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an Datenstrukturen in der Arbeits-
und Arbeitsmarktforschung

In Deutschland werden umfinglich Daten fiir die Arbeits- und Arbeitsmarktforschung
erhoben. Gleichwohl bestehen Defizite. Die vorhandenen Erhebungen lassen zu

vielen wichtigen Fragen, darunter Digitalisierung, neue (hybride) Arbeitsformen,
Zuwanderung, Qualifikation und Gesundheit an Arbeitspldtzen, kaum Antworten

zu. Dies ist ein Problem: ,,Gesucht wird nur dort, wo das Licht hinfallt*

« 1

Der Beitrag

argumentiert, dass eine Diskussion {iber veranderte, sparsamere, aber besonders
auch inhaltlich ertragreiche Erhebungen und Datenstrukturen notwendig ist.?

OLAF STRUCK, FRANZISKA GANESCH

1 Einfihrung

Erwerbsarbeit ist Grundlage fiir individuelle und gesell-
schaftliche Wohlfahrt. Um diese Grundlage zu sichern,
Wohlfahrt zu erhalten oder zu erhéhen, sind fundierte
Kenntnisse tiber wirtschaftliche und soziale Entwicklun-
gen sowie iiber soziale Mechanismen in der Arbeitswelt
vonnodten. Fir eine wissenschaftliche Arbeitsmarktfor-
schung, die den Anspruch hat, inhaltlich und methodisch
prazise und angemessen zu sein, um fundierte Erkennt-
nisse fiir eine auf wissenschaftliche Evidenz basierte Poli-
tik und Regulierung liefern zu konnen, sind Datensatze
und Methoden notwendig, die geeignet sind, die wechsel-
volle Vielschichtigkeit und Dynamik auf allen Ebenen der
Arbeitswelt addquat abzubilden.

Die deutsche Arbeitsmarktforschung kann auf zum
Teil gute und je nach spezifischer inhaltlicher Ausrich-
tung detailreiche Datengrundlagen zuriickgreifen. Ein
Problem aber ist: Die Dateninhalte sind selektiv, sie sind
in verschiedenen Datensitzen jeweils nur fragmentiert
verfligbar, erginzende Merkmale, die schwer zu erfassen,
aber zugleich bedeutsam sind, wie beispielsweise Stun-
denlohne, hohe Erwerbseinkommen, arbeitsrechtliche
Bedingungen oder die Messung von Weiterbildung, fehlen
hiufig. Auch fehlt es an integrierten Daten, die alle arbeits-
marktrelevanten Informationen auf Ebene der Individuen,
Organisationen (Betriebe, Unternehmen) und Regionen

im Langsschnitt umfassen. Aktuelle Entwicklungen wie
die Digitalisierung, Zuwanderung und der demografische
Wandel stellen die Erhebungen zudem vor grofle Heraus-
forderungen. Erwerbsarbeit findet haufig nicht (mehr)
dort statt, wo die Datenerfassung ansetzt: im Sozialversi-
cherungssystem, in Betrieben, in festen Zeit- und Raum-
strukturen. Das kann bedeuten, dass wir mit den verfiig-
baren Daten ein verzerrtes Bild der Wirklichkeit zeichnen
und es in der quantitativen, evidenzbasierten Forschung
mit unbekannten dunklen Bereichen zu tun haben. Die

grofle Herausforderung besteht darin, nicht nur dort zu

1 In Anlehnung an eine Geschichte von Paul Watzlawick, vgl.
ders. (1995): Anleitung zum Unglucklichsein, S.27f.

2 Der Beitrag basiert auf einem Vorbereitungspapier zu einer
Tagung der Vereinigung flr sozialwissenschaftliche Arbeits-
marktforschung (SAMF e.V.), die in Kooperation mit der
Hans-Bockler-Stiftung, der Universitat Bamberg und der
Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin am 15.-16. Fe-
bruar 2018 in Berlin zum Thema: ,, Arbeitsmarktforschung:
Herausforderungen an Theorie, Daten und Forschungsinfra-
struktur” stattgefunden hat. Ergebnisse der Diskussionen
sind in diesem Beitrag berlcksichtigt. Unser Dank gilt
Matthias Dutsch (Geschafts- und Informationsstelle fur
den Mindestlohn; Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin, Berlin) fir seine hilfreichen Kommentare
und Christian Hohendanner (Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Niirnberg) fir seine griindliche Kritik, die
konkreten Uberarbeitungsvorschlige und nicht zuletzt fiir
den Hinweis auf Watzlawick.
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suchen, wo das Licht hinfillt. Und sie besteht darin, die
Datenlage zu verbessern. Fehlende Items und zeitliche
Liicken in vorhandenen Datenstrukturen beeintrachtigen
eine solide evidenzbasierte Arbeits- und Arbeitsmarktfor-
schung. Dies ist vor dem Hintergrund der Bedeutung von
Arbeit und angesichts der Herausforderungen, die Akteu-
re bei der Gestaltung und Organisation von Arbeit zu be-
wiltigen haben, ebenso iiberraschend wie problematisch.
Im Folgenden werden zunichst allgemeine und ak-
tuelle Herausforderungen der Arbeitsmarktforschung
beschrieben (Abschnitt 2). Sodann werden methodische
Erfordernisse und vorhandene Datensitze sowie deren
Vorziige und Defizite vorgestellt (3 und 4). Im abschlie-
Benden Fazit (5) pladieren wir fiir den Aufbau einer inte-
grierten Befragung von Arbeitslosen, Selbststindigen so-
wie Arbeitnehmern, Beamten und deren Arbeitsorganisa-

tionen, um bestehende Defizite zu beheben.

2 Herausforderungen fiir die Arbeits-
und Arbeitsmarktforschung

Wissenschaft steht kontinuierlich vor der Herausforde-
rung, auf aktuelle Entwicklungen reagieren und sie analy-
sieren zu kénnen. Uber die zentralen Herausforderungen
in der Arbeitswelt besteht weitgehend Einigkeit: Die Inter-
nationalisierung des Handels mit Waren und Dienstleis-
tungen sowie neue technische Moglichkeiten haben den
Wettbewerb erhoht und Markte volatiler werden lassen.
Konjunkturelle Eruptionen und ausgeprigte wirtschafts-
strukturelle Verdnderungen werden auch zukiinftig in der
Arbeitsmarktforschung eine grofle Rolle spielen. Gleiches
gilt fir die Veranderung staatlicher Normen, die direkt
oder indirekt auf Erwerbsarbeit bezogen sind. Neben
arbeitsrechtlichen Regulierungen haben Anderungen etwa
in der Geld-, Zoll-, Bildungs- oder Sozialpolitik Auswir-
kungen auf Arbeitsmérkte und Arbeitshandeln, die es zu
untersuchen gilt. Zudem verdndern sich die sozio-demo-
grafischen Bedingungen: Geburtenriickgang, Alterung,
transnationale Wanderungen, eine vielschichtige interna-
tionale und regionale Mobilitdt, die erhohte Erwerbsbetei-
ligung von Frauen und verdnderte Qualifikationsstruktu-
ren. Diese Verdnderungen bestimmen die Moglichkeiten
und Grenzen, wie sich Unternehmen entwickeln, in viel-
faltiger Weise mit. Auch der technische Wandel wird die
Voraussetzungen, wie, wo und wann wir arbeiten, deut-
lich beeinflussen. Die digitale Vernetzung von Produkten,
Produktion, Arbeitsorganisation und Kunden fithrt zu
neuen Zusammenarbeits- und Vertragsformen. So wie
Automatisierung und Robotik in modernen Produktions-
stitten Verbreitung gefunden haben und weiterhin finden
werden, so werden Algorithmen und ,Kiinstliche Intelli-
genz“ mehr und mehr Aufgaben in der Sachbearbeitung,

