2. Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit (oder die
Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes)

2.1. Definition und Abgrenzung subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit

In dieser Arbeit geht es um die arbeitsmarktbezogene Verunsicherung von Be-
schiftigten, die zusammenfassend auch als subjektive Erwerbsunsicherheit
bezeichnet wird (Erlinghagen & Liibke 2015). Subjektive Erwerbsunsicherheit
erfasst, wie Individuen einen moglichen unfreiwilligen Verlust des Arbeitsplat-
zes' in der nahen Zukunft und die damit verbundenen Konsequenzen wahrneh-
men und bewerten (Greenhalgh & Rosenblatt 1984; Sverke et al. 2006). Diese
Wahrnehmung und Bewertung ergibt sich aus der individuellen Interpretation
objektiver Situationen (beispielsweise das direkte Arbeitsumfeld oder gesamtge-
sellschaftliche Rahmenbedingungen) und ist daher, wie der Name bereits erken-
nen ldsst, etwas Subjektives und Individuelles. Somit ist es durchaus denkbar,
dass zwei Beschéftigte in der gleichen Situation unterschiedlich stark verunsi-
chert sind, eben weil sie die Situation unterschiedlich wahrnehmen und bewer-
ten (Sverke et al. 2002: 243). Zukunftserwartungen sind immer mit bestimmten
Emotionen verbunden (Hitlin & Johnson 2015: 10). Subjektive Erwerbsunsi-
cherheit ist deshalb aullerdem ,,etwas Negatives und Unerwiinschtes” (Sverke et
al. 2006: 64), etwas, das von dem Einzelnen als Bedrohung empfunden wird und
daher Sorgen und Angste auslosen kann (Greenhalgh & Rosenblatt 1984;
Kaufmann 1970). Der mogliche Verlust des Arbeitsplatzes bedeutet ndmlich
nicht nur einen Verlust von Einkommen und Status, sondern hat u. a. ebenfalls

Ferner wird der erwartete Verlust bestimmter als wichtig erachteter Arbeitsplatzmerkmale als
eine weitere mogliche Auspriagung subjektiver Erwerbsunsicherheit verstanden (Greenhalgh
& Rosenblatt 1984: 441). Beispielsweise konnen drohende Lohnkiirzungen oder Verschlech-
terungen der Arbeitsbedingungen den Arbeitnehmern ebenfalls Sorgen bereiten. In diesem
Zusammenhang wird von qualitativer Erwerbsunsicherheit gesprochen (vgl. hierzu auch Gal-
lie et al. 2016; Hellgren et al. 1999; Sverke & Hellgren 2002). Der Fokus dieser Arbeit liegt
jedoch auf der quantitativen Erwerbsunsicherheit, die die wahrgenommenen Mdglichkeiten
zur Fortsetzung der Beschéftigung an sich umfasst.
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weitreichende Folgen fiir das Selbstwertgefiihl, die Struktur des Tagesablaufes
und die sozialen Kontakte einer Person (Jahoda et al. 1960).

Ausgehend von diesem breiten Verstdndnis gibt es verschiedene Moglich-
keiten, subjektive Erwerbsunsicherheit zu erfassen. Zu unterscheiden ist insbe-
sondere zwischen kognitiven und affektiven Formen (vgl. dazu beispielsweise
Sverke et al. 2006; Erlinghagen & Liibke 2015; Borg & Elizur 1992; Jansen
2011). Die kognitive Form stellt sich als individuelle Wahrnehmung von Be-
schéftigungsrisiken dar. Arbeitnehmer geben dazu beispielsweise an, fiir wie
wahrscheinlich sie den Verlust des aktuellen Arbeitsplatzes halten oder wie sie
ihre Wiederbeschéftigungsmoglichkeiten im Falle eines Arbeitsplatzverlustes
einschitzen (Anderson & Pontusson 2007). Ersteres wird héufig als kognitive
Arbeitsplatzunsicherheit bezeichnet, letzteres als kognitive Beschéftigungsunsi-
cherheit. Zusitzlich wird in einigen Arbeiten die subjektive Einkommensunsi-
cherheit unterschieden, mit der die subjektiv wahrgenommenen finanziellen
Folgen bzw. die fehlenden oder unzureichenden Einkommensalternativen im
Falle einer eintretenden Arbeitslosigkeit erfasst werden (Anderson & Pontusson
2007; Berglund et al. 2014; Carr & Chung 2014).

