (vgl. 5.3.2). Der Nachteil dieser Analysen 

auf der Ebene von Berufsgruppen, der in der Vernachlässigung der Binnenvarianz in den Gruppen 

sowie in einer sehr geringen Fallzahl besteht, wird in der Analyse der Mikrodaten auf 

Personenebene, die in der Erhebung zum DGB-Index erfasst wurden, umgangen. Die Analyse der 

eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis zur Rente zeigt dabei sowohl bi- als auch multivariat plausible 

Zusammenhänge, die dafür sprechen, dass der DGB-Index Gute Arbeit tatsächlich die Arbeitsqualität 

erfasst (vgl. 5.3.3). Ähnlich fallen die Ergebnisse für die Frage aus, wie häufig sich die Beschäftigen 

nach der Arbeit ausgebrannt fühlen (vgl. 5.3.4). Zwar treten auch wenige zunächst 

erklärungsbedürftige Ergebnisse wie z. B. eine negative gesundheitliche Wirkung eines hohen 

Sinngehalts der Arbeit oder von selbständiger Arbeitsplanung auf. Bei der Bewertung der 

Zusammenhänge ist aber zu schlussfolgern, dass diese Ergebnisse durchaus plausibel sind, z. B. 

aufgrund einer höheren Verausgabung aufgrund der wahrgenommenen Wichtigkeit der eigenen 

Tätigkeit oder aufgrund einer Beanspruchung durch die  selbständige Planung der Arbeit.14  

Die Überprüfung der Modellstruktur zeigt trotz gewisser methodischer Unschärfen aufgrund des 

überwiegend formativen Modells sowohl auf Basis einer Hauptkomponentenanalyse (vgl. 5.4.1) als 

auch auf Basis einer konfirmatorischen Faktorenanalyse (vgl. 5.4.2), dass die Modellstruktur des DGB-

Index Gute Arbeit bzw. seine Gliederung in 11 Kriterien der Arbeitsqualität auch durch die Daten 

gestützt wird. 

 

 

                                                           
14

  Solche Kehrseiten von eigentlich positiven Aspekten der Arbeitsqualität zu erfassen, wurde auch bei der 
Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit bedacht. Aufgrund der begrenzten möglichen Anzahl von 
Fragen wurden diese Aspekte aber letztlich nicht erfasst. 
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5.2 Überlegungen zur Modellstruktur des DGB-Index 

Theoretische Konstrukte, die durch mehrere Indikatoren gemessen werden, lassen sich grundsätzlich 

mit einem reflektiven oder einem formativen Messmodell spezifizieren, wobei eine Dominanz des 

reflektiven Messmodells festzustellen ist (vgl. Eberl 2004, vgl. Fuchs 2011), von dem auch die 

gängigsten testtheoretischen Verfahren ausgehen. Bei reflektiven Messmodellen verursacht das 

latente Konstrukt die Indikatorvariablen, bei formativen Messmodellen ist es umgekehrt. D. h. 

während reflektive Indikatoren identische Ursachen haben, haben formative Indikatoren eine 

identische Wirkung (vgl. Fuchs 2011). Ein einfach verständliches Beispiel, das Abb. 6 zu entnehmen 

ist, gibt Nitzl (2012). 

Abb. 6:  Formatives und reflektives Messmodell 

 
Quelle: Nitzl 2012: 5. 

Einer der wichtigsten daraus folgenden Unterschiede zwischen beiden Ansätzen ist, dass beim 

reflektiven Messmodell Korrelationen zwischen den Items vorausgesetzt werden, beim formativen 

Modell jedoch nicht. Die Korrelationen im formativen Modell können jede Form annehmen, z. B. 

können die Items auch hoch korrelieren. Damit zusammenhängend, wird in reflektiven 

Messmodellen im Gegensatz zu formativen Messmodellen von der Austauschbarkeit der Indikatoren 

ausgegangen (vgl. Fuchs 2011, vgl. 17). Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, dass die Indikatoren von 

formativen Konstrukten das zu erfassende Konstrukt möglichst vollständig abdecken sollten. 
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Tab. 17: Kriterien reflektiver und formativer Messmodelle 

Kriterium Reflektives Messmodell Formatives Messmodell 

Richtung der Wirkbeziehung Konstrukt Ą Indikatoren Indikatoren Ą Konstrukt 

Austauschbarkeit der 
Indikatoren 

austauschbar nicht austauschbar 

Korrelationen zwischen den 
Indikatoren 

Hohe Korrelation zwischen 
den Indikatoren erforderlich 

Geringe Korrelation zwischen 
den Indikatoren möglich 

Einordnung in das 
nomologische Netz 

Indikatoren haben identische 
Ursachen 

Indikatoren haben identische 
Wirkung 

Quelle: Fuchs (2011: 9). 

Ob es sich um ein reflektives oder ein formatives Konstrukt handelt, liegt dabei häufig nicht im 

gemessenen Gegenstand selbst, sondern in seiner Operationalisierung begründetΥ α5Ŝǎ ǀŦǘŜǊŜƴ ƪŀƴƴ 

ein hypothetisches Konstrukt sowohl durch reflektive als auch durch formative Indikatoren 

operationalisiert werden. Beispielsweise wäre das Konstrukt ΰKundenzufriedenheit in industriellen 

GeschäftsbeziehungenΨ neben formativen Indikatoren, welche auf die einzelnen 

Zufriedenheitsdimensionen abstellen, auch durch globale, reflektive Indikatoren (z. .Φ ΰInsgesamt bin 

ich mit der Geschäftsführung zufriedenΨύ ŜǊŦŀǎǎōŀǊά όCŀǎsot, Eggert 2005: 41). Auch Petter et al. 

(2007) führen aus, dass Konstrukte oft nicht per se formativ oder reflektiv sind, sondern oft ihre 

Zusammensetzung aus Indikatoren darüber entscheidet. Sie weisen auch darauf hin, dass es häufig 

gemischte bzw. multidimensionale Konstrukte gibt. Im Extremfall kann ein formatives Konstrukt als 

multidimensionales Konstrukt verstanden werden, bei dem jeder Indikator eine Subdimension 

darstellt, die durch weitere reflektive oder formative Indikatoren gemessen werden könnte. 

Das Modell des DGB-Index Gute Arbeit ist auf der Ebene der Kriterien der Arbeitsqualität weder 

vollständig reflektiv noch vollständig formativ. Einkommen und Rente, Beschäftigungssicherheit 

/berufliche Zukunftssicherheit sowie evtl. auch Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten und soziale 

und emotionale Anforderungen könnten nach Einschätzung des Verfassers als reflektive Konstrukte 

modelliert werden. Alle anderen Kriterien sind eher gemischte bzw. formative Konstrukte. Die 

Teilindizes und der Gesamtindex sind formative Konstrukte.15  

Die größtenteils formative Struktur hat für den DGB-Index Gute Arbeit im Wesentlichen zwei 

Konsequenzen: da in einem formativen Modell die einzelnen Indikatoren ς und somit die 

Einzelfragen der Kriterien der Arbeitsqualität im DGB-Index ς nicht wie in einem reflektiven 

Messmodell austauschbar sind, wird der DGB-Index im Fall von fehlenden Angaben der Befragten nur 

dann gebildet, wenn mindestens zwei Drittel der Einzelfragen eines Kriteriums vorliegen (vgl. 3.4). 

Darüber hinaus erschweren formative Konstrukte die Validierung der Modellstruktur, da gängige 

Tests wie z. B. konfirmatorische Faktorenanalysen von reflektiven Modellen ausgehen: 

                                                           
15

  Ergänzend zu inhaltlichen Überlegungen existiert auch ein statistischer Test der untersucht, ob eine 
reflektive oder eine formative Modellstruktur vorliegt (Confirmatory Tetrad Analysis, vgl. Bollen, Ting 1993). 
Im Rahmen dieses Berichts konnte dieses Verfahren nicht angewendet werden. 
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α.Ŝƛ ŘŜǊ hǇŜǊŀǘƛƻƴŀƭƛǎƛŜǊǳƴƎ ŘŜǊ ŦƻǊƳŀǘƛǾŜƴ Yƻnstrukte besteht das besondere Problem darin, dass 

faktisch keine geeigneten statistischen Methoden existieren, um die Operationalisierungsgüte zu 

ōŜǳǊǘŜƛƭŜƴΦ ±ƛŜƭƳŜƘǊ ōƛƭŘŜǘ ƘƛŜǊΣ ώΧϐΣ ŘƛŜ ±ŀƭƛŘƛŜǊǳƴƎ ŘǳǊŎƘ 9ȄǇŜǊǘŜƴ ōȊǿΦ ŘŜƴ CƻǊǎŎƘŜǊ ǎŜƭōǎǘ Ŝƛƴ 

maßgebliches Kriterium für die inhaltlich vollständige Erfassung eines Konstruktes mittels mehrerer 

Indikatoren bei gleichzeitig forschungsökonomisch begrenzter Indikatorenanzahl und weitgehender 

«ōŜǊǎŎƘƴŜƛŘǳƴƎǎŦǊŜƛƘŜƛǘ Ƴƛǘ ŀƴŘŜǊŜƴ YƻƴǎǘǊǳƪǘŜƴά ό½ƛƴƴōŀǳŜǊΣ 9ōŜǊƭ нлл4: 9).  

Auch beim DGB-Index Gute Arbeit besteht aufgrund des breiten Konzepts der Arbeitsqualität und der 

begrenzten Länge von Telefonumfragen die forschungsökonomische Herausforderung, die 

Sachverhalte mit nur wenigen Indikatoren zu messen. Die vollständige Erfassung eines Konstruktes 

bzw. die Erfassung eines Konstruktes (Inhaltsvalidität) kann allerdings nicht numerisch bestimmt 

werden sondern lediglich anhand von logischen und fachlichen Überlegungen. Aufgrund der 

schwierigen Definition und Darlegung von Inhaltsvalidität wird sie bzw. ihre Darstellung gegenüber 

der statistischen Validität daher häufig vernachlässigt (vgl. Bühner 2006, vgl. Schnell et al. 2005). Die 

Inhaltsvalidierung erfolgte bei der Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit vor allem durch die 

Einbindung der Experten im Fachbeirat des DGB-Index Gute Arbeit. Darüber hinaus wurde das 

Konzept aber auch mehrfach mit externen Experten diskutiert ς beispielsweise wurde das geplante 

Modell auf der GfA-Tagung 2011 im Rahmen eines Workshops präsentiert und diskutiert. Eine 

Literaturanalyse, die ebenfalls eine gängige Möglichkeit der Inhaltsvalidierung ist (vgl. Petter et al 

2007), ist im Rahmen dieses Berichts nicht möglich. Aber dadurch, dass der bis 2010 verwendete 

DGB-Index aus der INQA-ErhebuƴƎ α²ŀǎ ƛǎǘ ƎǳǘŜ !ǊōŜƛǘ?ά ŜƴǘǿƛŎƪŜƭǘ ǿǳǊŘŜ ǳƴŘ ŘŀōŜƛ ŀǳŎƘ ŀƴŘŜǊŜ 

gängige Verfahren, Erhebungen sowie Konzepte aus der Literatur aufgenommen wurden, sind im 

DGB-Index die in ähnlichen Erhebungen und Instrumenten sowie in vielen inhaltlichen 

Zusammenhängen wichtigsten Variablen und Konstrukte (in einer ähnlichen Form) enthalten (vgl. 

Fuchs 2007) und wurden in der weiterentwickelten Version noch etwas vollständiger erfasst (vgl. 

3.2.1).  

Darüber hinaus beurteilen die gängigen statistischen Verfahren wie z. B. die konfirmatorische 

Faktorenanalyse die Güte eines Messinstruments anhand der Korrelationen zwischen den 

Einzelfragen des KonstruktsΣ ǿŀǎ αƴǳǊ Řŀƴƴ ǳƴŘ ƴǳǊ ǎƻǿŜƛǘ ǎƛƴƴǾƻƭƭ ƛǎǘΣ ǿƛŜ ŘƛŜ !ƴƴŀƘƳŜ ŜƛƴŜǊ 

Kausalität vom hypothetischen Konstrukt zum Item (also der Spezifikation des Konstrukts auf 

ǊŜŦƭŜƪǘƛǾŜ !Ǌǘύ ǎƛƴƴǾƻƭƭ ǳƴŘ ƎŜǊŜŎƘǘŦŜǊǘƛƎǘ ƛǎǘά ό9ōŜǊƭ нллп: 19), d. h. sofern ein reflektives Messmodell 

vorliegt. Liegen keine reflektiven Indikatoren sondern formative Indikatoren vor, kann die 

konfirmatorische Faktorenanalyse zu falschen Ergebnissen führen bzw. ist ihre Anwendung nicht 

ŀƴƎŜōǊŀŎƘǘΦ !Ƴ ǿƛŎƘǘƛƎǎǘŜƴ ƛǎǘ ƛƴ ŘƛŜǎŜƳ ½ǳǎŀƳƳŜƴƘŀƴƎΣ αŘŀǎǎ bei korrekt als reflektiv 

spezifizierten Skalen die etablierten Gütekriterien häufiger erfüllt werden als bei fehlspezifizierten 

aŜǎǎƳƻŘŜƭƭŜƴά όCŀǎǎƻǘΣ 9ƎƎŜǊǘ нллр: 44). Zwar wird in der Literatur der Partial Least Squares (PLS)-

Ansatz als eine Möglichkeit für die Überprüfung formativer Messmodelle diskutiert, allerdings 

handelt es sich dabei um keine echte Überprüfung des theoretischen Modells und es sind bisher 

keine etablierten Gütekriterien verfügbar (vgl. Scholderer, Balderjahn 2005; vgl. Weiber, Mühlhaus 

2009). 
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Zusätzlich ist darauf hinzuweisen, dass es sich bei der Frage ob es sich um reflektive oder formative 

Konstrukte handelt, nicht um eine Problematik handelt, die nur für den DGB-Index Gute Arbeit 

relevant ist. So kommt Clasen (2009) aufgrund von etwas unbefriedigenden Werten einer 

ƪƻƴŦƛǊƳŀǘƻǊƛǎŎƘŜƴ CŀƪǘƻǊŜƴŀƴŀƭȅǎŜ Ȋǳ ŘŜƳ {ŎƘƭǳǎǎΥ α5ƛŜ ƛƳǇlizite Annahme eines strikt reflektiven 

bzw. faktorenanalytischen Messmodells der Skalenkonstruktion, in dem ein latentes Konstrukt 

simultan die Ausprägung seiner Indikatoren determiniert, ist im Bereich der Arbeitsanalyse also evtl. 

nicht immer sinnvoll. Alternativ wäre die Annahme eines regressionsanalytischen bzw. formativen 

aƻŘŜƭƭǎ ŘŜƴƪōŀǊΣ ƛƴ ŘŜƳ Ŝƛƴ YƻƴǎǘǊǳƪǘ ŘǳǊŎƘ ǎŜƛƴŜ LƴŘƛƪŀǘƻǊŜƴ ōŜǎǘƛƳƳǘ ǿƛǊŘ ώΧϐΦ Lƴ ŘƛŜǎŜƳ Cŀƭƭ 

können kaum Richtlinien für die optimale Höhe der Korrelationen zwischen den Indikatoren 

angegeben werden, da diese nicht durch das latente Konstrukt, sondern durch andere, externe 

CŀƪǘƻǊŜƴ ōŜŜƛƴŦƭǳǎǎǘ ǿŜǊŘŜƴά ό/ƭŀǎŜƴ нллфΥ ноуύΦ 

 

5.3 Kriteriumsvalidität 

Zunächst wird die Kriteriumsvalidität anhand von externen Daten untersucht. Die Information zum 

Vorliegen einer Erwerbsminderung aus der gesetzlichen Rentenversicherung (vgl. 5.3.1) sowie die 

Anzahl der Arbeitsunfähigkeitstage aus der gesetzlichen Krankenversicherung (vgl. 5.3.2) stehen 

gegliedert nach Berufsgruppen zur Verfügung und können auf die Ergebnisse des DGB-Index Gute 

Arbeit bezogen werden, indem die Berufe im DGB-Index in gleicher Weise wie in diesen externen 

Datenquellen kodiert werden.  

Außerdem wird die Kriteriumsvalidität des DGB-Index Gute Arbeit anhand von zwei in der DGB-Index 

Erhebung 2012 enthaltenen Merkmalen untersucht. Es wird überprüft, ob das Modell des DGB-Index 

plausible Zusammenhänge zu den Fragen αBitte denken Sie einmal an Ihre aktuelle Arbeit und Ihren 

Gesundheitszustand: Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen Ihre jetzige Tätigkeit 

bis zum gesetzlichen Rentenalter ohne Einschränkung ausüben könnten?ά ό5.3.3) und α²ƛŜ ƻŦǘ ƛǎǘ Ŝǎ 

in den letzten vier Wochen vorgekommen, dass Sie sich nach der Arbeit leer und ausgebrannt gefühlt 

ƘŀōŜƴΚά όǾƎƭΦ 5.3.4) aufweist. Wenngleich es sich ς wie Sandrock und Stowasser (2010) kritisieren ς 

bei diesen Fragen nicht um Standardinstrumente mit dokumentierten Messeigenschaften handelt, 

was der Idealfall für eine Überprüfung der Kriteriumsvalidität wäre, so sind plausible 

Zusammenhänge in den Daten doch ein Hinweis darauf, dass es sich um eine valide Messung 

handelt. Darüber hinaus sind beide Fragen in sehr ähnlicher Form z. B. ŀǳŎƘ ƛƴ ŘŜǊ 9ǊƘŜōǳƴƎ α²ŀǎ ƛǎǘ 

Gute Arbeit?ά Ǿƻƴ нллп ŜƴǘƘŀƭǘŜƴΣ ǎƻ Řŀǎǎ ŘƛŜ aŜǎǎŜƛƎŜƴǎŎƘŀŦǘŜƴ ŘŜǊ CǊŀƎŜƴ ǇǊƛƴȊƛǇƛŜƭƭ ŀǳŎƘ ŀƴƘŀƴŘ 

dieser Daten überprüfbar sind. 

Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass es sich bei der Kriteriumsvalidität nur sehr selten um einen 

eindeutig nachweisbaren Umstand handelt, sondern vielmehr um Plausibilitätsüberlegungen. 

Wegener (1983, zitiert nach Schnell 2005: 156ύ Ŧŀǎǎǘ ŘƛŜǎŜ tǊƻōƭŜƳŀǘƛƪ ǎƻ ȊǳǎŀƳƳŜƴΥ α9ǎ Ǝƛōǘ ǎŜƘǊ 

häufig keine hinreichend genau gemessene Kriteriumsvalidität für die Validierung einer Messung, 

ǳƴŘ ǎƻŦŜǊƴ Ŝǎ ǎƛŜ ŘƻŎƘ ƎƛōǘΣ ƛǎǘ ŦǊŀƎƭƛŎƘΣ ǿƻǊƛƴ ŜƛƎŜƴǘƭƛŎƘ ŘŜǊ !ƴƭŀǖ ŦǸǊ ŘƛŜ ƴŜǳŜ aŜǎǎǳƴƎ ōŜǎǘŜƘǘΦά  
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5.3.1 Korrelationen zum Anteil von Erwerbsminderungsrenten nach Berufen 

Bereits in der Vergangenheit wurde gezeigt, dass der Anteil der neuen Erwerbsminderungsrenten an 

allen Rentenzugängen eines Berufs eng mit dem DGB-Index Gute Arbeit zusammenhängt (vgl. Fuchs, 

Kistler, Trischler 2009). Dies ist ein Hinweis darauf, dass mit dem DGB-Index Arbeitsbedingungen 

gemessen werden, die auch mit dem Auftreten von Erwerbsminderungsrenten in Zusammenhang 

stehen. Mit anderen Worten ist diese Korrelation ein Hinweis auf die Validität des DGB-Index Gute 

Arbeit. Diese Vorgehensweise wird in den folgenden Analysen auch auf die Teilindizes und die 

Dimensionen bzw. Kriterien der Arbeitsqualität übertragen.  