im Verkauf, in der Logistik, im Controlling, im Marketing
bis hin zur Personal- und Kundenauswahl durch elektro-
nisches Abstimmen von Angebots- und Nachfragedaten
beeinflussen. Die digitale Abbildung der Produkte und
Prozesse und damit neue Moglichkeiten der Vernetzung
und Verwertung dieser Informationen werden vermut-
lich erheblich an Bedeutung gewinnen. Dies verdndert
Tatigkeitsprofile, Qualifikationsanforderungen und beruf-
liche Strukturen. Last but not least sind technische Ent-
wicklungen und intensivierter Wettbewerb geeignet, eine
Diversifizierung von Arbeitsarrangements und Beschéfti-
gungsformen zu beférdern (vgl. Keller/Seifert in diesem
Heft). Erwerbsarbeit findet moglicherweise in Zukunft
nicht mehr tiberwiegend in klar abgetrennten Organisa-
tionen innerhalb des Ordnungsrahmens von Sozialversi-
cherungssystem und Normalarbeitsverhaltnis statt. Werk-
vertrage und neue Formen der Online-Arbeit konnten an
Bedeutung gewinnen und hybride Erwerbsformen entste-
hen. Die technischen und arbeitsorganisatorischen Vor-
aussetzungen sind heute jedenfalls mehr denn je gegeben.

Um beobachten zu konnen, wie die genannten Ent-
wicklungen sowohl auf der Individual- und Organisati-
ons- als auch der Gesellschaftsebene wirken, benétigt die
Arbeitsmarktforschung eine Vielzahl von Informationen,
die in jhrem Zusammenwirken zu analysieren sind:

(1) Auf unternehmerischer Ebene sind beispielsweise
Handelsstrukturen, Investitionsbereiche und -summen,
(inner-)unternehmerische Aus- und Eingliederungen
sowie unternehmerische und betriebliche Vernetzungen
zu erheben, um Verdnderungen in den Wettbewerbs-
bedingungen beriicksichtigen zu kénnen. Unternehmen
konnen aus mehreren Betrieben in unterschiedlichen
Wirtschaftszweigen, mit unterschiedlichen Gewinner-
wartungen und Rechtsformen bestehen. Die Erfassung auf
Unternehmensebene ist alles andere als einfach. Gleich-
wohl sind Basisangaben der Marktstellung und Unter-
nehmensstruktur wichtig, etwa um die Handlungsspiel-
raume von Unternehmen und Betrieben einschitzen zu
konnen. Auf Ebene von Betrieben oder der Betriebsstatte
sind fiir Vergleiche und Kontrollen von Selektivitit Wirt-
schaftszweig, Gewinn, Gewinnerwartung, Umsatz sowie
die Rechtsformen, Betriebsart, Niederlassungen usw. zu
erfassen. Die verdnderten sozio-demografischen Bedin-
gungen wirken auf Entscheidungen iiber die Gestaltung
der Technik und der Arbeitsorganisation, auf Kontroll-
und Vertrauensstrukturen, auf betriebliche Karrierepfade
und Lohne. Entsprechend sind auf Betriebsebene Alters-,
Qualifikations-, Lohnstrukturen ebenso zu erheben wie
die differenzierten Vergiitungs-, Arbeitszeit->, Vertrags-

3 Darunter Vollzeit, Teilzeit- und geringfligig Beschaftigte;
Schicht- und Nachtarbeit; vertraglich vereinbarte und
tatsachliche Wochenarbeitszeit; bezahlte und unbezahlte
Uberstunden; Arbeitszeitkonten.



bzw. Beschiftigungsformen®, Mitarbeiterzahl, Personal-
eintritte und -austritte, interne Karrierepfade etc., um die
vielfiltigen wechselseitigen Effekte verstehen zu kénnen.
Zudem sind Mafinahmen wie beispielsweise zu Personal-
entwicklung, Aus- und Weiterbildung und zum Arbeits-
und Gesundheitsschutz u.4. abzubilden. Diese kénnen
auf Betriebsebene aufgrund veranderter Umweltbedin-
gungen, darunter auch wegen staatlicher (Neu-)Regulie-
rungen, variieren und sind dabei zugleich wichtige Deter-
minanten fiir Beschiftigungsstabilitit oder Fluktuation,
Innovation, Anpassungsflexibilitit oder Markterfolge von
Unternehmen. Fiir die gesellschaftliche Gestaltung des
technologischen Wandels ist es wiederum notwendig, da-
riitber Auskunft zu erhalten,
- in welchem Maf3e und
- 1in welchen Bereichen Arbeitsplatzverluste durch tech-
nische (digitale) Neuerungen eintreten (Arntz etal.
2017; Frey/Osborne 2013)
- durch neue Beschiftigungsmoglichkeiten kompensiert
werden (Autor 2015) und vor allem
- welche veranderten Anforderungen an Qualifikatio-
nen mit den zukiinftigen Entwicklungen einhergehen
(Autor/Dorn 2013; Brynjolfsson/McAfee 2014; Evan-
gelista et al. 2014; Struck 2018).

Die Arbeitsmarktforschung benétigt demnach nicht nur
detaillierte Informationen iiber bestehende Tatigkeiten
und deren Automatisierungs- und Digitalisierungspoten-
zial, sondern auch iiber die verdnderten Anforderungen
an Qualifikation, um entsprechende Aus- und Weiterbil-

dungsangebote entwickeln zu kénnen.

(2) Um zu analysieren, in welcher Weise die oben genann-
ten regionalen und betrieblichen Strukturen auf Individu-
en wirken, sind individuelle Merkmale der Beschiftigten
zu erfassen — darunter Alter, Geschlecht, Qualifikation,
Arbeitszeit, Vertragsstatus, Einkommen, Beruf u.a. Nur
so ist zu ermitteln, inwieweit beispielsweise die regionale
Arbeitsmarktsituation (Arbeitslosigkeit, Wettbewerbs-
konzentration, Qualifikationsstruktur etc.) auf Lohne oder
betriebliche Aufstiege von Beschiftigten wirkt. Nur iiber
die simultane Erhebung einer Vielzahl betrieblicher und
individueller Merkmale ist es moglich, den Einfluss be-
trieblicher Arbeitsbedingungen auf Qualifikationen und
Kompetenzen oder auf Gesundheit und Selbstwirksamkeit
der Mitarbeiter zu untersuchen. Umgekehrt ist die simul-
tane Erfassung individueller und betrieblicher Merkmale
notig, um den Einfluss der Beschiftigten auf den Erfolg
der Betriebe — etwa ihre Innovations- und Wettbewerbs-
fahigkeit — zu analysieren.