Die affektive Erwerbsunsicherheit geht tiber die kognitive Form hinaus und
erfasst die Sorgen und Angste der Beschiftigten, die mit den wahrgenommenen
Erwerbsrisiken verbunden sind (Anderson & Pontusson 2007; Borg & Elizur
1992; Huang et al. 2010; Jansen 2011). Typischerweise wird danach gefragt, ob
sich Individuen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes sorgen oder um ihre Be-
schiftigung flirchten (Sverke et al. 2006: 64). Im Gegensatz zu den Wahrschein-
lichkeitsfragen zur Erfassung der kognitiven Form zielen solche Formulierun-
gen darauf ab herauszufinden, ob die wahrgenommene Unsicherheit des Ar-
beitsplatzes als eine Belastung bewertet wird, also negative Angstgefiihle und
Stress hervorruft. Hier ldsst sich wiederum zwischen affektiver Arbeitsplatzun-
sicherheit und Beschéftigungsunsicherheit unterscheiden, denn Sorgen kdnnen
sich Menschen nicht nur um die Sicherheit ihres aktuellen Arbeitsplatzes ma-
chen, sondern auch um ihre allgemeinen Beschéftigungsaussichten, also bei-
spielsweise dariiber, ldngere Zeit arbeitslos zu sein. In Abbildung 1 sind die
wichtigsten Formen der subjektiven Erwerbsunsicherheit noch einmal zusam-
mengefasst dargestellt.

Die vorgestellten Formen subjektiver Erwerbsunsicherheit stehen in vielfal-
tigen Wechselwirkungen zueinander. Zunédchst sei noch einmal hervorgehoben,
dass Arbeitsplatz- und Beschiftigungsunsicherheit nicht identisch sind. Wéh-
rend die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit alleine auf die Stabilitit des aktuel-
len Arbeitsplatzes abzielt, werden mit der Beschéftigungsunsicherheit die sub-
jektiv wahrgenommenen Wiederbeschiftigungsmdglichkeiten auferhalb des
aktuellen Arbeitsplatzes erfasst (Anderson & Pontusson 2007; Sverke et al.
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2006). Subjektive Arbeitsplatz- und Beschéftigungsunsicherheit sind dennoch
eng miteinander verbunden. Beschiftigte, die sich sicher sind, ihren Arbeitsplatz
dauerhaft halten zu konnen, werden sich wahrscheinlich keine Gedanken Uber
mogliche Alternativen im Falle eines Arbeitsplatzverlustes machen. Gleichzeitig
werden sich Personen kaum Sorgen machen, die ihren Arbeitsplatz zwar als
gefahrdet wahrnehmen, sich jedoch sicher sind, schnell eine gleichwertige Ar-
beit finden zu konnen (Chung & van Oorschot 2011; Ebralidze 2010;
Klandermans et al. 2010). Die vorliegende Arbeit beschrankt sich auf die sub-
jektive Arbeitsplatzunsicherheit, denn wéhrend der mogliche Verlust des aktuel-
len Arbeitsplatzes fiir die Beschiftigten einen konkreten Bezug hat (sie verlieren
moglicherweise etwas, was sie haben), ist die Bewertung der alternativen Be-
schiftigungsmoglichkeiten in den meisten Fillen wahrscheinlich deutlich abs-
trakter.