Die Analysen wurden auf Männer eingeschränkt, da ein hoher Anteil von Frauen teilzeitbeschäftigt 

ist und Frauen in der Regel geringeren körperlichen Anforderungen ς die den stärksten 

Zusammenhang zur Erwerbsminderung nach Berufen aufweisen ς ausgesetzt sind. Die Beschränkung 

der Analyse auf Männer dient somit der Kontrolle dieser Effekte. Darüber hinaus ist anzumerken, 

dass einige Aspekte der Arbeitsbedingungen nicht unbedingt einen bivariaten Zusammenhang zum 

Anteil der Erwerbsminderungen in der Form aufweisen müssen, dass eine hohe Arbeitsqualität mit 

einem geringen Anteil von Erwerbsminderungsrenten einhergeht. Dies liegt darin begründet, dass 

z. B. in hochqualifizierten Berufen zwar ein höheres Maß an psychischen Belastungen, aber aufgrund 

von geringeren Belastungen und höheren Ressourcen in anderen Bereichen ein geringerer Anteil von 

Erwerbsminderungen auftritt. Dieses Problem kann in multivariaten Verfahren durch die gleichzeitige 

Kontrolle von Hintergrundvariablen wie z. B. dem Grad der Qualifikation bzw. der Komplexität der 

Tätigkeit begegnet werden. Aufgrund der geringen Anzahl der Berufe (die daraus resultiert, dass für 

die Analyse nur Berufsgruppen mit mindestens 50 beobachteten Fällen verwendet wurden) sind 

Analysen mit Kontrollvariablen wie z. B. der Qualifikation bzw. des Anforderungsniveaus der Tätigkeit 

aber nicht sinnvoll. Diese Unschärfen müssen bei der Interpretation der Ergebnisse berücksichtigt 

werden.16 

Die Analysen zeigen, dass auf Ebene des Gesamtindex 2012 eine leicht stärkere Korrelation des 

weiterentwickelten Modells mit dem Anteil der neuen Erwerbsminderungsrenten nach Berufen zu 

beobachten ist als beim bis 2010 verwendeten Modell (vgl. Abb. 7 und Tab. 18). Die Korrelation des 

DGB-Index Gute Arbeit nach weiterentwickeltem Modell beträgt r = -0,9, auf Basis des 

ursprünglichen Modells ist eine Korrelation von r = -0,8 zu beobachten. D. h. je höher der DGB-Index 

Gute Arbeit bzw. je besser die Arbeitsqualität in einer Berufsgruppe, desto geringer ist der Anteil der 

Rentenneuzugänge, die eine Erwerbsminderungsrente beziehen. 

                                                           
16

  Darüber hinaus erfolgte für diese Analyse eine Umschlüsselung der Berufe in die KldB 1988, wodurch 
ebenfalls gewisse Ungenauigkeiten entstehen können. 
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Abb. 7: Korrelation zwischen DGB-Index Gute Arbeit 2012 nach Berufen (nur Männer, ungewichtet) und 

dem Anteil aller Erwerbsminderungsrenten an neuen Versichertenrenten 2011 (nur Männer) 
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Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung. Erwerbsminderungsrenten nach Deutsche 
Rentenversicherung Bund 2012: 14 ff. Berufe nach KldB 1988. 
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Ähnlich fallen auch die Ergebnisse auf Ebene der Teilindizes aus (vgl. Tab. 18). Lediglich der Teilindex 

Belastungen zeigt nach bis 2010 verwendetem Modell leicht höhere Korrelationen zum Anteil der 

Erwerbsminderungsrenten nach Berufen als nach der Vorgehensweise des weiterentwickelten 

Modells.  

Tab. 18: Korrelation zwischen DGB-Index Gute Arbeit und Teilindizes 2012 nach Berufen (nur Männer, 

ungewichtet) und dem Anteil von Erwerbsminderungsrenten an neuen Versichertenrenten 2011 

sowie der selbst eingeschätzten Arbeitsunfähigkeit nach Berufen (nur Männer) 

 
EM-Renten 
insgesamt 

Teilweise EM-
Renten 

Volle EM-Renten 

Eingeschätzte  
Arbeitsunfähigkeit 
laut DGB-Index 
Erhebung 2012 

  Weiterentwickeltes Modell 

DGB-Index Gute 
Arbeit 

-0,9 -0,8 -0,9 -0,7 

Teilindex Belastungen -0,5 -0,6 -0,4 -0,5 

Teilindex Ressourcen -0,7 -0,6 -0,7 -0,6 

Teilindex Einkommen 
und Sicherheit 

-0,8 -0,7 -0,8 -0,6 

 
Bis 2010 verwendetes Modell 

DGB-Index Gute 
Arbeit 

-0,8 -0,7 -0,8 -0,7 

Teilindex Belastungen -0,6 -0,7 -0,5 -0,7 

Teilindex Ressourcen -0,7 -0,5 -0,7 -0,5 

Teilindex Einkommen 
und Sicherheit 

-0,7 -0,5 -0,7 -0,5 

Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung. Erwerbsminderungsrenten nach Deutsche 
Rentenversicherung Bund 2012: 14 ff. Berufe nach KldB 1988. 

 

Tab. 19 stellt die entsprechenden Ergebnisse für die Ebene der Kriterien der Arbeitsqualität bzw. für 

die bis 2010 verwendeten Dimensionen der Arbeitsqualität dar. Dabei zeigt sich, dass vor allem 

ƎŜǊƛƴƎŜ ²ŜǊǘŜ ǳƴǘŜǊ ŘŜƴ YǊƛǘŜǊƛŜƴ α9ƛƴƪƻƳƳŜƴ ǳƴŘ wŜƴǘŜά ǳƴŘ αYǀǊǇŜǊƭƛŎƘŜ !ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴά Ƴƛǘ 

einem hohen Anteil von Erwerbsminderungsrenten einhergehen. Positive Korrelationen in Tab. 19 

weisen dagegen darauf hin, dass hohe Werte (=positive Arbeitsbedingungen) unter dem jeweiligen 

Kriterium bzw. in der jeweiligen Dimension mit einem höheren Anteil von Erwerbsminderungsrenten 

einhergehen. Dies liegt darin begründet, dass z. B. in hochqualifizierten Berufe zwar ein höheres Maß 

an widersprüchlichen Anforderungen und Arbeitsintensität, aber aufgrund von geringeren 

Belastungen und höheren Ressourcen in anderen Bereichen auch ein geringerer Anteil von 

Erwerbsminderungen auftritt. Dieses Problem kann in multivariaten Verfahren durch die gleichzeitige 

Kontrolle von Hintergrundvariablen wie z. B. dem Grad der Qualifikation bzw. der Komplexität der 

Tätigkeit begegnet werden. Da bei diesen Analysen die Fallzahl aber der Anzahl der Berufsgruppen 

entspricht (N=18), sind die Analysemöglichkeiten eingeschränkt. So ist es z. B. nicht sinnvoll, 

multivariate Analysen unter Kontrolle bzw. Konstanthaltung bestimmter Merkmale zu berechnen. 

Aufgrund des engen Zusammenhangs (insg. r = 0,72; bei Männern r = 0,59) zwischen der selbst 

eingeschätzten Arbeitsfähigkeit und dem Anteil von Erwerbsminderungsrenten (teilweise und volle 
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EM insg.) kann die Einschätzung der eigenen Arbeitsfähigkeit, die in der DGB-Index Erhebung 

standardmäßig erhoben wird, jedoch als Proxy-Maß für die Erwerbsminderung angesehen bzw. als 

geeignetes Maß für die Messung der Arbeitsfähigkeit in komplexeren Berechnungen verwendet 

werden. Dabei zeigen sich auch für die Kriterien der Arbeitsqualität des DGB-Index Gute Arbeit 

plausible Ergebnisse (vgl. 5.3.3). 

Tab. 19: Korrelation zwischen Kriterien bzw. Dimensionen des DGB-Index Gute Arbeit nach Berufen (nur 

Männer, ungewichtet) und dem Anteil von Erwerbsminderungsrenten an neuen 

Versichertenrenten 2011 sowie der selbst eingeschätzten Arbeitsunfähigkeit nach Berufen (nur 

Männer) 

 
EM-Renten 
insgesamt 

Teilweise EM-
Renten 

Volle EM-
Renten 

Selbst 
eingeschätzte 
Arbeitsun-
fähigkeit laut 
DGB-Index 
Erhebung 2012 

  Weiterentwickeltes Modell 

Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten -0,8 -0,8 -0,8 -0,8 

Weiterbildungs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten 

-0,6 -0,4 -0,6 -0,5 

Führungsqualität und Betriebskultur -0,5 -0,4 -0,5 -0,4 

Sinn der Arbeit -0,1 -0,1 -0,2 0,1 

Arbeitszeitlage 0,0 -0,1 0,0 -0,1 

Soziale und emotionale Anforderungen 0,1 0,1 0,1 0,2 

Körperliche Anforderungen -0,8 -0,8 -0,7 -0,8 

Widersprüchliche Anforderungen und 
Arbeitsintensität 

0,5 0,4 0,6 0,4 

Einkommen und Rente -0,9 -0,8 -0,9 -0,6 

Betriebliche Sozialleistungen -0,7 -0,6 -0,7 -0,6 

Beschäftigungssicherheit/ berufliche 
Zukunftssicherheit 

-0,2 0,0 -0,2 -0,1 
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EM-Renten 
insgesamt 

Teilweise EM-
Renten 

Volle EM-
Renten 

Selbst 
eingeschätzte 
Arbeitsun-
fähigkeit laut 
DGB-Index 
Erhebung 2012 

 
Bis 2010 verwendetes Modell 

Einfluss-/Gestaltungsmöglichkeiten -0,8 -0,8 -0,8 -0,8 

Qualifizierungs-
/Entwicklungsmöglichkeiten 

-0,5 -0,4 -0,6 -0,4 

Möglichkeiten für Kreativität -0,7 -0,5 -0,7 -0,5 

Aufstiegsmöglichkeiten -0,2 -0,1 -0,2 -0,3 

Führungsqualität -0,5 -0,4 -0,5 -0,3 

Betriebskultur -0,5 -0,4 -0,6 -0,4 

Kollegialität -0,3 -0,2 -0,4 -0,5 

Sinn der Arbeit 0,1 0,2 0,1 0,3 

Arbeitszeitgestaltung -0,6 -0,4 -0,6 -0,6 

Emotionale Anforderungen -0,1 0,0 -0,1 0,0 

Körperliche Anforderungen -0,8 -0,8 -0,7 -0,8 

Arbeitsintensität 0,6 0,5 0,6 0,5 

Informationsfluss 0,1 -0,1 0,2 0,2 

Einkommen -0,9 -0,8 -0,9 -0,6 

Berufliche Zukunftsaussichten/ 
Arbeitsplatzsicherheit 

-0,2 -0,1 -0,3 -0,2 

Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung. Erwerbsminderungsrenten nach Deutsche 
Rentenversicherung Bund 2012: 14 ff. Berufe nach KldB 1988. 

 

 

5.3.2 Korrelationen zu Arbeitsunfähigkeitstagen nach Berufen 

Wie auch für die Anteile der Erwerbsminderungsrenten an allen neuen Rentenzugängen nach 

Berufen wurde bereits auf Basis des bis 2010 verwendeten DGB-Index Gute Arbeit gezeigt, dass die 

Arbeitsunfähigkeitstage nach Berufen eng mit dem Wert des DGB-Index Gute Arbeit dieser 

Berufsgruppen korrelieren (vgl. Fuchs 2009). Analog zu Kapitel 5.3.1 sind in den im Folgenden 

dargestellten Berechnungen nur Männer enthalten. Das liegt darin begründet, dass Frauen häufiger 

in Teilzeit arbeiten und geringeren körperlichen Belastungen ausgesetzt sind (vgl. auch 5.3.1). 

Auf der Ebene des Gesamtindex zeigt sich für das bis 2010 verwendete Modell ein leicht stärkerer 

Zusammenhang des durchschnittlichen DGB-Index in den beobachteten Berufsgruppen zur 

durchschnittlichen Anzahl der Arbeitsunfähigkeitstage in diesen Berufsgruppen (r = -0,68) als im 

weiterentwickelten Indexmodell (r = -0,62). Das negative Vorzeichen der Korrelation bedeutet, dass 

mit steigendem Indexwert, der eine höhere Arbeitsqualität angibt, die Anzahl der 

Arbeitsunfähigkeitstage abnimmt. 
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Abb. 8: Korrelation zwischen DGB-Index Gute Arbeit 2012 nach Berufen (nur Männer, ungewichtet) und 

Arbeitsunfähigkeitstagen 2011 laut GKV nach Berufen (nur Männer) 
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Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung. AU-Tage nach BMAS 2013: 52, Berufe nach KldB 1992. 
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Auch auf der Ebene der Teilindizes zeigen sich stärkere Korrelationen beim bis 2010 verwendeten 

Modell. Der Unterschied ist beim Teilindex Einkommen und Sicherheit sowie beim Teilindex 

Ressourcen aber gering. Unerwartet ist, dass der weiterentwickelte Teilindex Belastungen nicht mit 

den Arbeitsunfähigkeitstagen zusammenhängt (r = 0,0), während im bis 2010 verwendeten Modell 

immerhin eine mäßige Korrelation (r = -0,3) in der erwarteten Richtung (mit höheren Werten auf 

dem Teilindex nimmt die Anzahl der Arbeitsunfähigkeitstage ab) zu beobachten ist (vgl. Tab. 20).  

Tab. 20:  Korrelationen zwischen DGB-Index Gute Arbeit und Teilindizes nach Berufen (nur Männer, 

ungewichtet) und Arbeitsunfähigkeitstagen 2011 laut GKV 2011 nach Berufen (nur Männer) 

 
Weiterentwickeltes 
Modell 

Bis 2010 
verwendetes 
Modell 

DGB-Index Gute Arbeit -0,6 -0,7 

Teilindex Belastungen 0,0 -0,3 

Teilindex Ressourcen -0,7 -0,6 

Teilindex Einkommen und Sicherheit -0,7 -0,8 

Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung. AU-Tage nach BMAS 2013: 52, Berufe nach KldB 1992. 

 

Die in Tab. 21 dargestellten Korrelationen auf der Ebene der Dimensionen des bis 2010 verwendeten 

Modells bzw. auf der Ebene der Kriterien des weiterentwickelten Modells zeigen, warum das so ist: 

In beiden Modellen ist eine sehr starke negative und damit erwartete Richtung des Zusammenhangs 

bei körperlichen Anforderungen zu beobachten (r = -0,8). Alle anderen Dimensionen bzw. Kriterien 

im Teilindex Belastungen korrelieren dagegen positiv mit der Anzahl der Arbeitsunfähigkeitstage, 

wodurch die sehr starke Korrelation der körperlichen Anforderungen bei der Aggregierung zum 

Teilindex Belastungen verringert wird. Der Unterschied des weiterentwickelten zum bis 2010 

verwendeten Modell besteht darin, dass das zum weiterentwickelten Modell hinzugefügte Kriterium 

α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƭŀƎŜά ǇƻǎƛǘƛǾ Ƴƛǘ ŘŜƴ !ǊōŜƛǘǎǳƴŦŅƘƛƎƪŜƛǘǎǘŀƎŜƴ ƪƻǊǊŜƭƛŜǊǘ ǳƴd damit die Korrelation des 

Teilindex Belastungen im weiterentwickelten Modell weiter verringert (r = 0,0).  
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Tab. 21:  Korrelationen zwischen Kriterien bzw. Dimensionen des DGB-Index Gute Arbeit nach Berufen (nur 

Männer, ungewichtet) und Arbeitsunfähigkeitstagen 2011 laut GKV 2011 nach Berufen (nur 

Männer) 

  

Weiterentwickeltes Modell Bis 2010 verwendetes Modell 

Kriterium  
Korrelation 
(Pearson) 

Dimension 
Korrelation 
(Pearson) 

R
e
s
so

u
rc

e
n 

Einfluss- und 
Gestaltungsmöglichkeiten 

-0,6 
Einfluss-/Gestaltungs-
möglichkeiten 

-0,6 

Weiterbildungs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten 

-0,7 

Qualifizierungs-/Entwicklungs-
möglichkeiten 

-0,7 

Möglichkeiten für Kreativität -0,5 

Aufstiegsmöglichkeiten -0,2 

Führungsqualität und Betriebskultur -0,5 

Führungsqualität -0,5 

Betriebskultur -0,4 

Kollegialität -0,2 

Sinn der Arbeit -0,5 Sinn der Arbeit -0,3 

X X Arbeitszeitgestaltung -0,3 

B
e
la

st
u

n
g

e
n 

Widersprüchliche Anforderungen 
und Arbeitsintensität 

0,7 
Informationsfluss 0,4 

Arbeitsintensität 0,7 

Soziale und emotionale 
Anforderungen 

0,6 Emotionale Anforderungen 0,5 

Körperliche Anforderungen -0,8 Körperliche Anforderungen -0,8 

Arbeitszeitlage 0,4 X X 

E
in

ko
m

m
e
n

 u
n

d
 

S
ic

h
e
rh

e
it 

Beschäftigungssicherheit/ berufliche 
Zukunftssicherheit 

-0,5 Sicherheit -0,5 

Einkommen und Rente -0,7 
Leistungs- und 
Bedürfnisgerechtigkeit des 
Einkommens 

-0,7 

Betriebliche Sozialleistungen -0,5 X X 

Quelle: INIFES, eigene Berechnung und Darstellung. AU-Tage nach BMAS 2013: 52, Berufe nach KldB 1992. 

 

Die Problematik bei diesen Analysen ist, ähnlich wie bei der Analyse des Zusammenhangs zur 

Erwerbsminderung auf der Ebene von Berufsgruppen, dass die Fallzahl gleich der Anzahl der 

beobachteten Berufsgruppen mit über 50 Fällen ist. Komplexere Analysen, in denen 

Kontrollvariablen verwendet werden, um z. B. die Qualifikation, das Einkommen der Personen oder 

die Art der Tätigkeit kontrollieren, sind daher nicht möglich. Bei Analysen auf Ebene der 

Individualdaten ist dies dagegen möglich, weshalb sie einen aussagekräftigeren Test der Validität 

darstellen. LƳ CƻƭƎŜƴŘŜƴ ǿŜǊŘŜƴ ǎƻƭŎƘŜ !ƴŀƭȅǎŜƴ ŦǸǊ ȊǿŜƛ ŀǳǎƎŜǿŅƘƭǘŜ αhǳǘŎƻƳŜ-±ŀǊƛŀōƭŜƴά 

innerhalb des DGB-Index Datensatzes durchgeführt. 
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5.3.3 Arbeitsfähigkeit bis zur Rente 

Eine Möglichkeit die Kriteriumsvalidität des DGB-Index zu testen ist es zu prüfen, wie stark die 

verschiedenen Elemente des DGB-Index Modells mit der Einschätzung der Befragten 

zusammenhängen, ob sie ihre Tätigkeit bis zum gesetzlichen Rentenalter ausüben können oder nicht. 