Mit einer hohen Zahl von Zuwanderern tiber Nationen-
grenzen hinweg, sei es durch Flucht und Asyl oder iiber
Anwerbung, Einwanderungsgesetze bzw. freiziigige Wan-
derung zwischen EU-Staaten,® erhoht sich der Bedarf an
Erkenntnissen iiber Qualifikationen und Grundfertigkei-
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ten sowie iiber Arbeitsplatzanforderungen zusitzlich.
Dariiber hinaus sind psychische Merkmale zu bertick-
sichtigen, etwa Selbstwirksamkeit oder auch kristalline
und fluide Intelligenz, um die Entwicklung von Individu-
en im Arbeitsprozess oder Determinanten fiir Entwick-
lungen im Unternehmen erkldren zu kénnen (Bandura
1977; Cattell 1971; Jaeggi et al. 2008; Klauer/Phye 2008).

(3) Hierfiir ebenfalls wichtig ist der Einbezug psychischer
und physischer Anforderungen am Arbeitsplatz in Form
von (objektiv) be- oder entlastenden sowie lernforderli-
chen oder lernhinderlichen Faktoren und von (subjektiv
wirkenden und empfundenen) Beanspruchungen. Fiir die
Untersuchung dieser Zusammenhénge sind vielschichtige
und genaue Beobachtungen unumganglich.

Beispielsweise konnen herausfordernde Situationen Lern-
oder Trainingseffekte mit sich bringen und diese subjek-
tiven Erfahrungen die eigene Selbstwirksamkeit stirken.
Wenn Individuen umgekehrt keine geeigneten Mittel be-
sitzen oder finden (kénnen), um schwierige Situationen
zu bewiltigen, kann negativer Stress oder eine beschidigte
Selbstwirksamkeit die Gesundheit beeintrachtigen. Einer-
seits wird nicht jede Beanspruchung (etwa hohe Arbeits-
anforderungen) von Menschen als Belastung wahrgenom-
men (Rohmert 1984). Anderseits konnen MafSsnahmen,
die einen Arbeitsaufwand mindern (etwa neue Techni-
ken oder digitale Prozesse) als psychisch beanspruchend
wahrgenommen werden, wenn mit der Umstellung die
Befiirchtung eines Personalabbaus verbunden ist.
Beanspruchungen und Belastungen sowie entlastende
Bedingungen sind dabei im Langsschnitt, und zwar so-
wohl in Arbeits- wie auch in Lebensbereichen, zu erheben.
Belastungen wie Entlastungen kénnen kumulativ auftre-
ten und zugleich in Freizeitbereiche hineinwirken et vice
versa. Hierbei sind soziale, gesundheitliche, qualifikatori-
sche und 6konomische Ressourcen bzw. Handlungs- oder
Flexibilitaitsmoglichkeiten, d.h. das Verhaltnis zu Kolle-
gen, Vorgesetzten, Freunden und Familienmitgliedern,
Zugriffsmoéglichkeiten auf Zeit, Geld und soziale oder
kulturelle bzw. Wissensressourcen anderer, unmittelbare
oder mittelbare Weiterbildungsmoglichkeiten usw. eben-
so einzubeziehen wie der aktuelle Gesundheitszustand,
Fertigkeiten und Fihigkeiten oder finanzielle Biirden
oder Freirdume u.d. (Struck 2010). Hinsichtlich der be-
stehenden Belastungen in der Arbeits- und Lebenswelt ist

4 Darunter Zahl der Festangestellten, Auszubildenden, Prak-
tikanten, Anzahl freier Mitarbeiter/innen mit Werk- oder
Dienstvertragen, Leiharbeitskréfte, befristet Beschaftigte,
deren Ubernahmequoten u.a.

5 16 Mio. EU-Burger arbeiten in einem Mitgliedstaat, dessen
Staatsangehorigkeit sie nicht besitzen, und weitere 2 Mio.
sind entsandte Beschaftigte. Der grof3te Anteil dieser Grup-
pen arbeitet in Deutschland und Frankreich.
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zunidchst die Erhebung von ,klassischen kérperlich und
psychisch zu verarbeitenden Faktoren (wie Stdube, Gase,
Klima, Licht, Lautstarke, Kraftanstrengung sowie Mono-
tonie, Zeitdruck, Verantwortung, Wahrnehmungskomple-
xitdt u.a.) bedeutsam.

Zugleich ist aber auch die Beobachtung von fremden
und eigenen Anforderungen und Anspriichen an Arbeits-
inhalte und Arbeitsleistungen sowie auch von individuel-
len Wiinschen oder Aspirationen notwendig, um stresser-
zeugende Differenzen zwischen eigenen und fremden bzw.
unternehmensvermittelten Anforderungen einerseits und
den individuell zur Verfiigung stehenden Ressourcen zu
deren Bewiltigung anderseits in den Blick zu bekommen.
Hierbei sind dann aber zugleich auch Vermittlungs- und
Ausgleichsmechanismen etwa in Form von Verteilungsge-
rechtigkeit und Fairness, Vertrauen und Motivation for-
dernde Bedingungen etwa von Information, Neutralitat,
Konsistenz, Partizipation und Widerspruchsmoglichkei-
ten etc. (Leventhal 1980; Struck et al. 2006) mit zu beriick-
sichtigen (Kubon-Gilke et al. 2016).

Entscheidungen und Handlungen von Menschen und
in Organisationen erfolgen unter Einfluss unterschiedli-
cher gesellschaftlicher (allg. Recht, Leitbilder, Professio-
nen etc.) und zugleich verschiedener organisatorischer
(Unternehmen, Familie etc.) und individueller Normen
und Zielsetzungen sowie Ressourcen und Biirden, die in
ihrem jeweiligen Zusammenwirken und in ihren Aus-
wirkungen auf jeweilige Gruppen zu erfassen und zu ana-
lysieren sind (Struck 2010). Damit gehen Anforderungen
nicht nur an hinreichend umfinglich erfasste Variablen,
wie in diesem Abschnitt erlautert, sondern ebenso an
Datenstrukturen und Methoden einher.