Subjektive
Erwerbsunsicherheit
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! l

Kognitive Affektive
Erwerbsunsicherheit Erwerbsunsicherheit
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!
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Abbildung 1  Formen subjektiver Erwerbsunsicherheit

Quelle: Erlinghagen & Liibke 2015: 408, eigene Darstellung

Des Weiteren stehen kognitive und affektive Formen in Wechselwirkung zuei-
nander. Beide erfassen gleichermaflen zukunftsbezogene Erwartungen der Be-
schéftigten, die auf eine individuelle Interpretation bestimmter Situationen zu-
riickgehen. Allerdings kann anhand der kognitiven Form der Erfassung subjek-
tiver Arbeitsplatzunsicherheit nicht bestimmt werden, ob der erwartete Verlust
des Arbeitsplatzes tliberdies als etwas Negatives bewertet wird. Es ist durchaus
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denkbar, dass eine Person zwar davon ausgeht, ihren Arbeitsplatz in absehbarer
Zeit zu verlieren, dies jedoch nicht als Bedrohung, sondern vielleicht als Her-
ausforderung begreift. Das konnte beispielsweise dann der Fall sein, wenn sich
die Person sicher ist, schnell wieder einen neuen, gleichwertigen Arbeitsplatz
finden zu konnen (Anderson & Pontusson 2007). In diesem Fall wiren die Kon-
sequenzen fiir den Beschéftigten sicher andere. Aus diesem Grund konzentriert
sich die vorliegende Arbeit auf die affektive Form der subjektiven Arbeitsplat-
zunsicherheit, die anhand der Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes er-
fasst wird (vgl. auch Sverke et al. 2002: 256).

2.2. Forschungsstand zu den Determinanten subjektiver
Arbeitsplatzunsicherheit

Eine der ersten systematischen Arbeiten zur Entstehung von subjektiver Ar-
beitsplatzunsicherheit stammt von den Organisationspsychologen Greenhalgh
und Rosenblatt (1984), die die Ursachen fiir die Verunsicherung im direkten
Arbeitsumfeld der Personen vermuten. Sie gehen davon aus, dass Beschéftigte
verschiedenste Signale, beispielsweise Geriichte liber drohende Umstrukturie-
rungen in ihrem Unternehmen, wahrnehmen und dahingehend bewerten, welche
Folgen diese fiir ihre zukiinftige Beschiftigung haben konnen. Die subjektive
Arbeitsplatzunsicherheit leitet sich demnach aus objektiven Bedingungen ab, die
die Individuen durch kognitive Wahrnehmungsprozesse verarbeiten und inter-
pretieren. Greenhalgh und Rosenblatt betonen aber zugleich, dass die Entste-
hung von subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit ebenfalls von Merkmalen des
Einzelnen abhingt, insbesondere davon, iiber welche Moglichkeiten die Person
verfiigt, mit der subjektiv wahrgenommenen Bedrohung ihres Arbeitsplatzes
umzugehen. Sie definieren subjektive Arbeitsplatzunsicherheit deshalb als ,,per-
ceived powerlessness to maintain desired continuity in threatened job situation®
(Greenhalgh & Rosenblatt 1984: 438; vgl. auBerdem Klandermans et al. 2010).
Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit ist demnach ein ,,psychologisches Pha-
nomen* (Schaufeli 2016: 33; vgl. auch die Ausfiihrungen von Hitlin & Johnson
2015 zu Zukunftserwartungen als Teil des Agency-Prinzips des Lebensver-
laufsansatzes), weshalb sich in vergleichbaren (objektiven) Situationen bedeut-
same individuelle und gruppenspezifische Unterschiede zeigen. Ein eindrucks-
volles Beispiel dafiir liefert die umfangreiche Studie von Hartley et al. (1991).
Die Autoren untersuchen die Entstehung von subjektiver Arbeitsplatzunsicher-
heit in verschiedenen Betrieben in Israel, Grof3britannien und den Niederlanden.
Die ausgewihlten Betriebe sind dabei alle von BetriebsschlieBungen oder Um-
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strukturierungen betroffen. Dennoch zeigt sich, dass sich Beschiftigte auch
dann stark in ihrem Unsicherheitsempfinden unterscheiden kénnen, wenn sie im
selben Betrieb arbeiten und damit der gleichen Gefahr ausgesetzt sind, den Ar-
beitsplatz zu verlieren.

