GfA, Sankt Augustin (Hrsg.): Frihjahrskongress 2022, Magdeburg C.124
Technologie und Bildung in hybriden Arbeitswelten

Attraktive, menschgerechte Arbeit aus Sicht von Schiulerinnen,
Auszubildenden, Studierenden und Erwerbstatigen — eine
zusammenfassende Studiendarstellung 2009 — 2021

Sonja SCHMICKER?, Marcel FORSTER?, Eugenie GAUBIZ'

T Institut fiir Arbeitswissenschaft, Fabrikautomatisierung und Fabrikbetrieb
Otto-von-Guericke Universitdt Magdeburg, Universitétsplatz 2, D-39106 Magdeburg
2 An-Institut METOP GmbH, Sandtorstra3e 23, D-39106 Magdeburg

Kurzfassung: In der Arbeitswissenschaft ist die Suche nach Kriterien fur
die Bewertung von Menschgerechtheit der Arbeit im Rahmen des digitalen
Wandels in Anlehnung an das Funf-Ebenen-Modell (vgl. Schlick et al. 2010)
aktueller denn je. Angesichts der demografischen Herausforderungen rick-
ten aktuell Fragen der Attraktivitat von Arbeit zunehmend in den Vorder-
grund, wenn es um die Gestaltung ,menschgerechter® Arbeit geht. Die Ge-
nerationenforschung hat parallel individuelle Unterschiede in der Bedeut-
samkeit ausgewahlter Arbeitsbedingungen fir die Gestaltung vom Mensch-
gerechtheit identifiziert (Morstedt 2019; Parment 2013). Der vorliegende
Beitrag zeigt die diesbezlglichen Forschungen nebst Ergebnissen des
Lehrstuhls fur Arbeitswissenschaft und Arbeitsgestaltung der Otto-von-
Guericke-Universitat unter Nutzung theoretisch fundierter arbeitswissen-
schaftlicher Analyse- und Bewertungsaspekte fur die Ermittlung von Arbeit-
geberattraktivitat Gber diverse Studien der letzten 12 Jahre.

Schlusselworter: Menschgerechte Arbeit, Arbeitgeberattraktivitat,
lebens-, ausbildungs- und berufsbiografische Einflisse

1. Einleitung

Ausgehend von den arbeitspsychologischen Erkenntnissen zur Gestaltung ,Guter
Arbeit” (vgl. Hacker et al. 1995; Hacker & Sachse 2014; DGB Index seit 2007) insbe-
sondere unter den Aspekten von Beeintrachtigungsfreiheit, Personlichkeits- und Lern-
forderlichkeit sowie Sozialvertraglichkeit sind Tatigkeiten unter inhaltlichen, zeitlichen
und ortlichen Aspekten z.B. mit entsprechenden Gutemerkmalen der hierarchischen
und sequenziellen Vollstandigkeit, bleibenden arbeitsbedingten Kooperations- und
Lernerfordernissen, Handlungsspielrdumen sowie Madoglichkeiten der Partizipation
auszustatten. Das vorliegende Studienkonzept basiert auf diesen Erkenntnissen und
geht davon aus, dass diese Glutemerkmale auch die Arbeitgeberattrakivitat beeinflus-
sen. Deren Weiterentwicklung/ methodische Untersetzung unter dem Einfluss der Me-
gatrends Digitalisierung und zunehmende Individualisierung ist Gegenstand zahlrei-
cher Forschungsansatze und wurde in die Konzeptausarbeitung gleichwohl eingebun-
den.

In diesem Kontext entwickelten Schmicker et.al. bereits seit 2009 theoriegeleitet ein
Studienkonzept, das wesentliche Einflussfaktoren auf die Attraktivitat eines Arbeitge-
bers erfasst. Dabei stand im Mittelpunkt der Einfluss von lebens- und berufsbiografi-
schen Einflissen auf die Bewertung von menschgerechter Arbeit. Ausgewahlte Ergeb-
nisse werden in den folgenden Abschnitten dargestellit.
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2. Theoretischer Hintergrund

Das Wort Attraktivitat kommt aus dem Franzdsischen und bedeutet ,Anziehungs-
kraft‘ (Die neue deutsche Rechtschreibung 1997). Ubersetzt man den englischen Be-
griff ,attraction“ ins Deutsche, so wird dieser, neben der bereits genannten Anzie-
hungskraft, mit Attraktion und Anreiz in Verbindung gebracht (Beck 2009). Zusatzlich
wird etwas, das attraktiv ist, als verlockend, begehrens- und erstrebenswert wahrge-
nommen (ebd.).