Dabei ist zu erwarten, dass insbesondere ein starker Zusammenhang zu den körperlichen 

Anforderungen besteht (vgl. 5.3.1). In Kapitel 5.3.3.1 wird dieser Zusammenhang zunächst bivariat 

untersucht, wobei einfache Kreuztabellen und Korrelationskoeffizienten zur Beurteilung der Güte des 

Zusammenhangs dienen. In Kapitel 5.3.3.2 werden im Rahmen logistischer Regressionsmodelle 

mehrere Variablen gleichzeitig in die Analyse aufgenommen, wodurch ein komplexerer Test der 

Zusammenhänge möglich ist. Sofern bei diesen Analysen plausible Zusammenhänge beobachtet 

werden können, spricht dies für die Kriteriumsvalidität des DGB-Index Gute Arbeit. 

 

5.3.3.1 Bivariate Ergebnisse 

Eine Möglichkeit die Kriteriumsvalidität des DGB-Index zu testen ist zu prüfen, wie stark die 

verschiedenen Elemente des DGB-Index Modells mit der Einschätzung der Befragten 

zusammenhängt, ob sie ihre Tätigkeit bis zum gesetzlichen Rentenalter ausüben können oder nicht 

bzw. wie gut sich mit Daten des DGB-Index die Einschätzung der Arbeitsfähigkeit bis zur Rente 

vorhersagen lässt.  

Tab. 22 zeigt die Zusammenhänge der Gesamtindizes und der Teilindizes nach ursprünglichem und 

überarbeitetem Index-Modell zur Arbeitsfähigkeit bis zur Rente in der Form einer einfachen 

Kreuztabelle. Betrachtet man nur jeweils die Extremkategorien (unter 50 Punkte und ab 80 Punkte) 

sowie den Anteil der Personen, die glauben oder nicht glauben, ihre jetzige Tätigkeit bis zur Rente 

ausüben zu können, so zeigt sich ein etwas besseres Ergebnis auf Basis des weiterentwickelten Index-

Modells. Von den Personen mit weniger als 50 Punkten im Gesamtindex (=schlechte Arbeit) glauben 

beim bis 2010 verwendeten Index-Modell 67,0 Prozent nicht, dass sie in der jetzigen Tätigkeit bis zur 

Rente arbeiten können ς 23,2 Prozent gehen dagegen davon aus. Beim weiterentwickelten Index-

Modell sind es 72,8 Prozent ŘƛŜ Ƴƛǘ αbŜƛƴΣ ǿŀƘǊǎŎƘŜƛƴƭƛŎƘ ƴƛŎƘǘά antworten und nur 18,5 Prozent 

gehen vom Gegenteil aus. Unter den Personen mit 80 und mehr Punkten auf dem Gesamtindex 

(=Gute Arbeit) glauben im bis 2010 verwendeten Index-Modell 64,1 Prozent, dass sie in der jetzigen 

Tätigkeit bis zur Rente arbeiten können (21 % ja), während es beim weiterentwickelten Index-Modell 

69,0 Prozent sind (19,5 % ja). In ähnlicher Weise setzen sich die Ergebnisse auch bei den Teilindizes 

fort. Lediglich bei der Gruppe, die beim Teilindex Belastungen über 80 Punkte erreicht, trennt das 

weiterentwickelte Modell die Gruppen, die glauben bzw. nicht glauben bis zur Rente arbeiten zu 

können, etwas schlechter. 
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Tab. 22: Zusammenhänge des Gesamtindex und der Teilindizes in Kategorien zur eingeschätzten 

Arbeitsfähigkeit bis zur Rente (Zeilenprozente) 

    Bis 2010 verwendetes Index-Modell Weiterentwickeltes Index-Modell  

  
Index-
Kategorien 

Ja, wahr-
scheinlich 

Nein, 
wahr-
scheinlich 
nicht Weiß nicht 

Ja, wahr-
scheinlich 

Nein, 
wahr-
scheinlich 
nicht Weiß nicht 

DGB-Index Gute 
Arbeit 

unter 50 23,2 67,0 9,8 18,5 72,8 8,7 

50 bis 
unter 65 39,3 49,7 11,0 38,8 50,8 10,4 

65 bis 
unter 80 55,6 34,2 10,2 53,4 34,1 12,5 

ab 80 64,1 21,8 14,1 69,0 19,5 11,5 

Teilindex 
Ressourcen 

unter 50 21,7 70,1 8,1 21,4 72,1 6,5 

50 bis 
unter 65 32,0 58,8 9,2 33,6 56,8 9,5 

65 bis 
unter 80 48,2 39,1 12,8 44,4 43,1 12,5 

ab 80 56,3 32,6 11,0 58,8 29,3 11,9 

Teilindex 
Belastungen 

unter 50 25,9 64,5 9,6 24,0 66,6 9,4 

50 bis 
unter 65 47,9 41,9 10,2 40,6 49,2 10,3 

65 bis 
unter 80 54,0 34,2 11,9 55,3 33,3 11,3 

ab 80 62,3 23,4 14,3 57,6 28,7 13,8 

Teilindex 
Einkommen und 
Sicherheit 

unter 50 32,9 56,8 10,3 27,3 61,1 11,6 

50 bis 
unter 65 39,1 50,1 10,8 46,3 44,5 9,3 

65 bis 
unter 80 41,9 46,3 11,8 51,6 37,4 11,0 

ab 80 56,0 32,9 11,1 60,0 28,7 11,3 

 

In Tab. 23 sind die Korrelationen17 zwischen den ungruppierten Indexwerten und der selbst 

eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis zur Rente dargestellt. Der Unterschied zur Betrachtung in Tab. 22 

besteht darin, dass bei dieser Betrachtung über alle Werte zwischen 0 und 100 Indexpunkten ein 

linearer Zusammenhang zur Arbeitsfähigkeit bis zur Rente angenommen wird. Bei der 

!ǊōŜƛǘǎŦŅƘƛƎƪŜƛǘ ōƛǎ ȊǳǊ wŜƴǘŜ ǿƛǊŘ ŘƛŜ YŀǘŜƎƻǊƛŜ αWŜƛǖ ƴƛŎƘǘά ŘŀōŜƛ ƴƛŎƘǘ ōŜǊǸŎƪǎƛŎƘǘƛƎǘΦ Demnach 

fällt der bivariate Zusammenhang für den Gesamtindex im weiterentwickelten Modell mit rpb = -0,37 

minimal stärker aus als im bis 2010 verwendeten Index-Modell. Bei den Teilindizes fällt der 

Zusammenhang zur selbst eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis zur Rente schwächer aus. Zwischen 

dem bis 2010 verwendeten und dem weiterentwickelten Modell ist hinsichtlich des Zusammenhangs 

der Teilindizes zur selbst eingeschätzten Arbeitsfähigkeit kein nennenswerter Unterschied in der 

Stärke der Zusammenhänge festzustellen.  

                                                           
17

  Dabei wurde die YŀǘŜƎƻǊƛŜ α²Ŝƛǖ ƴƛŎƘǘά ƴƛŎƘǘ ōŜǊǸŎƪǎƛŎƘǘƛƎǘΦ 5ƛŜ ŘŀǊƎŜǎǘŜƭƭǘŜƴ YƻǊǊŜƭŀǘƛƻƴŜƴ ǎƛƴŘ 
punktbiseriale Korrelationen. 
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Tab. 23: Korrelationen des Gesamtindex und der Teilindizes zur selbst eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis 

zur Rente 

 

Bis 2010 
verwendetes 
Index-Modell 

Weiterentwickeltes 
Index-Modell 

DGB-Index Gute Arbeit -0,36 -0,37 

Teilindex Ressourcen -0,28 -0,28 

Teilindex Belastungen -0,35 -0,35 

Teilindex Einkommen und Sicherheit -0,26 -0,26 

 

Zusammengefasst lässt sich aufgrund der Betrachtung der Kreuztabellen und Korrelationen 

festhalten, dass auf der Ebene des Gesamtindex und der Teilindizes für das weiterentwickelte Index-

Modell im Vergleich zum bis 2010 verwendeten Index-Modell etwas bessere Ergebnisse zu 

beobachten sind. Die etwas trennschärferen Ergebnisse auf Basis der gruppierten Daten im 

weiterentwickelten Index-Modell lassen sich auch damit erklären, dass sich die Werte im 

weiterentwickelten Index-Modell etwas stärker im mittleren Bereich konzentrieren (vgl. 3.2.2; vgl. 

4.4.2.2). Bei den Beschäftigten, die im weiterentwickelten Modell dennoch in eine der beiden 

9ȄǘǊŜƳƪŀǘŜƎƻǊƛŜƴ ŦŀƭƭŜƴ όŘƛŜ ŀǳŦ 9ōŜƴŜ ŘŜǎ DŜǎŀƳǘƛƴŘŜȄ αDǳǘŜǊ !ǊōŜƛǘά ǳƴŘ α{ŎƘƭŜŎƘǘŜǊ !ǊōŜƛǘά 

entsprechen), handelt es sich um eine noch etwas enger definierte Personengruppe als im bis 2010 

verwendeten Modell. 

Für eine detailliertere Betrachtung zeigt Tab. A 3 im Anhang die Zusammenhänge aller Variablen des 

weiterentwickelten Indexmodells zur eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis zur Rente in der Form von 

Korrelationen. Dabei ŦŅƭƭǘ ŀǳŦΣ Řŀǎǎ ŘŜǊ ½ǳǎŀƳƳŜƴƘŀƴƎ ŘŜǊ CǊŀƎŜƴ αHaben Sie den Eindruck, dass Sie 

mit Ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag für die Gesellschaft leisten?ά ǳƴŘ αHaben Sie den Eindruck, 

Řŀǎǎ {ƛŜ ŘǳǊŎƘ LƘǊŜ !ǊōŜƛǘ ŜƛƴŜƴ ǿƛŎƘǘƛƎŜƴ .ŜƛǘǊŀƎ ŦǸǊ LƘǊŜƴ .ŜǘǊƛŜō ƭŜƛǎǘŜƴΚά zur Arbeitsfähigkeit bis 

zur Rente nicht in der Richtung ausfällt, wonach ein höherer Sinngehalt die Wahrscheinlichkeit 

erhöht, die Tätigkeit bis zur Rente ausüben zu können. Die Richtung dieses Zusammenhangs ist aber 

nicht zwingend. Beispielsweise haben Beschäftigte in der Altenpflege einen hohen Sinngehalt der 

Tätigkeit aber eine geringe Wahrscheinlichkeit, die Tätigkeit bis zur Rente auszuüben, weshalb die 

Richtung dieses Zusammenhangs nicht als Hinweis auf eine höhere oder geringer Validität gedeutet 

werden kann.  

 

5.3.3.2 Logistische Regression 

Im Folgenden wird überprüft, wie gut der Gesamtindex, die Teilindizes sowie die Dimensionen bzw. 

Kriterien der Arbeitsqualität des bis 2010 verwendeten und des weiterentwickelten Modells die 

Antworten auf die Frage zur Arbeitsfähigkeit bis zur Rente vorhersagen bzw. erklären können. Die 

!ƴǘǿƻǊǘƪŀǘŜƎƻǊƛŜ α²Ŝƛǖ ƴƛŎƘǘά ŘŜǊ CǊŀƎŜ ȊǳǊ !ǊōŜƛǘǎŦŅƘƛƎƪŜƛǘ ōƛǎ ȊǳǊ wŜƴǘŜ wird dabei nicht 

berücksichtigt. Anders als bei der bivariaten Analyse (vgl. 5.3.3.1) werden dabei die Variablen nicht 

einzeln bzw. nacheinander, sondern gleichzeitig berücksichtigt. Als Bewertungsgrundlage wird dabei 
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Höhe der Regressionskoeffizienten sowie für den globalen Modell-Fit der Anteil der erklärten Varianz 

(Nagelkerkes R-Quadrat), der Anteil der richtig klassifizierten Fälle sowie das AIC (=Akaike 

Informationskriterium) und das BIC (=Bayessche Informationskriterium) verwendet. 

Im Ergebnis lassen sich auf der Ebene des Gesamtindex und der Teilindizes geringfügige Vorteile des 

weiterentwickelten Modells ausmachen, obwohl das bis 2010 verwendete Modell weniger stark 

vorab aggregierte Informationen enthält und daher eine größere Streuung aufweist (vgl. 4.4.2.2). Der 

Einfluss des Gesamtindex fällt im weiterentwickelten Modell etwas höher aus. Auf der Ebene der 

Teilindizes ist der Regressionskoeffizient für den Teilindex Belastungen in beiden Index-Modellen 

praktisch gleich hoch. Die Stärke des Zusammenhangs fällt für den Teilindex Ressourcen und für den 

Teilindex Einkommen und Sicherheit im weiterentwickelten Index-Modell geringfügig höher aus. 

Hinsichtlich des globalen Modell-Fits erzielt das bis 2010 verwendete Index-Modell auf der Ebene der 

Teilindizes leicht bessere Ergebnisse (vgl. Tab. A 4), was sich durch die vorab weniger stark 

aggregierten Informationen im bis 2010 verwendeten Modell erklären lässt. 
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Tab. 24:  Parameter der logistischen Regression der Arbeitsfähigkeit bis zur Rente auf das bis 2010 

verwendete und das weiterentwickelte Modell des DGB-Index für die Ebene des Gesamt- und der 

Teilindizes (Daten von 2012) 

  B 
Standard
fehler 

Signifi-
kanz Exp(B) 

95% 
Konfidenzintervall 
für Exp(B) 

Unter-
grenze 

Ober-
grenze 

Bis 2010 verwendetes Modell 

Modell mit 
Gesamtindex 

Konstanter Term -3,061 0,202 0,000       

DGB-Index Gute Arbeit 0,046 0,002 0,000 1,047 1,043 1,051 

Alter 0,005 0,003 0,043 1,005 1,000 1,011 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,003 0,066 0,963 0,997 0,876 1,135 

Modell mit 
Teilindizes 

Konstanter Term -3,295 0,205 0,000       

Teilindex Belastungen 0,028 0,002 0,000 1,029 1,025 1,033 

Teilindex Ressourcen 0,012 0,003 0,000 1,012 1,007 1,018 

Teilindex Einkommen 
und Sicherheit 0,008 0,001 0,000 1,008 1,006 1,011 

Alter 0,008 0,003 0,002 1,009 1,003 1,014 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,004 0,067 0,950 1,004 0,880 1,146 

Weiterentwickeltes Modell 

Modell mit 
Gesamtindex 

Konstanter Term -3,988 0,205 0,000       

DGB-Index Gute Arbeit 0,058 0,003 0,000 1,060 1,054 1,065 

Alter 0,007 0,003 0,006 1,007 1,002 1,013 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,023 0,066 0,724 1,024 0,899 1,166 

Modell mit 
Teilindizes 

Konstanter Term -4,095 0,219 0,000       

Teilindex Belastungen 0,029 0,002 0,000 1,029 1,025 1,034 

Teilindex Ressourcen 0,016 0,003 0,000 1,016 1,011 1,022 

Teilindex Einkommen 
und Sicherheit 0,013 0,002 0,000 1,013 1,009 1,018 

Alter 0,009 0,003 0,001 1,009 1,004 1,015 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,056 0,067 0,409 1,057 0,926 1,206 

Die Referenzkategorie lautet: Nein, wahrscheinlich nicht. 
Gewichtete Ergebnisse, enthalten sind nur für beide Modelle gültige Fälle.  

 

Allerdings ist auf der inhaltlich recht allgemeinen Ebene der Teilindizes nur eine grobe Aussage über 

die Kriteriumsvalidität möglich. Für eine inhaltlich detailliertere Auswertung wurde daher eine 

Regression der Arbeitsfähigkeit bis zur Rente auf die Kriterien der Arbeitsqualität durchgeführt. Da 

bei der Beantwortung der Frage verschiedene Einflussfaktoren eine Rolle spielen können und zu 

erwartende Zusammenhänge einen Test der Kriteriumsvalidität darstellen, wurde die Analyse 

genauer spezifiziert. Trotz einer hohen Korrelation der selbst eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis zur 

Rente mit dem tatsächlichen Anteil von Erwerbsminderungsrenten an allen Rentenzugängen nach 

Berufen (vgl. 5.3.1) ist anzunehmen, dass die Frage nicht nur Beanspruchungen misst, sondern auch 

Einschätzungen der wirtschaftlichen Entwicklung, die eigene wirtschaftliche Lage oder individuelle 

Planungen erfasst. Es ist anzunehmen, dass dabei das Alter einen Einfluss auf die Beantwortung der 

Frage hat, weshalb nur Personen zwischen 40 und 50 Jahren in die Analyse eingehen und das Alter 

als Kontrollvariable verwendet wird. Dadurch wird vermieden, dass die Ergebnisse durch den 

αIŜŀƭǘƘȅ-WƻǊƪŜǊά 9ŦŦŜƪǘΣ ŘΦ h. dadurch dass die am stärksten beanspruchten Personen in höheren 
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Altersgruppen schon ausgeschieden sind, verzerrt wird, zumal bei höherem Alter nur noch ein 

ƪǸǊȊŜǊŜǎ α5ǳǊŎƘƘŀƭǘŜƴ ōƛǎ ȊǳǊ wŜƴǘŜά ƴƻǘǿŜƴŘƛƎ ƛǎǘΦ Darüber hinaus dürfte in dieser Altersgruppe 

eine recht realistische Einschätzung der Arbeitsfähigkeit bis zur Rente möglich sein bzw. bereits eher 

eine Auseinandersetzung mit dieser Thematik stattgefunden haben als in jüngeren Altersgruppen. 

Darüber hinaus wird neben dem Alter auch das Geschlecht in die Analyse mit einbezogen, wie es sich 

bei gesundheitsbezogenen Auswertungen generell empfiehlt. Darüber hinaus ist damit zu rechnen, 

dass die Komplexität der Tätigkeit einen Einfluss auf die Ergebnisse hat. Beispielsweise sind in 

hochqualifizierten Jobs einerseits höhere Belastungen aufgrund von widersprüchlichen 

Arbeitsanforderungen und Arbeitsintensität zu beobachten. Andererseits können diese Berufe 

aufgrund besserer Arbeitsbedingungen und Ressourcen in anderen Bereichen ihre Tätigkeit häufiger 

bis zum regulären Rentenalter ausüben. Wird die Komplexität der Tätigkeit nicht im Modell 

berücksichtigt, könnte im Ergebnis z. B. der Eindruck entstehen, widersprüchliche 

Arbeitsanforderungen würden die Arbeitsfähigkeit erhöhen. Daher wird diese Variable ebenfalls als 

Kontrollvariable verwendet.18 Da davon ausgegangen werden kann, dass die Einschätzung der 

zukünftigen Arbeitsfähigkeit bei Vollzeitbeschäftigten stärker mit der Qualität der 

Arbeitsbedingungen zusammenhängt als bei Teilzeitbeschäftigten, werden zudem nur 

Vollzeitbeschäftigte in die Analyse einbezogen.  

Weil auf der Ebene der Dimensionen bzw. der Kriterien der Arbeitsqualität im bis 2010 verwendeten 

Modell größtenteils die gleichen Informationen wie im weiterentwickelten Modell in weniger stark 

zusammengefasster Form enthalten sind, ist die Vergleichbarkeit der Modelle eingeschränkt. Daher 

wird auf einen Vergleich der beiden Modelle unterhalb der Ebene der Teilindizes verzichtet. 