3 Methoden und Datenstrukturen

Wissenschaftliche Analysen erfordern umféngliche Indi-
vidual- und Lingsschnittdaten und Mehrebenendesigns,
um die Wirkung einzelner Effekte unter Kontrolle wei-
terer moglicher Wirkungsfaktoren schitzen zu kénnen.
Langsschnittliche Individualdaten sind alternativlos,
wenn Laborsituationen bzw. vollstindig kontrollierte und
randomisierte Feldexperimente nicht durchfiithrbar sind.
Ursichlich hierfiir konnen ethische, rechtliche oder Ak-
zeptanzgriinde etc. sein. Ebenso kann die interne Validitét
durch Veranderung des natiirlichen Verhaltens von Ver-
suchspersonen aufgrund der experimentellen Situation,
der Beobachtung durch Forscher oder durch die Offent-
lichkeit etc. verringert sein (Kreuzkorrelation). Oder kom-
plexere Fragestellungen in der sozialen Welt wiirden einen
ineffizient hohen Aufwand fiir eine dann notwendige Viel-
zahl von real nachzustellenden komplexen Experimental-
situationen bedeuten. Diese einschrinkenden Bedingun-

gen treten sehr hiufig auf. Aber auch wenn der Einsatz
von Experimenten sinnvoll ist, kénnen sie umfangliche
Datensitze, die reale Bedingungen anndherungsweise er-
fassen, nicht ersetzen. Dies gilt noch einmal mehr, wenn
die Qualitdt von Experimenten durch eine Verbindung
zu Befragungsdaten zum Zweck einer sachangemessenen
Vorbereitung sowie zur Kontrolle der Giite erh6ht werden
kann.

Ziel wissenschaftlicher Analysen ist es, soziale Mecha-
nismen bzw. Ursache-Wirkung-Beziehungen herauszu-
arbeiten. Die Analyse von solchen Bedingungsfaktoren
fiir soziale Phdnomene ist beispielsweise notwendig, wenn
Wirkungen bestehender Strukturen und Mafinahmen
evaluiert oder Mafinahmen fiir wiinschenswerte Verinde-
rungen entwickelt werden sollen. Dies gilt fiir Strukturen
und Mafinahmen am Arbeitsmarkt ebenso wie fiir jene in

Unternehmen, in Wirtschaftszweigen oder in Regionen.

3.1 Ertridge von Liangsschnitt- und Paneldaten

Es ist vor allem die Suche nach kausalen Zusammenhén-
gen, die auf das Erfordernis von Langsschnitt- und Panel-
daten verweist. Welcher Zusammenhang besteht zwischen
der Qualifikation von Erwerbspersonen, lernforderlichen
Arbeitsplatzen oder betrieblichen und staatlichen for-
mellen Weiterbildungskursen und den Einsatzformen
digitaler Techniken, dem Automatisierungsgrad, der Ra-
tionalisierung oder Produktionsverlagerung etc.? Wirken
soziale Leistungen, Effizienzl6hne, Bonuszahlungen, mehr
Qualifikationsméglichkeiten oder Gesundheitspravention
positiv auf Produktivitidt und eine gute Marktstellung von
Unternehmen? Oder wird eine 6konomisch gute Stellung
am Markt von Unternehmen genutzt, um hoéhere Lohne
oder Gesundheitsmafinahmen etc. anzubieten? Welcher
Zusammenhang besteht zwischen der Lage und Dauer
von Arbeitszeiten und individuellen gesundheitlichen Be-
anspruchungen oder auch betrieblichen 6konomischen
Erfolgsfaktoren?

Fragestellungen dieser Art erfordern es, dass im Langs-
schnittdesign in erheblichem Mafle Kontrollvariablen ver-
fiigbar sind. ® Mit Blick auf die Giite der Analysen bestehen
hohe Anforderungen an die Datenqualitit, die mit einer
permanenten, von Theorien und der Empirie geleiteten
Weiterentwicklung der Datenstrukturen verbunden ist.
Diese hohen Anforderungen sind eine Ursache dafiir, dass
einerseits wenige und dann nur sehr spezifische Daten-
grundlagen fiir verlassliche Analysen zu Ursache- und
Wirkungszusammenhingen bestehen. Problematisch ist,
dass diese Daten es bislang nicht erlauben, die im vorigen

6 Paneldesigns ermdglichen es, unbeobachtete zeitkonstante
Einflussfaktoren zu eliminieren (Gielselmann/Windzio 2012;
Fixed-Effekt-Modelle). Aber eine Vielzahl von Faktoren ist
zeitlich versetzten oder simultanen Veranderungen unter-
worfen, die moglichst prazise zu berlcksichtigen sind.



Absatz beispielhaft vorgestellten Fragen zu beantworten.
Umfingliche und fiir Analysen der Arbeitswelt zu ergan-
zende langsschnittliche Datenstrukturen sind unverzicht-
bar.

(1) Wie aufgezeigt, bestehen miteinander verkniipfte Ein-
zeleffekte, die auf Gesamteffekte wirken konnen. So etwa,
wenn in Nachtarbeit tiberdurchschnittlich hiufig Tatig-
keiten verrichtet werden, die korperlich und psychisch
belastend sind, aber Menschen, die diese Tatigkeiten am
Tage bewiltigen, annahrend genauso gesundheitlich be-
eintrachtigt sind wie diejenigen, die diese Tétigkeiten
zur Nachtarbeitszeit durchfithren (Struck et al. 2014). Es
kommt also vor allem auf die Tétigkeitsmerkmale an und
weniger darauf, zu welcher Zeit diese Tatigkeit durch-
gefithrt wird. Die relevanten Einflussfaktoren, in diesem
Fall die spezifischen Tatigkeiten, miissen berticksichtigt
werden, um Fehlschliisse, etwa tiber Ursachen von Krank-
heiten, zu vermeiden (ebd.). Dies bedeutet, dass die Varia-
blen in der Menge und Qualitat zur Verfiigung stehen, die
moglichst nahe an den in Forschungsstand und Theorie
als bedeutsam herausgearbeiteten Einflussfaktoren ausge-
richtet sind.

(2) Dartiber hinaus besteht vielfach das Problem soge-
nannter Selektionseffekte. Um bei dem zuvor genann-
ten Beispiel zu bleiben: Nachtarbeiter weisen einen ver-
gleichsweise guten Gesundheitszustand auf, um ihre
Arbeit ausfithren zu konnen (Healthy-Worker-Effekt). In
der Gesamtbevélkerung oder in der Population der Nicht-
nachtarbeiter eines Betriebes oder einer Branche sind aber
auch jene Personen enthalten, die beispielsweise gesund-
heitsbedingt keine Nachtschichten machen (ebd.). Die
Folge: Menschen in belastenden Tétigkeiten erscheinen
aufgrund von Selektionseffekten hiufig gesiinder bzw.
fithlen sich weniger beansprucht. Vergleichbare Selek-
tionseffekte sind beispielsweise auch bei Teilnehmern an
Weiterbildungsmafinahmen zu beobachten: Lernfihi-
ge und lernbereite Personen nehmen hieran eher teil als
andere Menschen. Bei einer Evaluation der Mafinahmen
konnte sich dann zeigen, dass ein vermeintlicher Maf3-
nahmeneffekt gar nicht existiert oder tiberschitzt wird,
da Teilnehmer auch ohne diese spezielle Mafinahme er-
folgreicher gewesen wiren als Nichteilnehmer (Kruppe
2009; Offerhaus etal. 2010). Nur im Langsschnitt und
unter Kontrolle aller als theoretisch relevant erachteter In-
dikatoren sind verléssliche Aussagen unter Kontrolle von
Selektionseffekten maoglich.