Nun stellt sich die Frage, wie man diese Definitionen auf den Arbeitgeber beziehen
kann. Folgt man der deutschen Rechtschreibung, ist ein attraktiver Arbeitgeber derje-
nige, der eine Anziehungskraft, zum Beispiel auf potenzielle Bewerber, ausubt. Er hat
einen besonderen Anreiz, welcher es erstrebenswert macht, bei diesem Unternehmen
beschaftigt zu sein. Weiterhin lasst sich festhalten, dass es keine objektive Attraktivitat
gibt, sondern dass die Wahrnehmung von Attraktivitat immer subjektiv, bewertend, in-
terindividuell unterschiedlich und somit heterogen ist. Zusatzlich kann sich das eigene
Bild eines attraktiven Arbeitgebers durch personliche Erfahrungen Uber die Zeit veran-
dern. Huf (2007) liefert eine eindeutige Definition der Arbeitgeberattraktivitat, wonach
sich das Mal} der Attraktivitat eines Unternehmens daran bemisst, wie wianschenswert
... die organisationale Mitgliedschaft flr potenzielle Bewerber und aktuelle Mitarbeiter
... (2007, S.55) ist. Obwohl es methodisch schwierig ist dieses Mal} zu erfassen, lasst
sich die Vermutung aufstellen, dass ein Arbeitgeber umso attraktiver ist, je mehr Per-
sonen sich bewerben bzw. je mehr Mitarbeiter dem Unternehmen treu bleiben und je
geringer die Fluktuation ist.

Methodisch stellt sich die Frage, wie Attraktivitat wahrgenommen werden kann.
Ganz allgemein lasst sich sagen, dass die Merkmale, die einen Arbeitgeber attraktiv
machen, so nach aullen kommuniziert werden mussen, dass sie jeder Bewerber/ jede
Bewerberin wahrnehmen kann (Schmicker et al. 2009) und dadurch seine Wahlent-
scheidung beeinflusst wird (Beck 2009). Des Weiteren sollten sie charakteristisch fur
das Unternehmen sein und eine Abgrenzung zur Konkurrenz darstellen (Schmicker et
al. 2009; Beck 2009). Die Nachhaltigkeit sowie die Dauerhaftigkeit dieser Attribute sind
zusatzlich eine wichtige Grundvoraussetzung. Beck (2009) unterscheidet zwischen all-
gemeiner Unternehmensattraktivitat und Arbeitgeberattraktivitat im engeren Sinne,
welche alle Merkmale des Verhaltnisses zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber um-
fassen. Davon abzugrenzen ist die Attraktivitdt gegenuber Kunden, Mitbewerbern/
Konkurrenten, Aktionaren etc. wozu die Branche, der Standort und die angebotenen
Produkte bzw. Dienstleistungen zahlen.