Maßgeblich ist, dass die Zusammenhänge des weiterentwickelten Modells zur eingeschätzten 

Arbeitsfähigkeit bis zur Rente inhaltlich plausibel sind. Um das Modell des DGB-Index Gute Arbeit 

vollständig abzubilden, wurden alle Kriterien der Arbeitsqualität in das Regressionsmodell 

aufgenommen und auch bei nicht signifikanten Ergebnissen im Modell belassen.  

Insgesamt betrachtet steigt den Ergebnissen zufolge mit höheren Werten auf den Kriterien des DGB-

Index-Gute Arbeit die Chance, dass die Beschäftigten glauben, ihre Tätigkeit bis zur Rente ausüben zu 

können. D. h. mit steigender Arbeitsqualität steigt auch die Wahrscheinlichkeit, dass die Tätigkeit bis 

zum Rentenalter ausgeübt werden kann. Erwartungsgemäß haben die körperlichen Anforderungen 

einen vergleichsweise starken Einfluss auf die eingeschätzte Arbeitsfähigkeit. Etwas überraschend ist, 

dass der Effekt der Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten ebenso stark ausfällt, insbesondere weil 

analog zu widersprüchlichen Arbeitsanforderungen und Arbeitsintensität damit zu rechnen ist, dass 

                                                           
18

  Wie würden Sie selber Ihre Tätigkeit einschätzen. Handelt es sich um: 1) eine Hilfs- oder angelernte Tätigkeit, 
für die man üblicherweise keine oder eine maximal einjährige Berufsausbildung benötigt, 2) eine fachlich 
ausgerichtete Tätigkeit, für die man üblicherweise eine zwei- bis dreijährige Berufsausbildung oder einen 
Abschluss an einer Berufsfach- bzw. Kollegschule braucht, 3) eine komplexe Spezialistentätigkeit, für die man 
üblicherweise eine Meister- oder Technikerausbildung oder den Abschluss einer Fachakademie, 
Berufsakademie oder einen Bachelorabschluss braucht, 4) eine hochkomplexe Tätigkeit, für die man 
üblicherweise eine Hochschulausbildung mit Master, Diplom, Magister, Staatsexamen oder Promotion 
braucht. Die Variable wird als Kovariate in das Modell aufgenommen, die Ergebnisse unterscheiden sich 
dabei kaum von der Verwendung der Variable als kategorialem Faktor. 
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diese Arbeitsbedingungen häufiger in hochqualifizierten Jobs vorkommen, für die mit der Variable 

αQualifikations-κYƻƳǇƭŜȄƛǘŅǘǎƴƛǾŜŀǳ ŘŜǊ ¢ŅǘƛƎƪŜƛǘά im Regressionsmodell kontrolliert wird. Einen 

deutlichen Einfluss auf die Arbeitsfähigkeit hat zudem die Führungsqualität und Betriebskultur. 

Ferner zeigt sich für widersprüchliche Anforderungen und Arbeitsintensität sowie für die 

Arbeitszeitlage, dass eine geringere Arbeitsqualität in diesen Bereichen mit einer als geringer 

eingeschätzten Chance einhergeht, die aktuelle Tätigkeit bis zur Rente ausüben zu können (vgl. Tab. 

25).  

Ein Effekt in der entgegengesetzten Richtung taucht bei Weiterbildungs- und 

Entwicklungsmöglichkeiten sowie dem Sinn der Arbeit auf. Beide Effekte sind nicht signifikant und 

davon abgesehen in der Richtung nicht unbedingt unplausibel, da die Weiterbildungs- und 

Entwicklungsmöglichkeiten unter Umständen als hohe Anforderungen hinsichtlich der Weiterbildung 

und Entwicklung und ggf. als zu große Herausforderung empfunden werden können. Wie sich bei 

Analyse der einzelnen Variablen zeigt (vgl. Tab. A 6 im Anhang), tritt diese Richtung des 

½ǳǎŀƳƳŜƴƘŀƴƎǎ Ƴƛǘ !ǳǎƴŀƘƳŜ ŘŜǊ CǊŀƎŜ α9ǊƳǀƎƭƛŎƘǘ Ŝǎ LƘƴŜƴ LƘǊŜ !ǊōŜƛǘ LƘǊ ²ƛǎǎŜƴ ǳƴŘ YǀƴƴŜƴ 

ǿŜƛǘŜǊȊǳŜƴǘǿƛŎƪŜƭƴΚά ōŜƛ ŀƭƭŜƴ 9ƛƴȊŜƭŦǊŀƎŜƴ ŘƛŜǎŜǎ YǊƛǘŜǊƛǳƳǎ ŀǳŦΦ Damit ist aber nicht gesagt, dass 

ältere Beschäftigte nicht lern- und entwicklungsfähig sind oder dass Weiterbildungs- und 

Entwicklungsmöglichkeiten bei älteren Beschäftigten kontraproduktiv sind. Einerseits kommt es 

sicherlich auf das Setting dieser Weiterbildungs- und Entwicklungsmöglichkeiten und das 

Heranführen der Beschäftigten an diese Aufgaben bzw. Möglichkeiten an, andererseits ist der Effekt 

aus rein statistischer Perspektive nicht signifikant. Darüber hinaus ist nie ganz auszuschließen, dass 

im Modell noch Hintergrundvariablen fehlen und ihre Aufnahme dieses nicht eindeutige Ergebnis 

verändern würde.  

Wie schon weiter oben ausgeführt, ist es möglich, dass ein hoher empfundener Sinn der Arbeit mit 

einer höheren Verausgabungsbereitschaft oder der Anforderung zu hoher Verausgabung einhergeht, 

woraus sich erklären könnte, dass ein hoher Sinn der Arbeit mit einer (nicht signifikanten) Tendenz 

dazu einhergeht, die Arbeitsfähigkeit bis zur Rente nicht für möglich zu halten (vgl. Tab. 25). Auf der 

Ebene der Einzelfragen zeigt sich, dass ŘƛŜǎŜ wƛŎƘǘǳƴƎ ŘŜǎ ½ǳǎŀƳƳŜƴƘŀƴƎǎ ŘǳǊŎƘ ŘƛŜ CǊŀƎŜ αIŀōŜƴ 

{ƛŜ ŘŜƴ 9ƛƴŘǊǳŎƪΣ Řŀǎǎ {ƛŜ ŘǳǊŎƘ LƘǊŜ !ǊōŜƛǘ ŜƛƴŜƴ ǿƛŎƘǘƛƎŜƴ .ŜƛǘǊŀƎ ŦǸǊ LƘǊŜƴ .ŜǘǊƛŜō ƭŜƛǎǘŜƴΚά 

zustande kommt, was in diesem Zusammenhang ebenfalls plausibel ist (vgl. Tab. A 6 im Anhang).  

9ƛƴŜ ƛƴƘŀƭǘƭƛŎƘ Ŝǘǿŀǎ ŀƳōƛǾŀƭŜƴǘŜ wƻƭƭŜ ǎǇƛŜƭŜƴ ƛƴ ŘƛŜǎŜƳ aƻŘŜƭƭ ŘƛŜ YǊƛǘŜǊƛŜƴ α9ƛƴƪƻƳƳŜƴ ǳƴŘ 

wŜƴǘŜά ǳƴŘ α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴάΣ ǿŜǎƘŀƭō ŘŜǊ ǳƴǿŜǎŜƴǘƭƛŎƘŜ 9ǊƪƭŅǊǳƴƎǎbeitrag dieser 

Kriterien nicht verwundert. Hohes Einkommen ist mit einer ausreichenden Alterssicherung 

verbunden und kann den Erwerbsausstieg auch begünstigen. Die Einzelfragen des Kriteriums 

α9ƛƴƪƻƳƳŜƴ ǳƴŘ wŜƴǘŜά sprechen den Aspekt der Alterssicherung ebenso wie im Kriterium 

α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά ƛƴ ŜƛƴŜǊ CǊage direkt an. Ein hohes Einkommen bzw. eine gute 

betriebliche Altersvorsorge könnte einen früheren Erwerbsaustritt aus finanziellen Gründen 

begünstigen, obwohl empirisch betrachtet Tätigkeiten mit geringeren Einkommen oder mangelnder 

Altersvorsorge aufgrund ihrer Arbeitsqualität (die im Regressionsmodell weitgehend kontrolliert 

wird) häufig nicht bis zum Rentenalter ausgeübt werden können. Insgesamt zeigen sich für die 

Kriterien der Arbeitsqualität aber plausible Ergebnisse. 
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Tab. 25: Parameter der logistischen Regression der Arbeitsfähigkeit bis zur Rente auf das weiterentwickelte 

Modell des DGB-Index (Daten von 2012, Vollzeitbeschäftigte im Alter von 40-50 Jahren) 

  

B 
Standard-

fehler Signifikanz Exp(B) 

95% Konfidenzintervall für 
Exp(B) 

Untergrenze Obergrenze 

Konstanter Term -7,323 1,245 ,000       

Alter ,075 ,024 ,001 1,078 1,030 1,129 

Geschlecht (1=m, 2=w) -,574 ,167 ,001 ,563 ,406 ,782 

Qualifikations- / Komplexitätsniveau 
der Tätigkeit*  

,370 ,089 ,000 1,448 1,217 1,723 

Einkommen und Rente ,005 ,003 ,091 1,005 ,999 1,012 

Beschäftigungssicherheit/ berufl. 
Zukunftssicherheit 

,001 ,003 ,750 1,001 ,996 1,006 

Betriebliche Sozialleistungen -,002 ,004 ,699 ,998 ,990 1,007 

Arbeitszeitlage ,008 ,004 ,040 1,008 1,000 1,015 

Körperliche Anforderungen ,017 ,003 ,000 1,017 1,011 1,023 

Widersprüchliche Anforderungen 
und Arbeitsintensität 

,009 ,004 ,033 1,009 1,001 1,018 

Soziale und emotionale 
Anforderungen 

,000 ,003 ,982 1,000 ,993 1,007 

Führungsqualität und Betriebskultur ,016 ,005 ,001 1,016 1,007 1,026 

Weiterbildungs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten 

-,009 ,005 ,060 ,991 ,981 1,000 

Einfluss- und 
Gestaltungsmöglichkeiten 

,020 ,004 ,000 1,020 1,012 1,029 

Sinn der Arbeit -,003 ,005 ,533 ,997 ,986 1,007 

Die Referenzkategorie lautet: Nein, wahrscheinlich nicht; gewichtete und ungewichtete Fallzahl =1039. 
* 1 = eine Hilfs- oder angelernte Tätigkeit, 4= eine hochkomplexe Tätigkeit. 
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5.3.3.3 Fazit 

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass in Kreuztabellen auf der Ebene der Gesamt- und 

Teilindizes das weiterentwickelte Modell etwas trennschärfere Ergebnisse liefert als das bis 2010 

verwendete Modell, insbesondere bei der Erstellung von Kreuztabellen auf Basis der vier auf den 

Stufen der Arbeitsqualität basierenden DGB-Index Kategorien. Bei Betrachtung der 

Korrelationskoeffizienten bestätigt sich dieser Vorteil des weiterentwickelten Modells nur für den 

Gesamtindex. Der Zusammenhang der Teilindizes zur selbst eingeschätzten Arbeitsfähigkeit bis zur 

Rente fällt im bis 2010 verwendeten Index-Modell leicht stärker aus. 

Im Rahmen der logistischen Regression der Arbeitsfähigkeit auf die Kriterien der Arbeitsqualität 

zeigen sich plausible Zusammenhänge: die körperlichen Anforderungen haben demnach einen 

vergleichsweise starken Einfluss auf die eingeschätzte Arbeitsfähigkeit, ebenso die Einfluss- und 

Gestaltungsmöglichkeiten. Eine deutliche Wirkung auf die Arbeitsfähigkeit haben zudem die Kriterien 

Führungsqualität und Betriebskultur, widersprüchliche Anforderungen und Arbeitsintensität sowie 

die Arbeitszeitlage. Insgesamt stützt die Analyse die Kriteriumsvalidität der Kriterien des DGB-Index.  

Zum weiterentwickelten Modell neu hinzugefügte Aspekte wie z. B. die Arbeitszeitlage erweisen sich 

als sinnvolle Erweiterung des Modells. Generell ist es ein Vorteil des weiterentwickelten Modells, 

dass es mehr einzelne Facetten als das bis 2010 verwendete Modell erfasst. Andere im 

weiterentwickelten Modell ergänzte Variablen, die hier keinen oder nur einen geringen 

Erklärungsbeitrag leisten, können sich bei der Untersuchung anderer Sachverhalte als sinnvoll 

erweisen. Grundsätzlich ist zu prüfen, welche Variablen des Modells im jeweiligen Kontext sinnvoll 

sind.  

 

5.3.4 Validierung anhand der Frage αǎƛŎƘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ ŦǸƘƭŜƴά  

Eine weitere Variable, mit der die Kriteriumsvalidität des DGB-Index geprüft werden kann, ist die 

CǊŀƎŜ α²ƛŜ ƻŦǘ ƛǎǘ Ŝǎ ƛƴ ŘŜƴ ƭŜǘȊǘŜƴ ǾƛŜǊ ²ƻŎƘŜƴ ǾƻǊƎŜƪƻƳƳŜƴΣ Řŀǎǎ {ƛŜ ǎƛŎƘ ƴŀŎƘ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘ ƭŜŜǊ ǳƴŘ 

ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ ƎŜŦǸƘƭǘ ƘŀōŜƴΚάΦ Es ist darauf hinzuweisen, dass diese Variable nicht mit Burnout 

gleichzusetzen ist. Bei Burnout handelt es sich um ein mehrdimensionales Konzept mit 

Prozeßcharakter, wobei vor allem Erschöpfung und Distanzierung/Depersonalisierung oder Zynismus 

als Kernkomponenten des Konstrukts angesehen werden (vgl. Demerouti 1999; Schaufeli et al. 2009). 

¦ƴǘŜǊ ŘŜǊ !ƴƴŀƘƳŜΣ Řŀǎǎ ŘƛŜ CǊŀƎŜ ƴŀŎƘ ŘŜǊ IŅǳŦƛƎƪŜƛǘ ŘŜǎ αǎƛŎƘ ŀǳǎgebǊŀƴƴǘ CǸƘƭŜƴǎά ŜƘŜǊ ŘŜƴ 

Aspekt der Erschöpfung erfasst, kann aber aus der Burnout-Literatur abgeleitet werden, dass vor 

allem, aber nicht nur ein Einfluss von Belastungen zu erwarten ist (vgl. Demerouti 1999, vgl. Schaufeli 

et al. 2009). Auf Basis von Plausibilitätsüberlegungen ist insbesondere davon auszugehen, dass das 

Kriterium α²idersprüchliche Anforderungen und Arbeitsintensitätά ŜƛƴŜƴ ŘŜǳǘƭƛŎƘŜƴ ½ǳǎŀƳƳŜƴƘŀƴƎ 

zum Gefühl des ausgebrannt Seins aufweist. Darüber hinaus ist in Anlehnung an das Anforderungs-

Kontroll-Modell anzunehmen, dass widersprüchliche Arbeitsanforderungen und Arbeitsintensität in 



 

 

Methodenbericht zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit 2011/2012 69 

Kombination mit geringen Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten zu Erschöpfung führen (vgl. 

Demerouti 1999). 

In Kapitel 5.3.3.1 werden diese Zusammenhänge zunächst bivariat untersucht, wobei einfache 

Kreuztabellen und Korrelationskoeffizienten zur Beurteilung der Güte des Zusammenhangs dienen. In 

Kapitel 5.3.3.2 werden im Rahmen einer Regressionsanalyse mehrere Variablen gleichzeitig in die 

Analyse aufgenommen, wodurch ein komplexerer Test der Zusammenhänge möglich ist.  

 

5.3.4.1 Bivariate Ergebnisse 

Ähnlich wie bei der Untersuchung des Zusammenhangs des Gesamtindex des bis 2010 verwendeten 

und des weiterentwickelten Index-Modells zur Arbeitsfähigkeit bis zur Rente, zeigt sich auch bei der 

Untersuchung des Zusammenhangs zur CǊŀƎŜ ŘŜǎ αǎƛŎƘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ CühlensάΣ Řŀǎǎ bei 

Kreuztabellierung der Variablen die Zellenbesetzung der Extremkategorien (DGB-Index unter 50 

tǳƴƪǘŜ ǳƴŘ ŀō ул tǳƴƪǘŜ ǎƻǿƛŜ ŘƛŜ !ƴǘǿƻǊǘŜƴ αǎŜƘǊ ƘŅǳŦƛƎά ǳƴŘ αƴƛŜάύ beim weiterentwickelten 

Modell mehr in Richtung der erwarteten Zusammenhänge ausfällt als beim bis 2010 verwendeten 

Indexmodell. So fühlen sich von den Personen mit weniger als 50 Punkten im Gesamtindex 

(=schlechte Arbeit) nach dem bis 2010 verwendeten Index-Modell 35,6 Prozent sehr häufig 

ausgebrannt, wohingegen dies auf Basis des weiterentwickelten Index-Modells auf 40,3 Prozent 

zutrifft. Darüber hinaus fühlen sich 54,1 Prozent der Personen, die auf Basis des weiterentwickelten 

Index-aƻŘŜƭƭǎ αDute Arbeitά haben, nie ausgebrannt. Auf Basis des bis 2010 verwendeten Index-

Modells beträgt dieser Anteil 51,2 Prozent. Die etwas trennschärferen Ergebnisse auf Basis der 

gruppierten Daten im weiterentwickelten Index-Modell lassen sich auch damit erklären, dass sich die 

Werte im weiterentwickelten Index-Modell etwas stärker im mittleren Bereich konzentrieren (vgl. 

3.2.2; vgl. 4.4.2.2). Bei den Beschäftigten, die im weiterentwickelten Modell dennoch in eine der 

beiden ExtremƪŀǘŜƎƻǊƛŜƴ ŦŀƭƭŜƴ όŘƛŜ ŀǳŦ 9ōŜƴŜ ŘŜǎ DŜǎŀƳǘƛƴŘŜȄ αDǳǘŜǊ !ǊōŜƛǘά ǳƴŘ α{ŎƘƭŜŎƘǘŜǊ 

!ǊōŜƛǘά ŜƴǘǎǇǊŜŎƘŜƴύ ƘŀƴŘŜƭǘ Ŝǎ ǎƛŎƘ ǎƻƳƛǘ ǳƳ ŜƛƴŜ ƴƻŎƘ Ŝǘǿŀǎ ŜƴƎŜǊ ŘŜŦƛƴƛŜǊǘŜ tŜǊǎƻƴŜƴƎǊǳǇǇŜ ŀƭǎ 

im bis 2010 verwendeten Modell. 