3.2 Ertrige von Mehrebenendaten und -analysen

In der Darstellung der Herausforderungen ist deutlich
geworden, dass auf allen Ebenen - auf individueller, or-
ganisatorischer und gesellschaftlicher Ebene - vielfaltige
Normen, Programme, Ziele, Anforderungen und Ressour-
cen existieren, die auf komplexe Weise miteinander ver-

WSI MITTEILUNGEN, 71.JG.,4/2018

woben sind. Wenn zudem beriicksichtigt wird, dass alle
grundlegenden sozial- und wirtschaftswissenschaftlichen
Theorien — unabhingig von ihrer Ausgangsperspektive —
Beziehungen zwischen Individuen, Organisationen und
der Gesellschaft beriicksichtigen (Struck 2010), dann liegt
es nahe, dass auch die empirische Arbeits- und Arbeits-
marktforschung diese komplexe Struktur nicht ignorieren
kann. Deswegen ist es erforderlich, diese Ebenen in die
Daten einzubeziehen und in Analysen kontrolliert zu be-
riicksichtigen. Gefordert sind folglich Mehrebenendaten
und -analysen.

Hierbei kann das Erkenntnispotenzial durch Verkniip-
fen von Daten aus verschiedenen Datenquellen erheblich
gesteigert werden. Es besteht schon heute eine grofie Viel-
falt von Register-, Umfrage- oder Massenkommunika-
tionsdaten. Diese kénnen {iber Sozialversicherungsnum-
mern oder Klarnamen etc. miteinander verbunden wer-
den, wobei das Datenschutzrecht zu berticksichtigen ist.
Die Verkniipfung von Individualdaten, Betriebsmerkma-
len, Betriebsstrukturdaten und Wirtschafts- und Sozial-
strukturdaten ermoglicht die Bearbeitung von komplexen
sozial- und verhaltenswissenschaftlichen Fragestellungen
und Wirkungsanalysen.

Durch Verkniipfung ergénzte Datenstrukturen bieten
erhebliche Potenziale (Herzog et al. 2007). Sie beinhalten
jedoch auch erhebliche Herausforderungen, die von den
jeweiligen Datengebern, aber vor allem iiber Verbiinde
von Forschungseinrichtungen bzw. -gruppen weiter zu
bearbeiten sind. Dies sind:

(1) Qualitdtssicherung und Datenkompetenz: Von be-
sonderer Bedeutung ist hier die Weiterentwicklung, An-
wendung und Verbreitung von Methoden und Verfahren,
um die verschiedenen Datenquellen auf ihre Qualitit und
inhaltliche Aussagekraft hin priifen, aufbereiten und ggf.
miteinander verkniipfen zu kdnnen. Ebenso wichtig ist die
Entwicklung und Vermittlung von methodischen Verfah-
ren fiir die Analyse von Daten, um angemessene Erkennt-
nisse aus den Daten ermitteln zu konnen.

(2) Methodenkompetenz: Dabei sind methodische und
statistische Kenntnisse — etwa zu (quasi-)experimentellen
Erhebungs-, Stichproben- und Auswertungsdesigns und
Selektivitdt, Mehrebenenanalyse, Matching von Daten,
fehlende Werte und Imputation, ,moderne“ Testtheorie
(IRT) etc. — sowohl mit dem Wissen tiber die Entstehung
der jeweiligen Daten als auch mit den jeweiligen inhaltli-
chen Zielen der Untersuchungen und hierzu bestehenden
Theorien und Vorkenntnissen zusammenzufithren.

(3) Information und Transparenz: Daneben ist es wichtig,
tiber die verschiedenen Datenquellen sowie iiber wissen-
schaftliche Potenziale der Datenquellen zu informieren.

(4) Datenschutz: Uberdies bestehen vielfach nationale
datenschutzrechtliche Bestimmungen fiir die Erhebung,
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Zusammenfithrung und wissenschaftliche Nutzung von
Daten. Auch hiertiber ist Wissen aufzubauen und zu ver-
mitteln.

(5) Weiterentwicklung der Datenerhebung: Und nicht zu-
letzt sind immer wieder neue Moglichkeiten der Datenge-
winnung in ihrer Wirksamkeit und Validitit etc. zu testen.
Dies betriftt ,klassische“ Verfahren der Befragung bzw.
Selbstauskunft oder die verschiedenen Beobachtungsme-
thoden etc. ebenso wie die Ausgestaltung experimenteller
Designs und Interventionsstudien. Hier bieten unter an-
derem IT-gestiitzte, teilweise vollautomatisierte bild- und
sensorgestiitzte Instrumente der Datengewinnung neue
Moglichkeiten der Datenerhebung und Auswertung. Al-
lerdings bestehen hier auch datenschutzrelevante Restrik-
tionen.

4 Bestehende Datenstrukturen
und Defizite

In den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften setzt sich
zunehmend die Erkenntnis durch, dass die Ebene der
Organisation sowie auch der regionalen wirtschaftsstruk-
turellen Bedingungen, in denen eine Person arbeitet und
lebt, von wesentlicher Bedeutung fiir die Erklérung von
individuellem Lebenserfolg ist (Ganesch et al. 2017). Zu-
gleich hiangt der Erfolg von Unternehmen wiederum auch
von der Menge, der Leistungsfahigkeit und Leistungs-
bereitschaft des zur Verfiigung stehenden Personals ab
(Struck/Diitsch 2012; Struck 2017). Aus diesem Grund
sollten Individualdaten mit Daten der Betriebs- oder Re-
gionalebene verkniipft werden. Eine Kombination von
Daten ist zumeist auch deshalb notwendig, weil Indivi-
duen iiber viele betriebliche und regionale Strukturen, in
denen sie eingebettet sind, keine verldsslichen Aussagen
treffen konnen.

Je nach Fragestellung kann aktuell auf unterschiedliche
Datenquellen zuriickgegriffen werden (Bonin et al. 2017;
Schmucker et al. 2017). Tabelle 1 bildet die fiir die Arbeits-
und Arbeitsmarktforschung aktuell relevanten Daten-
quellen ab. Fiir Analysen von Ursachen und Wirkungen
anhand quantitativer Indikatoren sind im Hinblick auf die
zuvor vorgestellten Herausforderungen und Fragestellun-
gen inhaltsreiche und lingsschnittliche Individualdaten-
sitze erforderlich. Umfingliche Datensitze stehen aber
nur sehr eingeschrankt zur Verfiigung und sind dann etwa
fir die Analyse einzelner Arbeitsvertragsformen oder
Populationen zu klein. Andere Daten sind lediglich auf
sehr spezifische Fragestellungen bezogen.