Schmicker et al. (2009) differenzieren diesbezuglich zwischen duf3eren Merkmalen
bzw. externen Standortfaktoren, welche, wenn Uberhaupt, indirekt und nur sehr lang-
fristig beeinflussbar sind, und Wesensmerkmalen bzw. internen Unternehmensfakto-
ren, welche der Arbeitgeber teilweise direkt beeinflussen kann. Zu den externen Fak-
toren zahlen unter anderem die wirtschaftliche Situation, das Image der Region, die
Verkehrsanbindung, die Infrastruktur und die Lage des Unternehmens, die Wohnsitu-
ation in der naheren Umgebung, die Nahe zu Bildungs- und medizinischen Versor-
gungseinrichtungen sowie Kultur- und Freizeitangebote. Auch die Grdéflie und das
Image des Produktes/ der Dienstleistungen des Unternehmens haben Einfluss auf die
Anziehungskraft, sind aber nur langfristig veranderbar. Zu den internen direkt beein-
flussbaren Faktoren gehoren die Qualitat der Arbeitsaufgabe, die Vergutung, Ange-
bote zur Work-Life-Balance und Familienfreundlichkeit, zur Gesundheitsférderung und
die gelebte Unternehmenskultur (siehe Abb. 1).
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Es ist schwierig fur ein Unternehmen, einen optimalen Auspragungsgrad bei allen
Merkmalen zu erreichen. Ein Arbeitgeber sollte demnach seine einzigartigen und un-
verwechselbaren Vorzige in den Vordergrund stellen, da die Attraktivitatsmerkmale
vermutlich in ihrer Summe wahrgenommen werden. Somit konnten Defizite ausgegli-
chen und kompensiert werden und potenzielle Bewerber grenzen mdglicherweise fur
sich selbst, in Abhangigkeit von den eigenen Zielen, Bedurfnissen und der Lebens-
phase, attraktivere von weniger attraktiven Unternehmen ab.
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Abbildung 1: Arbeitgeberattraktivitdt — Ausgewéhlte Faktoren fiir die Untersuchung (in Anlehnung
an Schmicker et al. 2009, 2011, 2013, Reifgerste et al. 2017, Forster et al. 2021).

3. Studientuibersicht

Unter Berucksichtigung des entwickelten Faktorenmodelles Arbeitgeberattraktivitat
(siehe Abbildung 1) wurde seit 2009 ein Befragungsinstrument entwickelt, dass sowohl
die differenzierte Einzelbewertung der Faktoren, als auch eine Rankingbewertung zu-
einander ermdglicht. Im Laufe der verschiedenen Studien wurden die Faktorenmerk-
male ausdifferenziert und auch bedarfsorientiert Zusatzfragen eingefugt. In der Abbil-
dung 2 sind die entsprechenden Studien mit den StichprobengroRen aufgeflhrt. Ne-
ben einer mehrfach durchgefuhrten Studierendenbefragung wurden auch Auszubil-
dende in MINT-Berufen und in der Pflegewirtschaft befragt. Erganzt wurden die Unter-
suchungen durch Erhebungen bei alteren Arbeithehmerlnnen und Menschen mit Mig-
rationshintergrund.
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Abbildung 2: Ubersicht zu den durchgefiihrten Attraktivitétsstudien in zeitlichem Bezug der Berufs-
und Erwerbsbiografie.
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4. Ergebnisse

Zusammenfassend sind die TOP3-Rankingergebnisse aller Studien in Abbildung 3
dargestellt.
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Abbildung 3: Ergebnisse verschiedener AGAT-Studien (OVGU- IAF- AWI).

Im Vergleich der Studierendenbefragungen fallt auf, dass Aspekte der Work-Life-
Balance einen signifikanten Bedeutungszuwachs erfahren. Gleichbleibend bedeutsam
ist eine herausfordernde Arbeitsaufgabe. Die Bedeutung monetarer Anreize sinkt, hin-
gegen werden primar intrinsische Anreize z.B. dem Wunsch nach Weiterbildung/ Per-
sonalentwickung in den aktuellen Studien starker hervorgehoben. Selektierte Ergeb-
nisse aus der aktuellsten Studierendenbefragung sind in Tabelle 1 dargestellt.

Tabelle 1: Ausgewéhlte Befunde aus der Studierendenbefragung 2020.

Work-Life-Balance

Hier wurde hervorgehoben, dass es eine klare Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatheit
verbunden mit einer NICHT-Erreichbarkeit an Sonn- und Feiertagen geben muss. Gleich-
wohl hoch bewertet wurden Winsche nach einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung unter Be-
ricksichtigung personlicher Praferenzen und personlicher Bedarfe.