Bei Beschäftigten mit hohen Arbeitsbelastungen oder geringen Ressourcen (unter 50 Punkten) ς also 

auf der Ebene der Teilindizes ς fällt der Unterschied des weiterentwickelten Index-Modells zum bis 

2010 verwendeten Modell geringer aus. Bei hohen Ressourcen sowie bei geringer Arbeitsbelastung 

(ab 80 Punkte) ist das Ergebnis auf Basis des bis 2010 verwendeten Index-Modells deutlicher. Nach 

dem bis 2010 verwendeten Index-Modell fühlen sich 39 Prozent der Beschäftigten mit hohen 

Ressourcen und 50 Prozent der Personen mit geringen Belastungen nie ausgebrannt, auf Basis des 

weiterentwickelten Index-Modells sind es 35 bzw. 47 Prozent. Bezogen auf den Teilindex Einkommen 

und Sicherheit zeigt sich bei Betrachtung der Extremgruppen ähnlich wie beim Gesamtindex eine 

etwas deutlichere Trennung der Gruppen auf Basis des weiterentwickelten Modells (vgl. Tab. 26). 
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Tab. 26: Zusammenhänge des Gesamtindex und der Teilindizes ȊǳǊ CǊŀƎŜ αWie oft ist es in den letzten vier 

Wochen vorgekommen, dass Sie sich nach der Arbeit leer und ausgebrannt gefühlt haben?ά 

(Zeilenprozente) 

    Bis 2010 verwendetes Index-Modell Weiterentwickeltes Index-Modell  

  
Index-
Kategorien 

sehr 
häufig 

oft  selten nie 
sehr 
häufig 

oft selten nie 

DGB-Index Gute 
Arbeit 

unter 50 35,6 34,7 24,5 5,2 40,3 35,4 20,6 3,7 

50 bis 
unter 65 12,3 30,3 46,0 11,4 

16,1 31,1 43,5 9,3 

65 bis 
unter 80 7,9 26,1 43,4 22,6 

6,3 23,8 44,7 25,2 

ab 80 1,1 7,0 40,7 51,2 1,6 9,1 35,2 54,1 

Teilindex 
Ressourcen 

unter 50 43,5 34,5 17,0 5,1 44,4 34,9 15,2 5,5 

50 bis 
unter 65 20,7 33,4 39,0 6,9 

22,0 33,0 36,9 8,0 

65 bis 
unter 80 9,7 25,5 46,4 18,4 

10,8 25,9 45,2 18,1 

ab 80 5,4 19,0 36,5 39,2 5,8 19,9 39,4 34,9 

Teilindex 
Belastungen 

unter 50 28,1 34,6 31,5 5,8 30,8 32,9 30,6 5,7 

50 bis 
unter 65 11,2 30,4 45,3 13,1 

13,7 35,5 41,8 9,1 

65 bis 
unter 80 8,9 23,5 41,8 25,8 

12,5 21,4 43,3 22,8 

ab 80 5,8 6,7 37,4 50,0 3,3 13,2 36,5 46,9 

Teilindex 
Einkommen und 
Sicherheit 

unter 50 26,4 30,6 33,6 9,5 29,8 32,4 29,9 8,0 

50 bis 
unter 65 18,2 30,4 39,0 12,5 

11,6 28,3 44,4 15,7 

65 bis 
unter 80 10,6 28,4 38,7 22,3 

6,1 23,5 43,9 26,4 

ab 80 5,9 21,2 43,3 29,6 6,3 17,5 39,1 37,0 

 

Aufgrund der Vielzahl an Informationen, die in Tab. 26 interpretiert werden müssen, fasst Tab. 27 die 

gleichen Informationen ς also die ebenfalls auf den DGB-Index-Gruppen basierenden Daten ς in Form 

von Korrelationskoeffizienten zusammen. Bei dieser Gesamtbetrachtung zeigt sich auf Basis des 

weiterentwickelten Modells im Vergleich zum bis 2010 verwendeten Modell ein stärkerer linearer 

Zusammenhang für den Gesamtindex und den Teilindex Einkommen und Sicherheit. Beim Teilindex 

Belastungen ist kein Unterschied festzustellen, wohingegen der Zusammenhang des Teilindex 

Ressourcen auf Basis des bis 2010 verwendeten Modells zur Frage α²ƛŜ ƻŦǘ ƛǎǘ Ŝǎ ƛƴ ŘŜƴ ƭŜǘȊǘŜƴ ǾƛŜǊ 

²ƻŎƘŜƴ ǾƻǊƎŜƪƻƳƳŜƴΣ Řŀǎǎ {ƛŜ ǎƛŎƘ ƴŀŎƘ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘ ƭŜŜǊ ǳƴŘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ ƎŜŦǸƘƭǘ ƘŀōŜƴΚά 

geringfügig stärker ausfällt als auf Basis des weiterentwickelten Modells. In beiden Modellen fällt der 

Zusammenhang auf Ebene des Gesamtindex stärker aus als auf der Ebene der Teilindizes. Die 

Erklärungsanteile der Teilindizes kumulieren also in den Gesamtindizes, was für die Aggregation der 

Teilindizes zu den Gesamtindizes spricht. 
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Tab. 27: Korrelation der Gesamt- ǳƴŘ ¢ŜƛƭƛƴŘƛȊŜǎ ƛƴ DǊǳǇǇŜƴ ȊǳǊ CǊŀƎŜ αWie oft ist es in den letzten vier 

Wochen vorgekommen, dass Sie sich nach der Arbeit leer und ausgebrannt gefühlt haben?ά 

(Rangkorrelation nach Spearman) 

 

Bis 2010 
verwendetes 
Indexmodell 

Weiter-
entwickeltes 
Indexmodell 

DGB-Index Gute Arbeit in Gruppen 0,46 0,47 

Teilindex Ressourcen in Gruppen 0,41 0,38 

Teilindex Belastungen in Gruppen 0,41 0,41 

Teilindex Einkommen und Sicherheit in Gruppen 0,31 0,36 

 

Nur geringfügig anders fallen die Ergebnisse aus, wenn nicht die gruppierten Index- und Teilindex-

Daten verwendet werden, sondern die Indexwerte ungruppiert in die Berechnung eingehen. Auf 

Ebene des Gesamtindex lässt sich kaum ein Unterschied zwischen beiden Modellen feststellen (vgl. 

Tab. 28). 

Tab. 28: Korrelation der Gesamt- ǳƴŘ ¢ŜƛƭƛƴŘƛȊŜǎ ȊǳǊ CǊŀƎŜ αWie oft ist es in den letzten vier Wochen 

vorgekommen, dass Sie sich nach der Arbeit leer und ausgebrannt gefühlt haben?ά όYƻǊǊŜƭŀǘƛƻƴ 

nach Pearson und Rangkorrelation nach Spearman) 

  Korrelationen nach Pearson Korrelation nach Spearman 

 

Bis 2010 
verwendetes 
Indexmodell 

Weiter-
entwickeltes 
Indexmodell 

Bis 2010 
verwendetes 
Indexmodell 

Weiter-
entwickeltes 
Indexmodell 

DGB-Index Gute Arbeit 0,51 0,51 0,49 0,49 

Teilindex Ressourcen 0,43 0,42 0,42 0,40 

Teilindex Belastungen 0,47 0,44 0,46 0,44 

Teilindex Einkommen und 
Sicherheit 0,37 0,39 0,36 0,39 

 

Die Korrelationen aller Einzelfragen des bis 2010 und des ab 2012 verwendeten Modells zur 

Häufigkeit des αsich ausgebrannt Fühlensά sind in Tab. A 7 im Anhang dargestellt. Alle in den 

Modellen enthaltenen Fragen hängen in plausibler Art und Weise mit der Frage zur Häufigkeit des 

αsich ausgebrannt Fühlensά zusammen19: Je höher der in Indexpunkten vergebene Wert, desto 

seltener kommt es vor, dass die Befragten sich ausgebrannt fühlen. Von den im weiterentwickelten 

LƴŘŜȄ ƘƛƴȊǳƎŜŦǸƎǘŜƴ CǊŀƎŜƴ ƘŅƴƎŜƴ ŘƛŜ ōŜƛŘŜƴ CǊŀƎŜƴ α9ǊƭŜōŜƴ {ƛŜ ƛƴ LƘǊŜƳ .ŜǘǊƛŜō Ŝƛƴ aŜƛƴǳƴƎǎ-

klima, in dem sich jeder traut, Probleme auch gegenüber Vorgesetzten oder der Geschäftsführung 

ƻŦŦŜƴ ŀƴȊǳǎǇǊŜŎƘŜƴΚά όǊ = лΣонύ ǳƴŘ α²ŜǊŘŜƴ {ƛŜ ǊŜŎƘǘȊŜƛǘƛƎ ǸōŜǊ ǿƛŎƘǘƛƎŜ 9ƴǘǎŎƘŜƛŘǳƴƎŜƴΣ 

±ŜǊŅƴŘŜǊǳƴƎŜƴ ƻŘŜǊ tƭŅƴŜ ƛƴŦƻǊƳƛŜǊǘΣ ŘƛŜ ŦǸǊ {ƛŜ ƻŘŜǊ LƘǊŜ !ǊōŜƛǘ ǿƛŎƘǘƛƎ ǎƛƴŘΚά όǊ = 0,30) am 

stärksten (bivariat) damit zusammen, dass Befragte sich ausgebrannt fühlen. 

 

                                                           
19

  Lediglich bei Verwendung des Rangkorrelationskoeffizienten (Spearmans Rho) zeigt sich bei der Frage 
αHaben Sie den Eindruck, dass Sie durch Ihre Arbeit einen wichtigen Beitrag für Ihren Betrieb leisten?ά ŜƛƴŜ 
Korrelation von -0,01. 
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5.3.4.2 Lineare Regression 

Wie stark das αǎƛŎƘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ CǸƘƭŜƴά mit der Qualität der Arbeitsbedingungen nach bis 2010 

verwendetem und weiterentwickeltem Indexmodell zusammenhängt, wird im Folgenden anhand 

einer linearen Regression überprüft. Als Bewertungsgrundlage wird die Höhe der 

Regressionskoeffizienten sowie hinsichtlich des globalen Modell-Fit  der Anteil der erklärten Varianz 

(korrigiertes R-Quadrat) sowie das AIC (=Akaike Informationskriterium) und das BIC (=Bayessche 

Informationskriterium) verwendet. Im Fall der Teilindizes und Kriterien der Arbeitsqualität werden 

dabei die Variablen nicht einzeln bzw. nacheinander, sondern gleichzeitig berücksichtigt. 

Wie Tab. 29 zeigt, fällt das Ergebnis auf der Ebene des Gesamtindex hinsichtlich der Höhe des 

Regressionskoeffizienten identisch aus. Auf der Ebene der Teilindizes zeigen sich ς trotz der 

größtenteils etwas positiveren Ergebnisse für das weiterentwickelte Index-Modell auf Basis der in 

Kapitel 5.3.4.1 präsentierten Kreuztabellen ς geringfügig höhere Regressionskoeffizienten für das bis 

2010 verwendete Index-Modell, wohingegen der Einfluss des Teilindex Einkommen und Sicherheit 

wie er im weiterentwickelten Index-Modell enthalten ist, etwas stärker ausfällt. Für das bis 2010 

verwendete Modell zeigt sich in dieser Analyse ein etwas höherer Modell-Fit als für das 

weiterentwickelte Index-Modell (vgl. Tab. A 5). Insgesamt sind die Unterschiede aber gering und 

beide Modelle liefern inhaltlich plausible Ergebnisse. Darüber hinaus ist zu bedenken, dass der 

Gesamtindex und die Teilindizes recht allgemeine Inhalte abbilden und dass das  bis 2010 

verwendeten Modells die Informationen in einer vorab weniger aggregierter Form enthält als das 

weiterentwickelte Modell und daher eine größere Streuung aufweist (vgl. 4.4.2.2). Allerdings ist die 

Struktur des bis 2010 verwendeten Modells auf der Ebene der Dimensionen modelltheoretisch 

weniger plausibel, als die Struktur des weiterentwickelten Indexmodells auf der Ebene der Kriterien 

der Arbeitsqualität (vgl. 5.4).  

Tab. 29: Parameter der linearen Regression Ǿƻƴ αǎƛŎƘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ ŦǸƘƭŜƴά auf das bis 2010 verwendete 

und das weiterentwickelte Modell des DGB-Index für die Ebene des Gesamt- und der Teilindizes 

(Daten von 2012) 

    

Nicht 
stand. 
Koeffi-
zienten 

Standard-
fehler  

Stand. 
Koeffi-
zienten 

Signifi-
kanz 

95%-Konfidenzintervall 
für B 

    B 
 

Beta   
Unter-
grenze 

Ober-
grenze 

Bis 2010 verwendetes Modell 

Modell mit 
Gesamtindex 

Konstante 0,860 0,086   0,000 0,690 1,029 

DGB-Index Gute Arbeit 0,028 0,001 0,512 0,000 0,026 0,029 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,051 0,029 -0,026 0,081 -0,107 0,006 

Alter 0,003 0,001 0,043 0,004 0,001 0,006 

Modell mit 
Teilindizes 

Konstante 0,642 0,093   0,000 0,460 0,824 

Teilindex Ressourcen 0,013 0,001 0,204 0,000 0,010 0,015 

Teilindex Belastungen 0,013 0,001 0,293 0,000 0,012 0,015 

Teilindex Einkommen 
und Sicherheit 0,005 0,001 0,140 0,000 0,004 0,006 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,069 0,029 -0,036 0,017 -0,126 -0,013 

Alter 0,005 0,001 0,062 0,000 0,003 0,007 
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Nicht 
stand. 
Koeffi-
zienten 

Standard-
fehler  

Stand. 
Koeffi-
zienten 

Signifi-
kanz 

95%-Konfidenzintervall 
für B 

    B 
 

Beta   
Unter-
grenze 

Ober-
grenze 

Weiterentwickeltes Modell 

Modell mit 
Gesamtindex 

Konstante 0,426 0,095   0,000 0,239 0,613 

DGB-Index Gute Arbeit 0,034 0,001 0,512 0,000 0,032 0,036 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,070 0,029 -0,036 0,015 -0,127 -0,013 

Alter 0,005 0,001 0,058 0,000 0,002 0,007 

Modell mit 
Teilindizes 

Konstante 0,347 0,098   0,000 0,154 0,540 

Teilindex Ressourcen 0,013 0,001 0,198 0,000 0,010 0,015 

Teilindex Belastungen 0,015 0,001 0,283 0,000 0,013 0,017 

Teilindex Einkommen 
und Sicherheit 0,007 0,001 0,147 0,000 0,005 0,009 

Geschlecht (1=m, 2=w) -0,090 0,029 -0,046 0,002 -0,147 -0,033 

Alter 0,005 0,001 0,065 0,000 0,003 0,008 

Kontrollvariablen: Alter und Geschlecht. 
1= sehr häufig ausgebrannt, 4 = nie ausgebrannt. 
Gewichtete Ergebnisse, enthalten sind nur für beide Modelle gültige Fälle. 

 

Auf dieser inhaltlich allgemeinen Ebene der Teilindizes ist nur eine grobe Aussage über die 

Kriteriumsvalidität möglich. Daher wurde eine inhaltlich detailliertere Auswertung auf der Ebene der 

Kriterien der Arbeitsqualität des weiterentwickelten Modells durchgeführt. Zu diesem Zweck wurde 

die Analyse etwas genauer spezifiziert. Weitgehend analog zur Analyse zur Arbeitsfähigkeit bis zur 

Rente (vgl. 5.3.3.2) dienten Alter, Geschlecht sowie das Qualifikations- bzw. Komplexitätsniveau der 

Tätigkeit als Kontrollvariablen. Darüber hinaus wurden über 50-Jährige aus der Analyse 

ausgeschlossen, um ŜƛƴŜƴ αIŜŀƭǘƘȅ-Worker-9ŦŦŜƪǘά zu vermeiden. Um das Modell des DGB-Index 

Gute Arbeit vollständig abzubilden wurden alle Kriterien der Arbeitsqualität in das Regressionsmodell 

aufgenommen und auch bei nicht signifikanten Ergebnissen im Modell belassen. Aufgrund der 

unterschiedlichen Struktur des bis 2010 verwendeten und des weiterentwickelten Modells auf der 

Ebene der Dimensionen bzw. der Kriterien der Arbeitsqualität wird auf einen Vergleich der beiden 

Modelle unterhalb der Ebene der Teilindizes verzichtet. Wesentlicher als der Vergleich des Modellfit 

zum bis 2010 verwendeten Modell ist es, dass die Zusammenhänge inhaltlich plausibel sind.  

Wie die Ergebnisse in Tab. 30 zeigen, haben widersprüchliche Arbeitsanforderungen und 

Arbeitsintensität unter den Kriterien der Arbeitsqualität den mit Abstand stärksten Einfluss auf das 

Gefühl des αAusgebrannt-Seinsά. Je höher die Werte auf diesem Kriterium ausfallen, desto seltener 

ōŜǊƛŎƘǘŜƴ .ŜǎŎƘŅŦǘƛƎǘŜΣ Řŀǎǎ ǎƛŜ ǎƛŎƘ ƴŀŎƘ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘ αƭŜŜǊ ǳƴŘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘά ŦǸƘƭŜƴΦ 9ƛƴŜƴ 

wesentlichen Einfluss darauf haben auch Weiterbildungs- und Entwicklungsmöglichkeiten, 

Einkommen und Rente, Führungsqualität und Betriebskultur, Körperliche Anforderungen sowie die 

Lage der Arbeitszeit. Aufgrund des Einflusses der körperlichen Anforderungen scheinen die 

Beschäftigten die Frage danach, wie häufig sie sich ausgebrannt fühlen, nicht nur im Hinblick auf 

psychische Belastungen verstehen. Damit könnte zusammenhängen, dass der Einfluss der 

Gestaltungs- und Entwicklungsmöglichkeiten nicht signifikant ausfällt. Wie sich bei der Analyse der 
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Einzelfragen zeigt (vgl. Tab. A 8 im Anhang), fällt der Zusammenhang der Möglichkeit, die Arbeit 

selbständig zu planen, entgegen der erwarteten Richtung aus, wonach die Selbständige Planung der 

Arbeit das Vorkommen des αsich ausgebrannt Fühlensά begünstigt. Insgesamt wird der 

Zusammenhang der Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten zum Gefühl des αAusgebrannt-Seinsά 

dadurch verringert. Dass die selbstständige Planung der Arbeit auch beanspruchend sein kann, 

gehört zwar nicht zu den Standardannahmen des Anforderungs-Kontroll-Modells, ist inhaltlich aber 

stimmig (vgl. Peters 2011) und spricht insofern nicht gegen die Validität der Messung des positiven 

Aspekts der Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten.  

Darüber hinaus ist in Anlehnung an das Anforderungs-Kontroll-Modell davon auszugehen, dass 

Widersprüchliche Arbeitsanforderungen und Arbeitsintensität in Kombination mit geringen Einfluss- 

und Gestaltungsmöglichkeiten zu Erschöpfung führen (vgl. Demerouti 1999). Der in einem weiteren 

Regressionsmodell hinzugefügte Interaktionseffekt der als kontinuierliche Variablen eingeführten 

YǊƛǘŜǊƛŜƴ α²ƛŘŜǊǎǇǊǸŎƘƭƛŎƘŜ !ǊōŜƛǘǎŀƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴ ǳƴŘ !ǊōŜƛǘǎƛƴǘŜƴǎƛǘŅǘά ǳƴŘ α9ƛƴŦƭǳǎǎ- und 

DŜǎǘŀƭǘǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴάΣ ŜǊǊŜƛŎƘǘ ŀōŜǊ ƴƛŎƘǘ ganz statistische Signifikanz.20 Ein signifikanter Effekt 

ist für die Interaktion mit der Einzelfrage zur Arbeitsmenge, nicht aber für die Interaktion mit den 

Einzelfragen zur selbständigen Planung der Arbeit oder dem Einfluss auf die Arbeitszeit zu 

beobachten.  