Dies iiberrascht und ist nicht selbstverstindlich. Im
Bereich Bildung wurden mit dem Nationalen Bildungs-
panel des Leibniz-Instituts fiir Bildungsverldufe inhaltlich

sehr umfingliche und kohorteniibergreifende Datensét-
ze aufgebaut und fortentwickelt. Dabei werden iiber den
Zeitverlauf hinweg Informationen tber Kinder, Eltern,
Lehrer und Klassensituationen sowie Schulleiter und die
Schulorganisation wie auch dquivalente Angaben {iber
Auszubildende, Hochschiiler und Erwachsene und ihre
Lernkontexte gleichermaflen erfasst (Blossfeld et al. 2011).
Dies bietet eine solide Basis fiir eine Vielzahl von Analy-
sen. Fiir den ebenfalls bedeutsamen Lebensbereich Arbeit,
der vielfach auf weitere zentrale Lebensbereiche wie etwa
Bildung und Gesundheit verweist und nachhaltig das so-
ziale, kulturelle und 6konomische Dasein bestimmt, feh-
len solche integrierten Daten weitgehend.

Mit den sogenannten Linked-Employer-Employee-
Datensétzen wird man zumindest einigen der Herausfor-
derungen an geeignete Datenstrukturen gerecht. Sie sind
langsschnittlich, umfassen individuelle und organisatori-
sche Merkmale und organisationale und regionale Struk-
turdaten (etwa Indikatoren der INKAR-Daten des Bun-
desinstituts fiir Bau-, Stadt- und Raumforschung), lassen
sich auf einfache Weise zuspielen (sofern Kreiskennziffern
vorliegen). Dies gilt etwa fiir die Linked-Employer-Em-
ployee-Datensitze des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB), in denen Angaben der IAB-Be-
triebspanelbefragungen mit Angaben der integrierten
Erwerbsbiografien der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)
fir sozialversicherungspflichtige Beschiftigte aus diesen
Betrieben zusammengefiithrt wurden (Ellguth et al. 2017;
Klosterhuber/Heining 2017).

Doch auch diese elaborierten Datensitze bieten zu
wenige Angaben auf Individual-, Haushalts- und Arbeits-
platzebene. Thre Starke liegt in den Angaben tiber Betriebe
und die Genauigkeit von Einkommensangaben von Be-
schaftigten in sozialversicherungspflichtigen Arbeitsver-
haltnissen. Schon die Schul- und Berufsangaben der Be-
schaftigten sind jedoch problematisch, weil sie auf admi-
nistrativ erhobenen Angaben beruhen, die im Sozialversi-
cherungssystem nicht (zahlungs-)relevant sind. Es fehlen
Informationen, die in der Arbeits- und Organisationspsy-
chologie, der Arbeitssoziologie, der Arbeitswissenschaft
oder der Personalwirtschaft eine hohe Bedeutung haben.
Angaben zu Arbeitszeiten oder Vertragsformen sowie
Mehrfachbeschiftigungen etc. fehlen auf Ebene der Be-
schiftigten ginzlich oder sind unvollstindig (Diitsch et al.
2017; Himmelreicher etal. 2017). Ebenso fehlen Fragen
zu den Priferenzen der Beschiftigten und zum wahrge-
nommenen Arbeitsumfeld, zu technischen und sozia-
len Be- und Entlastungsfaktoren, zu Lernumwelten und
Handlungsspielrdumen etc. Individuelle Praferenzen und
subjektive Erwartungen von Chancen sind zusammen mit
Restriktionen und Ressourcen (vgl. fiir viele Hedstrom
2005) aber bedeutsam fiir das Gerechtigkeitsempfinden,
die Zufriedenheit und fiir berufliche wie private Entschei-
dungen.

Fir einige spezifische Fragestellungen zu Zusam-
menhingen zwischen Weiterbildung und Erwerbstatig-
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TABELLE 1 I EEEEEEE————

Datensitze fiir die Arbeits- und Arbeitsmarktforschung in Deutschland

Angaben in absoluten Zahlen

Fallzahlen (gerundet)

Individuen Betriebe
Erwerbpersonen/Haushaltsbefragungen
Arbeiten und Lernen im Wandel (ALWA) 10700
(mit Verknupfung mit Betriebshistorikpanel und integr. Erwerbsbiografien)
Aufwachsen in Deutschland (DJI — AIDA:A) 25000
BAuUA-Arbeitszeitbefragung 2015 20000
BIBB-BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 20000
DEGS - Gesundheit Erwachsener in Deutschland 8150
DGB-Index ,,Gute Arbeit” 9700
European Skills and Jobs Survey (ESJS)A 4000
European Workings Condition Survey (EWCS)# 2000
Gewiinschte und erlebte Arbeitsqualitat (INQA) 5000
Legitimation of inequality over the life-span (Linos-1) 4700
(mit Verknupfung mit Betriebshistorikpanel und integr. Erwerbsbiografien)
Lohnspiegel (WIF)A 19000
Mikrozensus (MZ) 820000
Nationales Bildungspanel (NEPS) (Erwachsenenpanel) 9700
pairfam — Beziehungen und Familienleben in Deutschland 10500
Panel Arbeitsmarkt und soziale Sicherung (PASS) 17150
(mit VerknlUpfung mit Betriebshistorikpanel und integr. Erwerbsbiografien)
Programme for the International Assessment of Adult Competencies (PIAAC) 5000
SHARE - Survey of Health, Ageing and Retirement in Europe” 4400
SMS-Befragung zur Arbeitssuche 10000
Sozio-6konomisches Panel (SOEP) 30000
(teilweise Verkniipfung zu Betriebsdaten SOEP LEE) 1800 1700
Transitions and Old Age Potential (TOP) 5000
Wege in Ausbildung und Beruf 20000
Unternehmens-/Betriebs(statten)befragungen
Arbeitskostenerhebung (AKE) 32000
Arbeitsqualitat und wirtschaftlicher Erfolg 7500 870
Arbeitswelt 4.0-Befragung 2000
Berufliche Weiterbildung als Bestandteil Lebenslangen Lernens (WeLL) 6400 150
Gehalts- und Lohnstrukturerhebung (GLS) 900000 27000
IAB-Betriebspanel (IAB BP) 160008
(z.T. verknlipft mit integr. Erwerbsbiografien zu LIABs; auch WelL, LPP-ADIAB)
LPP-Befragungsdaten verkniipft mit administrat. Daten des IAB (LPP-ADIAB) 5400 790
Verdienststrukturerhebung (VSE) 1030000 71000
Vierteljahrliche Verdiensterhebung (VVE) 40000

A Fallzahlen der deutschen Substichprobe.
B Es bestehen verschiedene Langsschnitt- und Querschnittverknipfungen.