Arbeitsaufgabe

Am hochsten bewertet wurden im Rahmen der Arbeitsaufgabe eine angemessene Belas-
tung (weder Unter- noch Uberforderung), die Entwicklung neuer Fertigkeiten und Fahigkei-
ten sowie Rickmeldungen Uber die Qualitat der Arbeit.

Vergutung/ Zusatzleistungen

Die Studierenden bevorzugen zu uber 90 % ein marktgerechtes Festeinkommen mit einer
geringen variablen Komponente. Als Zusatzleistungen werden Urlaubs- und Weihnachts-
geld, eine betriebliche Altersvorsorge und bezahlte Weiterbildungen gewlinscht.
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Aufgrund der pandemischen Situation wurden in der Studierendenbefragung 2020
Zusatzfragen zum mobilen Arbeiten eingebunden. Dabei wurde von den Studieren-
den hervorgehoben, dass mobiles Arbeiten die Gefahr einer fehlenden Trennung zwi-
schen Arbeit und Privatheit erhoht, hohe Anforderungen an die Selbststandigkeit, Dis-
ziplin und Selbstmotivation stellt, aber rauch gleichzeitig einen wertvollen Beitrag zum
Umweltschutz durch die Reduktion berufsassoziierter und berufsbedingter Mobilitat
leisten kann.

Im Vergleich zu den Studierendenbefragungen fallt bei den Auszubildendenbefra-
gungen auf, dass die Vergutung wesentlich bedeutsamer bewertet wird. Eine heraus-
fordernde Arbeitsaufgabe wird weniger erwartet, aber gleichwohl ist der Anspruch
nach einer guten Work-Life-Balance sehr hoch (siehe Abbildung 4).
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Abbildung 4: Rangreihe der Attraktivitdtsfaktoren nach Wichtigkeit (in % aller Punktvergaben) —
MINT-Azubi-Befragung 2019 (Férster et al. 2021).

Der Trend zeigt, dass die konkrete Arbeitsaufgabe sehr bedeutend ist und Work-
Life-Balance zunehmend wichtiger wird. Der Stellenwert der Vergutung ist abhangig
vom Arbeitsort (alte/neue Bundeslander), dem Entgeltniveau der Branche und dem
Lebensabschnitt der Befragten. Die Bedeutung der Unternehmenskultur wachst mit
Alter und Berufserfahrung.

5. Diskussion

Grundsatzlich wurden die Erkenntnisse der Generationenforschung in den AGAT-
Studien bestatigt. Dem Wunsch nach mehr Individualitat mit verstarkter Sinnsuche
auch durch Arbeit sowie einer angemessenen Work-Life-Balance spatestens ab der
Generation Y und der ,spalaffinen“ Net-Generation Z (Geburtsjahrgange ab 1995)
konnten in den zahlreichen Studien belegt werden. Fur die Arbeitswissenschaft er-
wachst dadurch ein hoher Anspruch nach differenzieller sinnstiftender Arbeitsgestal-
tung.
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Daruber hinaus hat eine empirische Analyse der Winsche, Vorstellungen und Ein-
stellungen von Schulerinnen und Schulern in der Klassenstufe 9 bezuglich ihrer zu-
kinftigen Arbeitswelt gezeigt, dass ihre Vorstellungen Uber die Bedeutung von Arbeit
fur die eigene gluckliche Lebensgestaltung haufig noch unkonkret oder auch negativ
konnotiert sind. Es wurde aber auch deutlich, dass sie sich in ihrer zuklnftigen beruf-
lichen Tatigkeit selbst verwirklichen wollen. Die Arbeit soll Spal® machen und sinnstif-
tend sein.

Um zukunftig besser auf die Winsche und Erwartungen nachfolgender Generatio-
nen eingehen zu kénnen, wird zunehmend eine Auseinandersetzung mit dem Thema
Arbeitsweltorientierung erforderlich sein. Neben der Frage der sinnstiftenden Poten-
ziale gut gestalteter Arbeit stellt sich die Frage nach dem Stellenwert von Arbeit fur
das Leben und einer gelungenen Einbettung in den eigenen Werte- und Lebenszu-
sammenhang als sinnstiftendes Element (Forster et al. 2021).
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