Ebenfalls nicht signifikant fällt der Einfluss des Sinns der Arbeit und der sozialen und emotionalen 

Belastungen aus. Beim Sinn der Arbeit liegt dies darin begründet, dass die wahrgenommene 

Wichtigkeit der eigenen Tätigkeit für die Gesellschaft und für den Betrieb die Wahrscheinlichkeit des 

αsich ausgebrannt Fühlensά begünstigt (vgl. Tab. A 8 im Anhang), wohingegen die Identifikation mit 

der Arbeit dem entgegenwirkt. Wie auch bei der Analyse der Arbeitsfähigkeit bis zur Rente 

festgestellt wurde (vgl. 5.3.3.2), ist dies nicht unplausibel. Die Wichtigkeit der eigenen Tätigkeit für 

die Gesellschaft und den Betrieb könnte beispielsweise mit einer erhöhten Verausgabungsneigung 

einhergehen. Der nicht signifikante Einfluss ŘŜǎ YǊƛǘŜǊƛǳƳǎ α{oziale und emotionale Anforderungenά 

ist insbesondere auf die darunter subsumierte CǊŀƎŜ αWie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit zu 

Konflikten oder Streitigkeiten mit Kunden, Klienten oder Patienten?ά ȊǳǊǸŎƪȊǳŦǸƘǊŜƴ. Derartige 

Konflikte mit Kunden, Klienten oder Patienten scheinen tendenziell (aber nicht signifikant) seltener 

mit dem Gefühl des sich ausgebrannt Fühlens einherzugehen (vgl. Tab. A 8 im Anhang).21  

                                                           
20

  Verwendetes Signifikanzniveau: 5 %, p-Wert = 0,060 (Analyse nicht dargestellt). 
21

  Personen, die nicht mit Kunden zusammenarbeiten, erhalten positivere Werte bei dieser Variable, auch 
wenn die sozialen und emotionalen Belastungen ansonsten hoch sind, wodurch ein gewisser Brancheneffekt 
entsteht. Wenn die Analyse auf Beschäftigte beschränkt wird, die mit Kunden zusammen arbeiten, reduziert 
sich der (nicht signifikante) Effekt, den diese Frage auf die Häufigkeit des sich ausgebrannt Fühlens hat, 
verschwindet aber nicht ganz. 
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Tab. 30: Parameter der Regression der CǊŀƎŜ αWie oft ist es in den letzten vier Wochen vorgekommen, dass 

{ƛŜ ǎƛŎƘ ƴŀŎƘ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘ ƭŜŜǊ ǳƴŘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘ ƎŜŦǸƘƭǘ ƘŀōŜƴΚά auf das weiterentwickelte Modell 

des DGB-Index (Daten von 2012, Vollzeitbeschäftigte im Alter bis 50 Jahre) 

 

Nicht 
standardisierte 
Koeffizienten 

Std. 
Koeffi-
zienten 

Signifi-
kanz 

95%-
Konfidenzintervall 
für B 

Kollinearitäts-
statistik 

 
B 

Std.-
fehler 

Beta 
Untergre
nze 

Obergre
nze 

Toleranz VIF 

(Konstante) 0,411 0,168   0,014 0,083 0,740     

Alter 0,011 0,002 0,115 0,000 0,007 0,015 0,857 1,167 

Geschlecht -0,131 0,043 -0,065 0,002 -0,215 -0,047 0,858 1,165 

Qualifikations- / 
Komplexitätsniveau der Tätigkeit* 

0,000 0,025 0,000 0,988 -0,049 0,050 0,740 1,351 

Einfluss- und 
Gestaltungsmöglichkeiten 

0,000 0,001 -0,001 0,978 -0,002 0,002 0,690 1,449 

Weiterbildungs- und 
Entwicklungsmöglichkeiten 

0,007 0,001 0,163 0,000 0,005 0,010 0,493 2,028 

Führungsqualität und 
Betriebskultur 

0,004 0,001 0,081 0,005 0,001 0,006 0,452 2,212 

Sinn der Arbeit 0,001 0,001 0,017 0,442 -0,002 0,004 0,803 1,245 

Lage der Arbeitszeit 0,003 0,001 0,058 0,015 0,000 0,005 0,685 1,459 

Soziale und emotionale 
Anforderungen 

0,000 0,001 0,013 0,640 -0,001 0,002 0,526 1,903 

Körperliche Anforderungen 0,003 0,001 0,069 0,004 0,001 0,004 0,673 1,486 

Widersprüchliche Anforderungen 
und Arbeitsintensität 

0,010 0,001 0,252 0,000 0,008 0,013 0,476 2,101 

Einkommen und Rente 0,005 0,001 0,152 0,000 0,003 0,007 0,613 1,632 

Betriebliche Sozialleistungen 0,000 0,001 0,008 0,739 -0,002 0,003 0,603 1,660 

Beschäftigungssicherheit/ 
berufliche Zukunftssicherheit 

0,001 0,001 0,027 0,231 -0,001 0,002 0,756 1,323 

Gewichtete Ergebnisse, ungewichtet N =1544 (gewichtet N = 1770), 1= sehr häufig ausgebrannt, 4 = nie 
ausgebrannt. * 1 = eine Hilfs- oder angelernte Tätigkeit, 4= eine hochkomplexe Tätigkeit. 
 

 

5.3.4.3 Fazit 

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass sich in Kreuztabellen, in denen die Gesamt- und 

Teilindizes in die vier DGB-Index Gruppen eingeteilt werden, hinsichtlich des Zusammenhangs zur 

Häufigkeit des αǎƛŎƘ ausgebrannt Fühlenǎά leichte Vorteile des  weiterentwickelten Modell zeigen. Bei 

den ungruppierten Daten unterscheiden sich die Ergebnisse auf Basis der beiden Modelle nicht 

nennenswert. Im Rahmen der linearen Regression auf der Ebene des Gesamtindex sowie auf der 

Ebene der Teilindizes zeigen sich leicht höhere Erklärungswerte des bis 2010 verwendeten Modells, 

was damit zu erklären ist, dass vor allem der Teilindex Ressourcen des bis 2010 verwendeten Modells 

die Informationen in einer vorab weniger aggregierter Form enthält als das weiterentwickelte 

Modell, wobei die Struktur des bis 2010 verwendeten Modells auf der Ebene der Dimensionen 

modelltheoretisch allerdings weniger plausibel ist als die Struktur des weiterentwickelten 

Indexmodells auf der Ebene der Kriterien der Arbeitsqualität (vgl. 5.4). Auf der Ebene der 

Einzelfragen ist es außerdem ein Vorteil des weiterentwickelten Modells, dass es mehr einzelne 

Facetten als das bis 2010 verwendete Modell erfasst. 
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Wesentlich für die Beurteilung der Kriteriumsvalidität im Rahmen der linearen Regression des 

Gefühls des αAusgebrannt-Seinsά auf die Kriterien der Arbeitsqualität ist es, dass sich dabei inhaltlich 

plausible Ergebnisse zeigen. Die Ergebnisse zeigen unter den Kriterien der Arbeitsqualität für 

α²idersprüchliche Arbeitsanforderungen und Arbeitsintensitätά den mit Abstand stärksten Einfluss 

auf das Gefühl des αAusgebrannt-Seinsά. Je höher die Werte auf diesem Kriterium ausfallen ς also je 

besser die Arbeitsbedingungen in dieser Hinsicht sind ς desto seltener berichten Beschäftigte, dass 

ǎƛŜ ǎƛŎƘ ƴŀŎƘ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘ αƭŜŜǊ ǳƴŘ ŀǳǎƎŜōǊŀƴƴǘά ŦǸƘƭŜƴΦ 9ƛƴŜƴ ǿŜǎŜƴǘƭƛŎƘŜƴ 9ƛƴŦƭǳǎǎ ŘŀǊŀǳŦ ƘŀōŜƴ 

auch Weiterbildungs- und Entwicklungsmöglichkeiten, Einkommen und Rente, Führungsqualität und 

Betriebskultur, Körperliche Anforderungen sowie die Lage der Arbeitszeit. Das im weiterentwickelten 

Modell ergänzte Kriterium der Lage der Arbeitszeit erweist sich somit auch in diesem Zusammenhang 

als nützlich. Der Einfluss der Gestaltungs- und Entwicklungsmöglichkeiten fällt nicht signifikant aus, 

weil die Möglichkeit, die Arbeit selbständig zu planen, das Vorkommen des sich ausgebrannt Fühlens 

offenbar eher begünstigt als verringert, was auch mit theoretischen Überlegungen übereinstimmt 

(vgl. Peters 2011). Dieses Detail spricht insofern nicht gegen die Validität der Messung, ist aber eine 

Anregung, auch die Beanspruchung durch selbständige Arbeitsplanung in den Blick zu nehmen. 
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5.4 Validität der Modellstruktur: Diskussion von Methoden und erste 

Ergebnisse 

5.4.1 Hauptkomponentenanalyse 

Obwohl Faktorenanalyse und Hauptkomponentenanalyse (Principal Components Analysis) oft 

gleichgesetzt werden, besteht ein wesentlicher Unterschied zwischen den Verfahren darin, dass die 

Indikatoren bei der Faktorenanalyse dem reflektiven Modell entsprechend durch den Faktor bzw. das 

latente Konstrukt (und eine Fehlervariable) verursacht werden. Bei der Hauptkomponentenanalyse 

ist die Richtung des Zusammenhangs anders herum (siehe Abb. 9). αCƻǊƳŀǘƛǾŜ ƳŜŀǎǳǊŜƳŜƴǘ ƛǎ 

consistent with principal components analysis ώΧϐ in which measures are combined to form weighted 

linear composites intended to represent theoretically meaningful conceptsέ (Edwards 2011: 370f.). 

Häufig fallen die Ergebnisse von Hauptkomponenten- und von Faktorenanalysen ähnlich aus (vgl. 

Velicer, Jackson 1990). Aufgrund der Richtung der Zusammenhänge zwischen Konstrukt und 

Indikator ist die explorative Hauptkomponentenanalyse aber ein geeigneteres Verfahren als die 

explorative Faktorenanalyse, um die Dimensionalität des DGB-Index Gute Arbeit zu überprüfen. 

Allerdings geht auch die Hauptkomponentenanalyse von Korrelationen zwischen Variablen aus, die in 

einem formativen Messmodell nicht notwendigerweise vorhanden sein müssen. Aufgrund der 

Vorgehensweise bei der Itemauswahl (vgl. 3.2.1.2) ist zwar zu erwarten, dass die im DGB-Index 

zusammengefassten Einzelfragen in der Regel miteinander korrelieren, es ist aber nicht zwingend 

notwendig dass sie (stark) korrelieren.  

Abb. 9: Modell der Faktoren-und Hauptkomponentenanalyse 

Modell der Faktorenanalyse 

 
Quelle: DeCoster (1998): 1. 
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Modell der Hauptkomponentenanalyse 

  
Quelle: DeCoster (1998): 4. 

 

Bei Voreinstellung von 11 Komponenten ergeben sich in der Hauptkomponentenanalyse die in Tab. 

31 dargestellten Komponenten und Ladungen (dargestellt sind nur Ladungen ab 0,3). 22 Dabei zeigt 

sich, dass die 11 Kriterien der Arbeitsqualität des DGB-Index auf diese Weise gut abgebildet werden. 

Leichte Abweichungen, d. h. Ladungen von Fragen auf anderen als den im DGB-Index Modell 

unterstellten Kriterien җ лΣо, zeigen sich nur vereinzelt und sind in Tab. 31 hervorgehoben.  

 

                                                           
22

  Maß der Stichprobeneignung nach Kaiser-Meyer-Olkin =0,917, Signifikanz nach Bartlett = 0,000. Erklärte 
Gesamtvarianz = 57,3 % (vgl. Tab. A 9 im Anhang), die Korrelationen zwischen den Komponenten sind in Tab. 
A 10 im Anhang dargestellt. 
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Tab. 31: Hauptkomponentenanalyse der indexbildenden Variablen (Skala 0-100) des DGB-Index Gute Arbeit mit Voreinstellung von 11 Komponenten 

Zuordnung 
der Einzel-
fragen im 
DGB-Index 

Einzelfrage 

Komponenten der explorativen Faktorenanalyse 

Wider-
sprüch-
liche An-
forderun-
gen und 
Arbeits-
intensität 

Führungs-
qualität 
und 
Betriebs-
kultur 

Körper-
liche An-
forderun-
gen 

Arbeits-
zeitlage 

Betriebl-
iche 
Sozial-
leistungen 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit 

Einkom-
men 

Einfluss- 
und 
Gestal-
tungs-
möglich-
keiten 

Sinn der 
Arbeit 

Weiter-
bildungs- 
und Ent-
wicklungs-
möglich-
keiten 

Soziale 
und emo-
tionale 
Anforde-
rungen 

Wider-
sprüchliche 
Anforde-
rungen und 
Arbeits-
intensität 

i_46 Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
bei Ihrer Arbeit gestört oder 
unterbrochen werden, z.B. durch 
technische Probleme, Telefonate oder 
Kollegen? 

0,73                     

i_47 Wie häufig fühlen Sie sich bei der 
Arbeit gehetzt oder stehen unter 
Zeitdruck? 

0,71                     

i_06 Wie häufig werden bei der Arbeit 
verschiedene Anforderungen an Sie 
gestellt, die schwer miteinander zu 
vereinbaren sind? 

0,7                     

i_48 Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
Abstriche bei der Qualität Ihrer Arbeit 
machen müssen, um Ihr Arbeitspensum 
zu schaffen? 

0,63                     

i_08 Wie häufig kommt es bei der Arbeit 
vor, dass sie nicht alle Informationen 
erhalten, die Sie brauchen, um Ihre 
Arbeit gut zu erledigen? 

0,61                     

Führungs-
qualität 
und 
Betriebs-
kultur 

i_99 Wird in Ihrem Betrieb Kollegialität 
gefördert? 

  0,75                   

i_12 Erleben Sie in Ihrem Betrieb ein 
Meinungs-Klima, in dem sich jeder traut, 
Probleme auch gegenüber Vorgesetzten 
oder der Geschäftsführung offen 
anzusprechen? 

  0,67                   

i_15 Inwieweit plant ihr Vorgesetzter 
die Arbeit gut? 

  0,67                   
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Zuordnung 
der Einzel-
fragen im 
DGB-Index 

Einzelfrage 

Komponenten der explorativen Faktorenanalyse 

Wider-
sprüch-
liche An-
forderun-
gen und 
Arbeits-
intensität 

Führungs-
qualität 
und 
Betriebs-
kultur 

Körper-
liche An-
forderun-
gen 

Arbeits-
zeitlage 

Betriebl-
iche 
Sozial-
leistungen 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit 

Einkom-
men 

Einfluss- 
und 
Gestal-
tungs-
möglich-
keiten 

Sinn der 
Arbeit 

Weiter-
bildungs- 
und Ent-
wicklungs-
möglich-
keiten 

Soziale 
und emo-
tionale 
Anforde-
rungen 

i_09 Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter 
bzw. Ihre Vorgesetzte Ihnen persönlich 
Wertschätzung entgegen? 

  0,63                   

i_13 Werden Sie rechtzeitig über 
wichtige Entscheidungen, 
Veränderungen oder Pläne informiert, 
die für Sie oder Ihre Arbeit wichtig sind? 

  0,57                   

i_11 Erhalten Sie Hilfe und 
Unterstützung von Ihren Kollegen und 
Kolleginnen, wenn Sie dies benötigen? 

  0,55               -0,32   

Körperliche 
Anforde-
rungen 

i_44 Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
an Ihrem Arbeitsplatz Lärm oder lauten 
Umgebungsgeräuschen ausgesetzt sind? 

    0,73                 

i_45 Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
an Ihrem Arbeitsplatz widrigen 
Umgebungsbedingungen, wie z.B. Kälte, 
Hitze, Nässe, Feuchtigkeit oder Zugluft, 
ausgesetzt sind? 

    0,69                 

i_43 Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
bei Ihrer Arbeit eine ungünstige 
Körperhaltung einnehmen müssen, z.B. 
Arbeiten in der Hocke, im Knien, 
Arbeiten über Kopf, langanhaltendes 
Stehen oder Sitzen? 

    0,66                 

i_42 Wie häufig kommt es vor, dass Sie 
körperlich schwer arbeiten müssen, z.B. 
schwer heben, tragen oder stemmen? 

    0,63                 

Arbeitszeit-
lage 

i_40 Wie häufig arbeiten Sie abends in 
der Zeit zwischen 18:00 und 23:00 Uhr? 

      0,78               

i_41 Wie häufig arbeiten Sie nachts, in 
der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr? 

      0,74               
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Zuordnung 
der Einzel-
fragen im 
DGB-Index 

Einzelfrage 

Komponenten der explorativen Faktorenanalyse 

Wider-
sprüch-
liche An-
forderun-
gen und 
Arbeits-
intensität 

Führungs-
qualität 
und 
Betriebs-
kultur 

Körper-
liche An-
forderun-
gen 

Arbeits-
zeitlage 

Betriebl-
iche 
Sozial-
leistungen 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit 

Einkom-
men 

Einfluss- 
und 
Gestal-
tungs-
möglich-
keiten 

Sinn der 
Arbeit 

Weiter-
bildungs- 
und Ent-
wicklungs-
möglich-
keiten 

Soziale 
und emo-
tionale 
Anforde-
rungen 

i_39 Wie häufig arbeiten Sie an 
Wochenenden? 

      0,73               

if_26 Wie häufig wird von Ihnen 
erwartet, dass Sie außerhalb Ihrer 
normalen Arbeitszeit, z.B. per E-Mail 
oder per Telefon, für Ihre Arbeit 
erreichbar sind? 

0,33     0,52               

if_32 Wie häufig erledigen Sie außerhalb 
Ihrer normalen Arbeitszeit unbezahlte 
Arbeit für Ihren Betrieb? 

0,39                     

Betrieb-
liche Sozial-
leistungen 

i_34 Bietet Ihnen Ihr Betrieb 
Maßnahmen zur Gesundheitsförderung 
an, z.B. Zuschüsse zu sportlichen 
Aktivitäten, Gesundheitstage, 
Massagen? 

        0,69             

i_33 Bietet Ihnen Ihr Betrieb 
Möglichkeiten zur Verbesserung Ihrer 
Altersvorsorge an, z.B. durch eine 
Betriebsrente oder durch Beihilfen zur 
Altersvorsorge bzw. zur 
Vermögensbildung? 

        0,68             

i_35 Bietet Ihnen Ihr Betrieb weitere 
Sozialleistungen an, z.B. 
Kinderbetreuung, Essenszuschüsse, 
Fahrtkostenzuschüsse oder sonstige 
Vergünstigungen? 

        0,66             

Beschäfti-
gungs-
sicherheit 

i_03 Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen 
machen, Ihren Arbeitsplatz zu verlieren? 

          0,85           

i_02 Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen 
um Ihre berufliche Zukunft machen? 