Bsp. LIAB-Langsschnittmodell 1993-2010: Verknlipfte Betriebe: 2702 bis 11117 pro Jahr, 146 781 insgesamt. Personen: 1090728 bis 1536 665 pro Jahr

1883198 insgesamt.

Quelle: Bonin et al. 2017; IAB, diverse Studien; DIW, SOEP-LEE

Mitteilungen

keit und zur Wirkung der betrieblichen Personalpolitik
auf den unternehmerischen Erfolg und die Entwicklung
der Beschiftigten stellen die Projekte Berufliche Weiter-
bildung als Bestandteil Lebenslangen Lernens (WeLL)

sowie Linked Personnel Panel (LPP und verkniipft mit
den administrativen Daten des IAB als LPP-ADIAB) zwei
Erginzungen dar. In WeLL wurden Beschaftigte einiger
Betriebe aus dem IAB-Betriebspanel zu ihrem Weiterbil-
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dungsverhalten unter Einbezug auch von einigen Arbeits-
platzmerkmalen telefonisch in vier Wellen befragt (Ben-
der et al. 2009). Hier handelt es sich um einen fiir spezielle
Analysen zu Determinanten und Folgewirkungen von
Weiterbildung sehr gut geeigneten, aber auch begrenzten
Datensatz, der schon zu Fragen des bedeutsamen (ad-
aptiven) Lernens direkt am Arbeitsplatz keine Untersu-
chungen zuldsst. Auch in LPP-ADIAB wurden Personen
aus Betrieben des IAB-Betriebspanels zusitzlich zu eini-
gen Arbeitsplatzmerkmalen und Personalmanagement-
mafinahmen befragt (Bellmann etal. 2015). Integrierte
Befragungen von Betrieben und Beschiftigten sind eine
sehr gute, vielfach auch unverzichtbare Ausgangsbasis fiir
wissenschaftliche Analysen. So ist bspw. der LPP-ADI-
AB-Datensatz auch geeignet, um etwa die Wirkungen von
Personalmafinahmen auf Motivation oder Einkommen
von Beschiftigten oder auf den Unternehmenserfolg zu
untersuchen. Die Kehrseite aber ist die begrenzte Fallzahl,
die weitergehende, differenzierte Analysen nur einge-
schrankt ermoglicht. Griindliche erkldrende Analysen zu
Ursachen von Personalmafinahmen oder zu Wirkungen
von Personalmafinahmen etwa auf die im Hinblick auf
Alterung und Personalbindung vieldiskutierten Bereiche
Qualifikation oder Gesundheit sind auch hier nicht mog-
lich. Dennoch handelt es sich um einen potenzialreichen
Ansatz, der weiterverfolgt und etwa um Aspekte der Qua-
lifikation und Gesundheit weiterentwickelt, ausgebaut
oder in neue Erhebungen tibertragen werden kann.

Besonders erkenntnisreich fiir die Arbeitsplatzebene
sind Angaben der BIBB-BAuA-Erwerbstitigenbefragung.
Sie wird aber lediglich im Querschnitt und nicht im indi-
viduellen Langsschnitt erhoben, sodass hier Ursache-Wir-
kung-Beziehungen selbst in einem der zentralen The-
menbereiche der BIBB-BAuA-Erwerbstitigenbefragung
letztlich gar nicht analysiert werden konnen (Struck et al.
2014). Querschnittsdaten des ,,Programme for the Inter-
national Assessment of Adult Competencies® (PIAAC)
bilden ebenfalls viele wichtige Merkmale und Kategorien
der Arbeitswelt ab. Doch auch sie sind aufgrund fehlender
Wiederholung auf Individualebene sowie aufgrund ihrer
relativ geringen Fallzahlen fiir differenzierte Analysen nur
eingeschrénkt nutzbar. Gleiches gilt fiir den ,,European
Working Conditions Survey“ (EWCS), den DGB-Index
~Gute Arbeit, das ,European Skills and Jobs Survey*
(ESJS) oder die Erhebung zu ,Gewiinschte und erlebte
Arbeitsqualitdt (INQA). Mit den Daten ,,Aufwachsen in
Deutschland® (DJI-AID:A I+II) wird der Familienkontext
mitberiicksichtigt. Dies wiederum nur im Querschnitt
bzw. bei Jugendlichen zu zwei Messzeitpunkten.

Einen etwas anderen und ebenfalls innovativen Weg
ist das Projekt SOEP-LEE gegangen. Hier wurden, ent-
sprechend einem Employee-first-Verfahren (Weinhardt
etal. 2017), Individual- und Haushaltsdaten des Sozio-
oekonomischen Panels (SOEP) mit Betriebsdaten ver-
bunden (Weinhardt et al. 2016). In den Daten des SOEP
sind - anders als dies in den Angaben zu Beschiftigten

der LIAB-Daten moglich ist — Arbeitszeitformen, Beschif-
tigungsverhéltnisse und Vertragsformen, Arbeitszeiten,
Lohnformen, Gesundheit, Qualifikation und (Weiter-)
Bildung sowie zahlreiche Haushaltsangaben etc. iiber vie-
le Wellen hinweg erfasst. 2011 wurden die Befragten um
die Kontaktdaten der lokalen Betriebseinheit gebeten, in
der sie in dem Jahr titig waren. Diese Daten stellten die
Grundlage fiir eine gesondert durchgefiihrte, standardi-
sierte Betriebsbefragung dar. Eine eher kleine Fallzahl auf
der Seite der Individuen schrankt aber auch hier differen-
zierte Analysen fiir einzelne Gruppen am Arbeitsmarkt
sowie unterschiedliche Betriebstypen oder Branchen ein.
Zudem werden (etwa im Vergleich zur BIBB-BAuA-Er-
werbstitigenerhebung) nur sehr wenige Arbeitsplatz-
merkmale erfasst. Zentrale Zustinde von Erwerbsarbeit
konnen in Analysen nicht beriicksichtigt werden, obgleich
sie in erheblichem Umfang auf Qualifikationsmoglich-
keiten, Handlungsspielrdume, Gesundheit oder Organi-
sationsstrukturen, Innovationsverhalten, Lohnhohe oder
Partizipation u.a. wirken.