          0,78           
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Zuordnung 
der Einzel-
fragen im 
DGB-Index 

Einzelfrage 

Komponenten der explorativen Faktorenanalyse 

Wider-
sprüch-
liche An-
forderun-
gen und 
Arbeits-
intensität 

Führungs-
qualität 
und 
Betriebs-
kultur 

Körper-
liche An-
forderun-
gen 

Arbeits-
zeitlage 

Betriebl-
iche 
Sozial-
leistungen 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit 

Einkom-
men 

Einfluss- 
und 
Gestal-
tungs-
möglich-
keiten 

Sinn der 
Arbeit 

Weiter-
bildungs- 
und Ent-
wicklungs-
möglich-
keiten 

Soziale 
und emo-
tionale 
Anforde-
rungen 

i_04 Machen Sie sich Sorgen, dass Ihr 
Arbeitsplatz überflüssig wird, z.B. durch 
organisatorische Veränderungen oder 
neue Technologien? 

          0,74           

Einkom-
men 

i_38 Wie schätzen Sie die gesetzliche 
Rente ein, die Sie später einmal aus 
Ihrer Erwerbstätigkeit erhalten werden? 

            0,77         

i_36 Wenn Sie an das Einkommen aus 
Ihrer (Haupt-) Erwerbstätigkeit denken: 
Welche der folgenden Aussagen trifft 
auf sie zu? 

            0,73         

i_01 Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung 
denken, inwieweit halten Sie Ihr 
Einkommen für angemessen? 

            0,69         

Einfluss- 
und Gestal-
tungsmög-
lichkeiten 

i_24 Können Sie Ihre Arbeit selbständig 
planen und einteilen? 

              0,8       

i_26 Haben Sie Einfluss auf die 
Gestaltung Ihrer Arbeitszeit? 

              0,65       

i_25 Haben Sie Einfluss auf die 
Arbeitsmenge, die Sie erledigen 
müssen? 

0,32             0,62       

Sinn der 
Arbeit 

i_31 Haben Sie den Eindruck, dass Sie 
durch Ihre Arbeit einen wichtigen 
Beitrag für Ihren Betrieb leisten? 

                0,83     

i_30 Haben Sie den Eindruck, dass Sie 
mit Ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag 
für die Gesellschaft leisten? 

                0,61   -0,32 

i_32 Inwieweit identifizieren Sie sich mit 
Ihrer Arbeit? 

                0,56 0,34   

Weiterbil-
dungs- und 
Ent-

i_21 Ermöglicht es Ihnen Ihre Arbeit Ihr 
Wissen und Können 
weiterzuentwickeln? 

                  0,65   
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Zuordnung 
der Einzel-
fragen im 
DGB-Index 

Einzelfrage 

Komponenten der explorativen Faktorenanalyse 

Wider-
sprüch-
liche An-
forderun-
gen und 
Arbeits-
intensität 

Führungs-
qualität 
und 
Betriebs-
kultur 

Körper-
liche An-
forderun-
gen 

Arbeits-
zeitlage 

Betriebl-
iche 
Sozial-
leistungen 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit 

Einkom-
men 

Einfluss- 
und 
Gestal-
tungs-
möglich-
keiten 

Sinn der 
Arbeit 

Weiter-
bildungs- 
und Ent-
wicklungs-
möglich-
keiten 

Soziale 
und emo-
tionale 
Anforde-
rungen 

wicklungs-
möglich-
keiten 

i_22 Inwieweit können Sie eigene Ideen 
in Ihre Arbeit einbringen? 

              0,37   0,54   

i_20 Inwieweit werden Ihre 
Qualifizierungswünsche durch konkrete 
Angebote, z.B. Schulungen, 
Weiterbildungen, Fortbildungen oder 
Seminare, unterstützt? 

                  0,53   

i_23 Haben Sie in Ihrem Betrieb 
Aufstiegschancen? 

        0,35         0,38   

Soziale und 
emotionale 
Anforde-
rungen 

i_05 Wie häufig werden Sie bei Ihrer 
Arbeit von anderen Menschen, z.B. 
Kunden, Kollegen oder Vorgesetzten, 
herablassend bzw. respektlos 
behandelt? 

                    0,61 

i_49 Wie häufig verlangt es Ihre Arbeit 
von Ihnen, dass Sie Ihre Gefühle 
verbergen? 

0,33                   0,56 

i_07 Wie häufig kommt es bei Ihrer 
Arbeit zu Konflikten oder Streitigkeiten 
mit Kunden, Klienten oder Patienten? 

0,47                   0,54 
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!ǳŦ ŘŜǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ α²ƛŘŜǊǎǇǊǸŎƘƭƛŎƘŜ !ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴ ǳƴŘ !ǊōŜƛǘǎƛƴǘŜƴǎƛǘŅǘά sind plausible, 

ǇƻǎƛǘƛǾŜ 5ƻǇǇŜƭƭŀŘǳƴƎŜƴ ŘŜǊ CǊŀƎŜƴ αWie häufig erledigen Sie außerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit 

unbezahlte Arbeit für Ihren Betrieb?άΣ αWie häufig wird von Ihnen erwartet, dass Sie außerhalb Ihrer 

normalen Arbeitszeit, z.B. per E-Mail oder per Telefon, für Ihre Arbeit erreichbar sind?ά ǳƴŘ αIŀōŜƴ 

{ƛŜ 9ƛƴŦƭǳǎǎ ŀǳŦ ŘƛŜ !ǊōŜƛǘǎƳŜƴƎŜΧΚά Ȋǳ ōŜƻōŀŎƘǘŜƴΦ 5ƛŜ CǊŀƎŜ αWie häufig erledigen Sie außerhalb 

Ihrer normalen Arbeitszeit unbezahlte Arbeit für Ihren Betrieb?ά ƭŅŘǘ ŀǳŦ ŘŜǊ ƛƘǊ ŜƛƎŜƴǘƭƛŎƘ 

zugeŘŀŎƘǘŜƴ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƭŀƎŜά mit 0,27 (in Tab. 31 sind nur Ladungen ab 0,3 dargestellt) 

ƎŜǊƛƴƎŜǊΣ ŀƭǎ ŀǳŦ ŘŜǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ α²ƛŘŜǊǎǇǊǸŎƘƭƛŎƘŜ !ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴ ǳƴŘ !ǊōŜƛǘǎƛƴǘŜƴǎƛǘŅǘά ό[ŀŘǳƴƎ 

= 0,4). 

CǸǊ ŘƛŜ CǊŀƎŜ αIŀōŜƴ {ƛŜ ƛƴ LƘǊŜƳ .ŜǘǊƛŜō !ǳŦǎǘƛŜƎǎŎƘŀƴŎŜƴΚά ŜǊƎƛōǘ ǎƛŎƘ ŀǳŦ ŘŜǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ 

α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά ŜōŜƴŦŀƭƭǎ ŜƛƴŜ CŜƘƭƭŀŘǳƴƎ Ǿƻƴ лΣп όōŜƛ ŘŜǊ ƎƭŜƛŎƘȊŜƛǘƛƎŜƴ [ŀŘǳƴƎ Ǿƻƴ 

лΣо ŀǳŦ ŘŜǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ α²ŜƛǘŜǊōƛƭŘǳƴƎǎ- ǳƴŘ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴάΣ ǾƎƭΦ Tab. 31). Demnach 

haben Beschäftigte mit betrieblichen Sozialleistungen auch bessere Aufstiegschancen, was jedoch 

nicht gegen die Zusammenfassung der Einzelfragen zu Kriterien spricht.  

5ƛŜ CǊŜƳŘƭŀŘǳƴƎ ŘŜǊ CǊŀƎŜ αInwieweit können Sie eigene Ideen in Ihre Arbeit einbringen?ά 

(Kriterium Weiterbildungs- ǳƴŘ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴύ ŀǳŦ ŘŜǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ α9ƛƴŦƭǳǎǎ- und 

DŜǎǘŀƭǘǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά Ǿƻƴ 0,4 (neben einer Ladung von 0,5 auf der Komponente 

αWeiterbildungs- und EntwicklungsmöglichkeitenάΣ ǾƎƭΦ Tab. 31) lässt sich damit erklären, dass der 

von Karasek im Anforderungs-Kontroll-aƻŘŜƭƭ ǇƻǎǘǳƭƛŜǊǘŜ αIŀƴŘƭǳƴƎǎǎǇƛŜƭǊŀǳƳά όŘŜŎƛǎƛƻƴ ƭŀǘƛǘǳŘŜύ 

sich aus aufgabenbezogenen Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten (task authority) und Fragen zu 

Entwicklungsmöglichkeiten (skill descretion) zusammensetzt (vgl. Karasek, Theorell 1990). Die 

Trennung beider Kriterien der Arbeitsqualität ist dennoch sinnvoll, weil es sich einerseits um zwei 

wichtige und voneinander abgrenzbare Aspekte der Arbeitsqualität handelt und weil sich, wie Zapf 

und Semmer (2004) resümieren, die von Karasek zusammenfassend vorgenommene 

Operationalisierung beider Aspekte in einem Konstrukt (decision latitude) als suboptimal erwiesen 

hat.  

5ƛŜ [ŀŘǳƴƎ ŘŜǊ CǊŀƎŜƴ αInwieweit identifizieren Sie sich mit Ihrer Arbeit?ά ǳƴŘ αErhalten Sie Hilfe und 

Unterstützung von Ihren Kollegen und Kolleginnen, wenn Sie dies benötigen?ά ŀǳŦ ŘŜǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ 

α²ŜƛǘŜǊōƛƭŘǳƴƎǎ- ǳƴŘ 9ƴǘǿƛŎƪƭǳƴƎǎƳǀƎƭƛŎƘƪŜƛǘŜƴά ǎŎƘŜƛƴŜƴ ŜōŜƴŦŀƭƭǎ ǇƭŀǳǎƛōŜƭΦ [ŜŘƛƎƭƛŎƘ Řƛe 

ƴŜƎŀǘƛǾŜ YƻǊǊŜƭŀǘƛƻƴ ŘŜǊ CǊŀƎŜ αHaben Sie den Eindruck, dass Sie mit Ihrer Arbeit einen wichtigen 

Beitrag für die Gesellschaft leisten?ά ȊǳǊ YƻƳǇƻƴŜƴǘŜ α{ƻȊƛŀƭŜ ǳƴŘ ŜƳƻǘƛƻƴŀƭŜ !ƴŦƻǊŘŜǊǳƴƎŜƴά 

erscheint erklärungsbedürftig. Tatsächlich ist die Korrelation auf Basis der indexbildenden Fragen und 

der Kriterien der Arbeitsqualität der DGB-Index Daten positiv. 

Insgesamt bildet die Hauptkomponentenanalyse die Struktur des DGB-Index deutlich ab. Kleinere 

Abweichungen in der Form von Doppel- bzw. Fehladungen waren aufgrund der Vorgehensweise bei 

der Konstruktion des Index zu erwarten und sind darüber hinaus größtenteils plausibel. 
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5.4.2 Konfirmatorische Faktorenanalyse 

Die konfirmatorische Faktorenanalyse wird üblicherweise verwendet, um zu überprüfen, ob ein 

theoretisches Modell bzw. die Struktur eines theoretischen Modells anhand von vorliegenden 

empirischen Daten bestätigt werden kann. Grundsätzlich kann damit also auch das Modell des DGB-

Index auf seine Passung zu den Daten überprüft werden. Konfirmatorische Faktorenanalysen setzen 

aber voraus, dass es sich um ein Messmodell handelt, dass aus reflektiven Indikatoren besteht. Das 

weiterentwickelte Modell des DGB-Index ist aber ein Modell, das größtenteils aus formativen 

Indikatoren besteht. Da formative Indikatoren eines Konstrukts nicht notwendigerweise miteinander 

korrelieren müssen, dies in einer Faktorenanalyse aber vorausgesetzt wird, resultieren bei einer 

konfirmatorischen Faktorenanalyse die fälschlicherweise auf formative Konstrukte angewendet wird, 

typischerweise geringere Faktorladungen und Gütemaße (vgl. Fassot, Eggert 2005). Daher ist auch 

beim DGB-Index damit zu rechnen, dass nicht alle Gütekriterien erfüllt werden können. Trotz der 

formativen Modellstruktur des DGB-Index und der genannten Unschärfen, die dabei beachtet 

werden müssen, wird im Folgenden eine konfirmatorische Faktorenanalyse durchgeführt.  

Die Kriterien der Arbeitsqualität werden in die Analyse als korreliert eingeführt. Die Teilindizes und 

der Gesamtindex sind aufgrund ihres formativen Charakters nicht berücksichtigt.  

Die Daten des DGB-Index 2012 sind nach Ergebnissen des Mardia Tests nicht multivariat 

normalverteilt. Zudem ist bei wenigen Items die Schiefe größer als 2 und die Kurtosis größer als 7, 

womit die von West, Finch und Curran (1995, zitiert nach Bühner 2006) empfohlenen Wertebereiche, 

innerhalb derer die Maximum-Likelihood Methode (ML) verwendet werden kann, vereinzelt 

überschritten werden. Daher werden die ADF-Methode (ADF = asymptotically distribution-free) und 

die Maximum-Likelihood Methode (ML) verwendet. In der Faktorenanalyse verbleiben nach 

Ausschluss aller fehlenden Werte 3619 Fälle, 1276 Fälle mit fehlenden Werten wurden 

ausgeschlossen. 

Tab. 32 fasst die Faktorladungen nach beiden Berechnungsverfahren zusammen. Generell sollten die 

Ladungen in einem reflektiven Messmodell hoch sein und sollten in der Regel 0,5 betragen (vgl. 

Weiber, Mühlhaus 2010). Andere Autoren verweisen darauf, dass es keine allgemein anerkannten 

Grenzwerte in Bezug auf Faktorladungen gibt und die Höhe der erwartbaren Ladungen vom 

Forschungskontext abhängt. Daher werden oft auch Ladungen von 0,3 oder 0,4 als akzeptabel 

angesehen (vgl. Brown 2006). Wie Tab. 32 zeigt, ist (auf eine Dezimalstelle gerundet) nur bei der 

Frage i_31 (Ladung bei ADF-Methode = 0,39) eine Ladung unter 0,5 zu beobachten. Die geringe 

Ladung gibt Anlass zur Vermutung, dass die Passung des Modells an dieser Stelle nicht gegeben ist. 

Aufgrund der unterschiedlichen angesprochenen Ebenen (Person, Betrieb, Gesellschaft) ist das 

YǊƛǘŜǊƛǳƳ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘǎǉǳŀƭƛǘŅǘ α{ƛƴƴ ŘŜǊ !ǊōŜƛǘά als formatives Konstrukt zu verstehen. 
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Tab. 32: Faktorladungen der konfirmatorischen Faktorenanalysen  

Variable Frageformulierung Kriterium 
Ladung 

ADF ML 

i_24  Können Sie Ihre Arbeit selbständig planen und einteilen? Einfluss- und 
Gestaltungs-
möglich-
keiten 

0,63 0,62 

i_25  
Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Sie erledigen 
müssen? 

0,63 0,54 

i_26  Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung Ihrer Arbeitszeit? 0,66 0,65 

i_20  
Inwieweit werden Ihre Qualifizierungswünsche durch konkrete 
Angebote, z.B. Schulungen, Weiterbildungen, Fortbildungen oder 
Seminare, unterstützt? 

Weiter-
bildungs- und 
Entwicklungs-
möglich-
keiten 

0,65 0,65 

i_21  
Ermöglicht es Ihnen Ihre Arbeit Ihr Wissen und Können 
weiterzuentwickeln? 

0,65 0,67 

i_22  Inwieweit können Sie eigene Ideen in Ihre Arbeit einbringen? 0,56 0,60 

i_23  Haben Sie in Ihrem Betrieb Aufstiegschancen? 0,59 0,54 

i_11  
Erhalten Sie Hilfe und Unterstützung von Ihren Kollegen und 
Kolleginnen, wenn Sie dies benötigen? 

Führungs-
qualität und 
Unter-
nehmens-
kultur 

0,45 0,47 

i_12  
Erleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungs-Klima, in dem sich 
jeder traut, Probleme auch gegenüber Vorgesetzten oder der 
Geschäftsführung offen anzusprechen? 

0,61 0,63 

i_13  
Werden Sie rechtzeitig über wichtige Entscheidungen, 
Veränderungen oder Pläne informiert, die für Sie oder Ihre Arbeit 
wichtig sind? 

0,64 0,64 

i_15  Inwieweit plant ihr Vorgesetzter die Arbeit gut? 0,63 0,62 

i_09  
Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter bzw. Ihre Vorgesetzte Ihnen 
persönlich Wertschätzung entgegen? 

0,66 0,67 

i_99  Wird in Ihrem Betrieb Kollegialität gefördert? 0,71 0,71 

i_30  
Haben Sie den Eindruck, dass Sie mit Ihrer Arbeit einen wichtigen 
Beitrag für die Gesellschaft leisten? 

Sinn der 
Arbeit 

0,56 0,55 

i_31  
Haben Sie den Eindruck, dass Sie durch Ihre Arbeit einen 
wichtigen Beitrag für Ihren Betrieb leisten? 

0,39 0,47 

i_32  Inwieweit identifizieren Sie sich mit Ihrer Arbeit? 0,60 0,62 

i_39  Wie häufig arbeiten Sie an Wochenenden? 

Arbeitszeit-
lage 

0,75 0,70 

i_40  
Wie häufig arbeiten Sie abends in der Zeit zwischen 18:00 und 
23:00 Uhr? 

0,68 0,70 

i_41  
Wie häufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 23:00 und 
6:00 Uhr? 

0,50 0,48 

if_26  
Wie häufig wird von Ihnen erwartet, dass Sie außerhalb Ihrer 
normalen Arbeitszeit, z.B. per E-Mail oder per Telefon, für Ihre 
Arbeit erreichbar sind? 

0,67 0,60 

if_32  
Wie häufig erledigen Sie außerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit 
unbezahlte Arbeit für Ihren Betrieb? 

0,59 0,49 

i_05  
Wie häufig werden Sie bei Ihrer Arbeit von anderen Menschen, 
z.B. Kunden, Kollegen oder Vorgesetzten, herablassend bzw. 
respektlos behandelt? 

Soziale und 
emotionale 
Anforde-
rungen 

0,66 0,61 

i_07  
Wie häufig kommt es bei Ihrer Arbeit zu Konflikten oder 
Streitigkeiten mit Kunden, Klienten oder Patienten? 

0,59 0,53 

i_49  
Wie häufig verlangt es Ihre Arbeit von Ihnen, dass Sie Ihre Gefühle 
verbergen? 

0,69 0,67 

i_42  
Wie häufig kommt es vor, dass Sie körperlich schwer arbeiten 
müssen, z.B. schwer heben, tragen oder stemmen? 

Körperliche 
Anforde-
rungen 

0,70 0,66 

i_43  

Wie häufig kommt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit eine 
ungünstige Körperhaltung einnehmen müssen, z.B. Arbeiten in 
der Hocke, im Knien, Arbeiten über Kopf, langanhaltendes Stehen 
oder Sitzen? 

0,66 0,65 

i_44  
Wie häufig kommt es vor, dass Sie an Ihrem Arbeitsplatz Lärm 
oder lauten Umgebungsgeräuschen ausgesetzt sind? 

0,63 0,53 
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Variable Frageformulierung Kriterium 
Ladung 

ADF ML 

i_45  
Wie häufig kommt es vor, dass Sie an Ihrem Arbeitsplatz widrigen 
Umgebungsbedingungen, wie z.B. Kälte, Hitze, Nässe, Feuchtigkeit 
oder Zugluft, ausgesetzt sind? 

0,64 0,60 

i_06  
Wie häufig werden bei der Arbeit verschiedene Anforderungen an 
Sie gestellt, die schwer miteinander zu vereinbaren sind? 