5 Fazit

Fir die Analyse der Entwicklungen in der Arbeitswelt
werden umfingliche Individualdaten sowohl auf Arbeit-
geberebene (Unternehmen, Betriebe oder Betriebsstitten)
als auch auf Arbeitnehmerebene (Arbeitsplatz, Familie,
soziodemografische und psychische Merkmale) benétigt.
Individualdaten sind erforderlich, um Heterogenitit in-
nerhalb und zwischen Teilpopulationen beobachten zu
kénnen. Zudem bendtigt man hinreichend Variation zur
Identifikation von Ursache-Wirkung-Beziehungen. Meh-
rere Messzeitpunkte der Panel- und Langsschnittdaten er-
hohen die Aussagekraft und Genauigkeit sowie die Vielfalt
der Analysen. Dariiber hinaus sollten die Daten die in den
bisherigen theoretischen Grundlagen der Arbeits- und
Arbeitsmarktforschung als relevant eingeschitzten Va-
riablen enthalten. Nicht zuletzt ist eine hinreichende Gro-
Be des Datensatzes notwendig (mind. 20000 Personen
in X Betrieben). Dies erstens, um einzelne bedeutsame
Gruppen am Arbeitsmarkt bzw. bedeutsame Betriebsty-
pen oder Branchen differenziert betrachten zu kénnen.
Zweitens und damit verbunden, um Kontrollen von Se-
lektionsprozessen durchfithren zu konnen. Drittens sind
fir valide statistische Ursache-Wirkungs-Analysen hin-
reichend Variablen einzubeziehen und zu kontrollieren,
was ebenfalls grofiere Fallzahlen voraussetzt. Und viertens
ist bei den notwendigen Wiederholungsbefragungen eine
Panelmortalitit einzukalkulieren.

Es bestehen zahlreiche Datensitze, die fiir Analysen
zahlreicher einzelner Fragestellungen der Arbeits- und
Arbeitsmarktforschung geeignet sind. Allerdings stehen



fiir eine Ursache-Wirkung-Forschung nur sehr wenige Lingsschnittdaten-
sitze zur Verfiigung. Die wenigen vorhandenen Individualdaten (oder
Individual- und Haushaltsdaten) sind zum Teil mit Daten anderer Befra-
gungen oder Registerdaten zu Betriebsmerkmalen oder regionalen Kenn-
zahlen verkniipfbar. Allerdings bestehen auch hier, und darunter auch bei
den vergleichsweise ertragreichen Linked-Employer-Employee-Datensat-
zen bzw. Employee-Employer-Erhebungen, erhebliche Defizite.

In den vorhandenen Datensitzen wurden und werden jeweils einige
unterschiedliche Merkmale erhoben, wobei jedoch wichtige Zusammen-
héange zwischen jeweiligen Schwerpunkten unbeobachtet bleiben miissen.
Themenbereiche, zu denen unter anderem aufgrund zu geringer Fallzah-
len - oder weil sie gar nicht erhoben wurden - Analysen nicht moglich
sind, sind beispielsweise Untersuchungen zu spezifischen Vertragsformen
(Leiharbeit, Werkvertrage etc.), zu hybriden Arbeitsformen, zu Karriere-
verldufen insgesamt und besonders zu Werdegingen einzelner Gruppen
am Arbeitsmarkt (darunter Migranten, spezifische Qualifikationsgrup-
pen, Beamte, Selbststdndige und andere nicht sozialversicherungspflichtig
Beschiftigte, gesundheitlich beeintrichtigte Personen etc.). Seit Langem
ist in der Européischen Union (EU) Arbeitnehmerfreiziigigkeit geregelt.
Etwa 18 Mio. Biirger arbeiten in der EU nicht im Heimatland. Hinzu
kommen viele weitere mobile Menschen. Analysen zu ihren Tatigkeiten,
Gruppenvergleiche oder Wirkungsanalysen auf nationale Mirkte etc. sind
nicht moglich. In den Daten der BA und des IAB sind in der Regel keine
Stundenlohne und damit fiir viele Fragestellungen keine Vergleichslohne
zwischen Personen zu ermitteln, da die Arbeitszeit nicht erfasst ist. Zudem
fehlen in der Regel Einkommensangaben von Beamten, Selbststindigen
und Beziehern hoher Einkommen jenseits der Sozialversicherungsgrenze.
Neben solchen Problemen, die Analysebereiche der Sozialstrukturanaly-
se stark einschrinken, bestehen erhebliche Defizite bei der Analyse des
direkten Arbeitsumfeldes von Beschiftigten, darunter auch neuer (digi-
taler) Techniken. Merkmale der Arbeitsanforderungen und des Arbeits-
platzes, seiner sozialen und technischen Organisation etc. (wie sie etwa in
den BIBB-BAuA-Erwerbstitigenbefragungen - jedoch nur in Querschnit-
ten — zur Verfiigung stehen) werden nicht bzw. unzureichend und nicht
im langerfristigen Verlauf (LPP) erhoben. So bleiben fiir die Arbeitsplatz-,
Bildungs-, Lebensverlaufs-, Gesundheits- oder Organisationsanalysen be-
deutsame Merkmale unbeobachtet. Dort, wo zumindest einzelne dieser
Merkmale erhoben werden (SOEP-LEE), sind die Fallzahlen klein und
Betriebserhebungen auf einen Erhebungszeitraum beschrinkt.

Bisher sind evidenzbasierte, valide Erkenntnisse der Arbeitsplatz-,
Bildungs-, Gesundheits-, Lebensverlaufs- oder Organisationsanalysen
vergleichsweise gering — zumal gemessen an den Mdglichkeiten, die eine
solide und in Fallzahl und Messgrofien umfinglichere Datenbasis bieten
wirde, die neben betriebswirtschaftlichen und betriebsstrukturellen noch
starker Arbeitsplatz- und Familienmerkmale sowie individuelle Merkma-
le einbezieht.

Die Nichtberiicksichtigung zentraler Merkmale und die Nichtbeob-
achtung von langerfristigen Wirkungen sind kaum verstandlich ange-
sichts der Bedeutung, die der Erwerbsarbeit in der Gesellschaft zugemes-
sen wird.

Zweifelsohne ist der notwendige finanzielle Aufwand fiir die hier skiz-
zierte Erweiterung hoch. Allerdings wiirden die Kosten fiir fragmentierte
Einzelbefragungen wegfallen. Und auch die aufgrund zumeist dispropor-
tional geschichteter Stichproben besonders hiufig befragten Grofibetriebe
(Moczall et al. 2015) wiirden entlastet. Die fiir Datenerhebungen notwen-
digen Ressourcen konnten kiinftig in Forschungsverbiinden gebiindelt
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werden. Betriebe kénnten seltener, allerdings etwas umfinglicher befragt
werden. Dies bote auch die Moglichkeit, einer sinkenden Teilnamebereit-
schaft von Betrieben (Aust/Schroder 2009) entgegenzuwirken. Bedenken
wiederum konnte das Mehr an Transparenz iiber Arbeitsverhdltnisse bei
Interessenvertretungen und in Unternehmen hervorrufen. Dem ist aber
der Ertrag gegeniiberzustellen, auf einer soliden Datenbasis allen Akteu-
ren am Arbeitsmarkt, Arbeitgebern wie Arbeitnehmern sowie politisch
Tétigen, fiir ihre Planungen und Entscheidungen zusitzliches Orientie-
rungswissen anbieten zu konnen.

Mit der empirischen Arbeitsmarktforschung verhilt es sich nicht wie
in der Geschichte von Paul Watzlawick tiber den Betrunkenen, der seinen
Schliissel nur dort sucht, wo sich die Laterne befindet. Es ist eine Aufgabe
von Wissenschaft, dunkle Flecken auszuleuchten. m
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