Wider-
sprüchliche 
Anforde-
rungen und 
Arbeits-
intensität 

0,68 0,67 

i_08  
Wie häufig kommt es bei der Arbeit vor, dass sie nicht alle 
Informationen erhalten, die Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut zu 
erledigen? 

0,63 0,60 

i_47  
Wie häufig fühlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt oder stehen 
unter Zeitdruck? 

0,73 0,69 

i_48  
Wie häufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der Qualität Ihrer 
Arbeit machen müssen, um Ihr Arbeitspensum zu schaffen? 

0,66 0,64 

i_46  
Wie häufig kommt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit gestört oder 
unterbrochen werden, z.B. durch technische Probleme, 
Telefonate oder Kollegen? 

0,58 0,59 

i_01  
Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung denken, inwieweit halten Sie Ihr 
Einkommen für angemessen? 

Einkommen 
und Rente 

0,75 0,71 

i_36  
Wenn Sie an das Einkommen aus Ihrer (Haupt-) Erwerbstätigkeit 
denken: Welche der folgenden Aussagen trifft auf sie zu? 

0,77 0,77 

i_38  
Wie schätzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie später einmal 
aus Ihrer Erwerbstätigkeit erhalten werden? 

0,62 0,59 

i_33  
Bietet Ihnen Ihr Betrieb Möglichkeiten zur Verbesserung Ihrer 
Altersvorsorge an, z.B. durch eine Betriebsrente oder durch 
Beihilfen zur Altersvorsorge bzw. zur Vermögensbildung? 

Betriebliche 
Sozial-
leistungen 

0,63 0,59 

i_34  
Bietet Ihnen Ihr Betrieb Maßnahmen zur Gesundheitsförderung 
an, z.B. Zuschüsse zu sportlichen Aktivitäten, Gesundheitstage, 
Massagen? 

0,69 0,67 

i_35  
Bietet Ihnen Ihr Betrieb weitere Sozialleistungen an, z.B. 
Kinderbetreuung, Essenszuschüsse, Fahrtkostenzuschüsse oder 
sonstige Vergünstigungen? 

0,70 0,72 

i_02  
Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen um Ihre berufliche Zukunft 
machen? 

Beschäfti-
gungs-
sicherheit/ 
berufliche 
Zukunfts-
sicherheit 

0,82 0,79 

i_03  
Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen machen, Ihren Arbeitsplatz zu 
verlieren? 

0,81 0,81 

i_04  
Machen Sie sich Sorgen, dass Ihr Arbeitsplatz überflüssig wird, z.B. 
durch organisatorische Veränderungen oder neue Technologien? 

0,65 0,62 

 

Zur Beurteilung der Modellgüte haben sich verschiedene Fit-Indizes23 etabliert (vgl. Bühner 2006, vgl. 

Brown 2006). Die gängigsten Kriterien sind in Tab. 33 aufgeführt. Zusammenfassend kann festgestellt 

werden, dass die geforderten Gütekriterien mit Ausnahme des CFI erfüllt sind. Bühner (2006) weist 

allerdings darauf hin, dass dieses Gütemaß bei Verwendung der ADF-Methode unterschätzt wird und 

daher zusammen mit dem SRMR interpretiert werden sollte, der einen zufriedenstellenden Fit ergibt. 

                                                           
23

  Der Chi-Quadrat Wert ist bei beiden Berechnungsmethoden signifikant (p <0.000), was auf die Ablehnung 
des Modells hinweist. Bei hohen Fallzahlen (N=3619) ist dieser Test jedoch ungeeignet, da schon sehr 
geringe Abweichungen zwischen der spezifizierten Modellstruktur und den beobachten Daten zur Ablehnung 
des Modells führen (vgl. Bühner 2006). 
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Der CFI, der bei Verwendung der ML-Methode resultiert, kann je nach verwendeter Faustregel24 als 

ausreichend oder als etwas zu gering angesehen werden (vgl. Tab. 33).  

Tab. 33: Fit-Indizes der konfirmatorischen Faktorenanalysen 

 Güte-Maß 
ADF-Methode ML-Methode 

Ergebnis Bewertung Ergebnis Bewertung 

RMSEA
25

 0.037 + 0.038 + 
SRMR  0.097 + 0.042 + 
CFI

26
 0.761 ς 0.907 + 

 

Trotz der theoretischen Bedenken bzgl. der Anwendung der Faktorenanalyse auf das größtenteils 

formative Modell des DGB-Index wird das postulierte Modell durch die Daten gestützt. Aufgrund der 

Werte der Fit-Indizes kann geschlussfolgert werden, dass die Abweichungen zwischen dem 

postulierten und dem beobachteten Modell nicht allzu groß ausfallen und akzeptabel sind, zumal 

.ǸƘƴŜǊ ŘŀǊŀǳŦ ƘƛƴǿŜƛǎǘΣ αŘŀǎǎ ōŜƛ !ƴŀƭȅǎŜƴ Ǿƻƴ CǊŀƎŜōǀƎŜƴΣ ƎŜǊŀŘŜ ǿŜƴn sie viele Items enthalten, 

die strengen Cut-off-Werte selten eingehalten werden können und moderatere Cut-off-Grenzen 

ŘǳǊŎƘŀǳǎ ǾŜǊǘǊŜǘōŀǊ ǎƛƴŘά όBühner 2006: 259). Die Beurteilung eines theoretischen Modells sollte 

jedoch nicht nur anhand dieser globalen Fit Maße erfolgen. Vereinzelt zeigen sich niedrige 

Faktorladungen, die aber durch die theoretischen Überlegungen zum formativen Charakter des 

Modells (vgl. 6.2) begründet sind. 

 

                                                           
24

  In der Regel wird ab einem RMSEA von <0,05 oder <0,06 von einer guten Modellanpassung ausgegangen 
(vgl. Brown 2006, vgl. Bühner 2006). Der SRMR sollte <0,11 oder <0,1 sein (vgl. Bühner 2006, vgl. Weiber, 
Mühlhaus 2010). Der CFI sollte je nach verwendeter Faustregel mindestens 0,9 betragen bzw. nahe bei 0,95 
oder höher liegen (vgl. Brown 2006, vgl. Bühner 2006). 

25
  Bei Verwendung der ADF-Methode wird der RMSEA nicht zur Evaluation des Modell-Fits empfohlen (vgl. 
Bühner 2006). 

26
  Bei der ADF-Methode wird der wahre Wert des CFI unterschätzt, weshalb empfohlen wird dies bei der 
Interpretation zu berücksichtigen und den Kennwert zusammen mit dem SRMR zu verwenden (vgl. Bühner 
2006). 
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6 Fazit zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit und 

Ausblick 

Im Konzept des DGB-Index Gute Arbeit ist verankert, dass im Abstand von einigen Jahren eine 

Überprüfung und ggf. eine Überarbeitung des Konzepts des DGB-Index Gute Arbeit erfolgen soll. 

2010 wurde von Mitgliedern des Fachbeirats des DGB-Index Gute Arbeit daher bekanntgegeben, dass 

eine Weiterentwicklung des DGB-Index angestrebt wird (vgl. Fahimi et al. 2010). Zusätzlich zu dieser 

inhaltlichen Überarbeitung kam hinzu, dass das bis 2010 verwendete Access-Panel nicht mehr für 

eine postalische Befragung zur Verfügung stand, was eine Überarbeitung dieses methodischen 

Ansatzes erforderlich machte (vgl. 1). Seit der repräsentativen Pilotstudie zur DGB-Indexerhebung im 

Jahr 2011 wird die Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit nun telefonisch durchgeführt. Die 

telefonische Erhebung hat dabei einige Vorzüge, macht aufgrund der lediglich auditiven 

Informationen am Telefon aber auch erforderlich, dass besonders auf die Verständlichkeit der Fragen 

und der Antwortmöglichkeiten geachtet werden muss (vgl. 2.2). Daher wurden die Fragen und 

Antworten in der Befragung sowohl hinsichtlich ihrer Verständlichkeit als auch inhaltlich 

überarbeitet. Die größte Veränderung, die sowohl aus inhaltlichen Gründen als auch zur 

Verbesserung der Verständlichkeit durchgeführt wurde, ist die Erfassung von Belastungen mit einer 

Häufigkeitsskala, anstatt wie im bis 2010 verwendeten Konzept Belastungen und Ressourcen, die in 

ŘŜƴ LƴŘŜȄ ŜƛƴƎŜƘŜƴΣ Ƴƛǘ ŜƛƴŜǊ {ƪŀƭŀ όαaŀǖά-Skala) zu erfassen. Inhaltlich spricht für diesen Schritt, 

Řŀǎǎ ŘƛŜ DŜŦŀƘǊ ŜƛƴŜǎ αŎƻƴŎŜǇǘǳŀƭ ƻǾŜǊƭŀǇά όǾƎƭΦ ½ŀǇŦΣ {ŜƳƳŜǊ нллпύ von Belastungen und 

Beanspruchungen verringert werden sollte. Wie ein kognitiver Pretest ergab, ist die Häufigkeitsskala 

für Befragte außerdem einfacher zu verstehen (vgl. 2.3). Darüber hinaus gab es insbesondere bei 

Frageformulierungen im Detail viele weitere kleine Verbesserungen (vgl. 2.4). Im Zuge aller dieser 

Veränderungen muss darauf hingewiesen werden, dass die Ergebnisse der DGB-Index Erhebungen 

bis 2010 und ab 2011/2012 nicht direkt vergleichbar sind (vgl. 2.5). 

Ein Ziel der Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit war darüber hinaus eine übersichtlichere 

und homogenere Gliederung des DGB-Index Gute Arbeit. Im weiterentwickelten Index-Modell 

wurden zu diesem Zweck einige der bis 2010 verwendeten Dimensionen zusammengefasst und 

einige Einzelfragen ergänzt. Daraus ergibt sich eine Konzentration der ehemals 15 Dimensionen auf 9 

Kriterien der ArbeitsqualitätΦ !ǳǖŜǊŘŜƳ ǿǳǊŘŜƴ ŘƛŜ ōŜƛŘŜƴ YǊƛǘŜǊƛŜƴ α!ǊōŜƛǘǎȊŜƛǘƭŀƎŜά ǳƴŘ 

α.ŜǘǊƛŜōƭƛŎƘŜ {ƻȊƛŀƭƭŜƛǎǘǳƴƎŜƴά ƴŜǳ ȊǳƳ aƻŘŜƭƭ ƘƛƴȊǳƎŜŦǸƎǘΦ όǾƎƭΦ 3.2.1.1). Beibehalten wurde die 

Zusammenfassung der Kriterien der Arbeitsqualität zu drei Teilindizes (Einkommen und Sicherheit, 

Ressourcen, Belastungen) die wiederum zusammen den DGB-Index Gute Arbeit ergeben. Auf der 

Ebene des Gesamtindex wurde eine Differenzierung der drei bis 2010 verwendeten Stufen der 

Arbeitsqualität in vier Gruppen vorgenommen (vgl. 3.2.2).  

Der Durchschnittswert des weiterentwickelten DGB-Index Gute Arbeit ähnelt mit 60,6 Index-Punkten 

dem Ergebnis des bis 2010 verwendeten Modells auf Basis der telefonisch erhobenen Daten aus 

2012, liegt aber etwas höher (vgl. 4.2). Dennoch unterscheiden sich das bis 2010 verwendete und das 
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weiterentwickelte Indexmodell trotz einer insgesamt hohen Übereinstimmung in manchen Fällen 

stark (vgl.4.4.1). Wie die Auswertungen in Kapitel 4.4.2.1 gezeigt haben, trägt zur Erhöhung des 

Gesamtindex insbesondere das neu hinzugefügte Kriterium der Arbeitszeitlage bei, durch das sich die 

stärkste Veränderung des Gesamtindex (+1,5) ergibt. Durch die Änderungen ist das Gesamtmodell 

homogener, d. h. die Einzelfragen und die Kriterien der Arbeitsqualität gehen gleichgewichtiger in 

den DGB-Index Gute Arbeit ein als im bis 2010 verwendeten Modell (vgl. 4.4.2.2). 

Die Analysen der Kriteriumsvalidität bestätigen, dass der DGB-Index und seine Elemente deutliche 

½ǳǎŀƳƳŜƴƘŅƴƎŜ Ȋǳ ƎŜǎǳƴŘƘŜƛǘǎōŜȊƻƎŜƴŜƴ αhǳǘŎƻƳŜ-±ŀǊƛŀōƭŜƴά ŀǳŦǿŜƛǎŜƴΦ !ǳŦ ŘŜǊ aŀƪǊƻŜōŜƴŜ 

der Berufsgruppen (vgl. 5.3.1 und 5.3.2) ist diese Analyse aber aus methodischen Gründen nur 

eingeschränkt möglich und daher weniger aussagekräftig als die Analyse auf Basis der 

Individualdaten (vgl. 5.3.3 und 0). Als ein Vorteil der Analysen mit den Erwerbsminderungsrenten 

und Arbeitsunfähigkeitstagen nach Berufen kann aber gelten, dass es sich dabei um externe und 

prozessproduzierte Daten handelt. Auch bei den Analysen auf Basis der Individualdaten innerhalb der 

DGB-Index Erhebung zeigen sich insgesamt plausible Zusammenhänge, die für die Kriteriumsvalidität 

des DGB-Index Gute Arbeit sprechen. Dabei zeigt sich aber auch die Schwierigkeit, ŘƛŜ αYŜƘǊǎŜƛǘŜά 

von manchen Ressourcen zu erfassen, wie z. B. die mögliche Verausgabung aufgrund der 

wahrgenommenen Wichtigkeit der eigenen Tätigkeit oder die mögliche Beanspruchung durch 

selbständige Arbeitsplanung. Da derartige Variablen im bereits recht umfangreichen 

Erhebungsinstrument nicht unbegrenzt erhoben werden können, besteht eine Herausforderung bei 

der Auswertung darin, die aus dem breit angelegten Indexmodell theoretisch wichtigen Kriterien 

oder wichtigen Einzelvariablen herauszufiltern und weitere relevante Variablen zu kontrollieren. Eine 

Erweiterung dieser Analysen wäre es beispielsweise, nicht nur Regressionmodelle mehr oder weniger 

pauschal mit allen Kriterien oder Dimensionen zu prüfen, sondern komplexere Hypothesen 

aufzustellen und diese ς ggf. mit Strukturgleichungsmodellen ς zu überprüfen (vgl. z. B. Holler, 

Tschersich, Gensicke 2012). 

Die Überprüfung der Validität der Modellstruktur wird durch die überwiegend formative Struktur des 

DGB-Index Modells erschwert, da gängige Tests der Konstruktvalidität von reflektiven Modellen 

ausgehen (vgl. 5.2). Dennoch zeigen sich unter Anwendung einer Hauptkomponentenanalyse (vgl. 

5.4.1) und einer konfirmatorischen Faktorenanalyse (vgl. 5.4.2) jeweils Ergebnisse, die die 

Modellstruktur stützen. Die nur zum Teil nicht zufriedenstellenden Ergebnisse der konfirmatorischen 

Analyse hängen mit der überwiegend formativen Struktur des DGB-Index zusammen.  

Insgesamt kann geschlussfolgert werden, dass das weiterentwickelte Modell des DGB-Index Gute 

Arbeit eine Messung der Arbeitsqualität darstellt, die plausible Zusammenhänge zu externen und 

ƛƴǘŜǊƴŜƴ αhǳǘŎƻƳŜ-±ŀǊƛŀōƭŜƴά ǳƴŘ eine sowohl inhaltlich als auch statistisch plausible 

Modellstruktur aufweist. Insbesondere in der Erweiterung des DGB-Index Gute Arbeit und in der 

überarbeiteten Modellstruktur ist ein Vorzug gegenüber dem bis 2010 verwendeten Modell zu 

sehen. Trotz der umfassenden Überarbeitung ist das weiterentwickelte Modell dem bis 2010 

verwendeten Konzept aber in wesentlichen Punkten treu geblieben. Das Ergebnis ist ein 

aktualisierter und erweiterter DGB-Index Gute Arbeit. 
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Im vorliegenden Bericht konnten einige Analysen nicht oder nicht vertiefend durchgeführt werden. 

Interessant wäre es beispielsweise, einen Vergleich zu anderen Erhebungen anzustellen (vgl. 

Trischler, Holler 2011; Holler, Trischler 2010). Durch einen solchen Vergleich werden die Ergebnisse 

einerseits wechselseitig auf ihre Validität hin überprüft. Andererseits ist es auch von inhaltlichem 

Interesse, verschiedene Befragungen zur Arbeitsqualität zu vergleichen, auf Konsistenz zu prüfen und 

ggf. Ausreißer zu identifizieren. Insbesondere ist der Vergleich zu anderen Datensätzen für die 2012 

durchgeführte Erhebung zum DGB-Index interessant, da 2012 auch eine neue Welle der BIBB/BAuA-

Erwerbstätigenbefragung (zuletzt 2005/2006) ǳƴŘ ŜƛƴŜ CƻǊǘǎŜǘȊǳƴƎ ŘŜǊ .ŜŦǊŀƎǳƴƎ α²ŀǎ ƛǎǘ ƎǳǘŜ 

Arbeit?ά (zuletzt 2004) durchgeführt wurden. Auch könnten mit Strukturgleichungsmodellen 

komplexere, multivariate Zusammenhänge zwischen den Erhebungen verglichen werden (vgl. Holler, 

Tschersich, Gensicke 2012). Sofern diese Zusammenhänge fundiert sind, kann davon ausgegangen 

werden, dass eine ähnlich gute Messung vorliegt, wenn auch die Stärke der Zusammenhänge ähnlich 

hoch ist.  

Für derartige Analysen wäre es zudem von Vorteil, etablierte (und daher vergleichbare) 

{ǘŀƴŘŀǊŘƳŀǖŜ Ǿƻƴ αhǳǘŎƻƳŜ-±ŀǊƛŀōƭŜƴά ǿƛŜ ȊΦ B. den Gesundheitszustand im Rahmen der Index-

Befragung zu erheben. Ein starker und inhaltlich plausibler Zusammenhang des Index oder einer 

anderen Variable zu diesem Kriterium ist dann ein Nachweis seiner bzw. ihrer Erklärungskraft und 

kann darüber hinaus mit den Ergebnissen aus anderen Studien verglichen werden, die die gleiche 

αhǳǘŎƻƳŜ-±ŀǊƛŀōƭŜά ōŜƛƴƘŀƭǘŜƴΦ 

Nicht zuletzt sollte in Zukunft die statistische Güte des weiterentwickelten Modells auch mit Hilfe 

eines generalisierbarkeitstheoretischen Ansatzes geprüft werden, wie Schütte (2011) es für den bis 

2010 verwendeten DGB-Index umgesetzt hat. Im Rahmen dieses Berichts konnte dies nicht geleistet 

werden. Interessant wäre auch die Bestimmung der Retest-Reliabilität, indem in einer eigenen Studie 

die Anwendungen des DGB-Index zu zwei Zeitpunkten bei den gleichen Personen erfolgt und 

gemessen wird, wie stabil die Ergebnisse sind. Ein weiterer interessanter Analyseansatz wäre die 

Gegenüberstellung des DGB-Index Gute Arbeit mit Expertenurteilen oder anderen Messungen.  
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Anhang 

Abb. A 1: Struktur des bis 2010 verwendeten Modells des DGB-Index Gute Arbeit 

 

 
