Um diese individuellen und gruppenspezifischen Unterschiede in der Wahr-
nehmung und Bewertung von Arbeitsplatzunsicherheit zu erkléren, sind in den
letzten Jahren viele empirische Studien entstanden (Anderson & Pontusson
2007; Berglund et al. 2014; Bockerman 2004; Chung & van Oorschot 2011; De
Witte & Naswall 2003; Erlinghagen 2008; Hirschle & Lengfeld 2011;
Klandermans et al. 2010; Lengfeld & Hirschle 2009; Liibke & Erlinghagen
2014). Wihrend die ersten Arbeiten zu diesem Thema einzelne von wirtschaftli-
chen Problemen betroffene Betriebe in den Blick nehmen (beispielsweise Dek-
ker & Schaufeli 1995; Hartley et al. 1991; Rosenblatt et al. 1999), basieren
neuere Untersuchungen zumeist auf reprisentativen Umfragedaten. Aus-
gangspunkt fiir diese Studien ist jedoch weiterhin die Annahme von Greenhalgh
und Rosenblatt (1984), dass subjektive Arbeitsplatzunsicherheit sowohl auf
objektive Bedrohungen als auch auf individuelle Merkmale zuriickgeht, die die
Interpretation der objektiven Situation beeinflussen. Mdgliche Ausloser bzw.
objektive Griinde fiir die Sorgen werden jedoch nicht mehr nur im betrieblichen
Umfeld vermutet, sondern beispielsweise auch in gesamtgesellschaftlichen
Rahmenbedingungen oder individuellen Beschiftigungsbedingungen (Schaufeli
2016). AuBerdem deutet sich in diesen Studien an, dass die individuelle Inter-
pretation von bestimmten Lebensumstéinden und Erfahrungen im Lebensverlauf
abhédngt, auch wenn hierzu noch Forschungsbedarf besteht (vgl. hierzu Ab-
schnitt 2.2.4).

Im Folgenden wird ein Uberblick iiber den aktuellen Stand der Forschung
zu den Determinanten subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit gegeben, wobei
sowohl die Bedeutung objektiver als auch individueller Merkmale betrachtet
wird. Es werden zuerst Befunde zur Rolle gesamtgesellschaftlicher Rahmenbe-
dingungen (Abschnitt 2.2.1) und individueller Beschéftigungsbedingungen
(2.2.2) skizziert. AnschlieBend wird der Forschungsstand zum Einfluss sozio-
demographischer Merkmale aufbereitet (2.3.3). Dabei ist zu beachten, dass in
den bestehenden (quantitativen) Studien subjektive Arbeitsplatzunsicherheit
unterschiedlich operationalisiert wird, wodurch die Ergebnisse nur begrenzt
vergleichbar sind. In einem Grofteil der Arbeiten werden die kognitiven For-
men subjektiver Erwerbsunsicherheit untersucht. Die kognitive Arbeitsplatzun-
sicherheit wird dabei zumeist anhand der Frage? operationalisiert, ob der aktuel-

2 In der Literatur gehen die Meinungen auseinander, ob subjektive Erwerbsunsicherheit besser

mithilfe von globalen oder mehrdimensionalen Indikatoren erfasst werden sollte. Insbesonde-
re in der Psychologie wird versucht, die Verunsicherung der Menschen anhand umfangreicher
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le Arbeitsplatz als sicher eingestuft wird (Anderson & Pontusson 2007; Berg-
lund et al. 2014; Dixon et al. 2013; Erlinghagen 2008; Green 2009; Liibke &
Erlinghagen 2014). Die affektive Form subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit
wird deutlich seltener untersucht (Anderson & Pontusson 2007; Bdckerman
2004; Green 2009; Lengfeld & Hirschle 2009). Die Mehrheit der Arbeiten ist
mittlerweile international vergleichend angelegt. Untersuchungen fiir einzelne
Lander gibt es beispielsweise fiir Schweden (Berglund et al. 2014) und Grof3bri-
tannien (Campbell et al. 2007; Green et al. 2000). Fiir Deutschland liegen Be-
funde zu den Determinanten subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit aus der Studie
von Lengfeld und Hirschle (2009) vor, die ihren Schwerpunkt jedoch auf die
Verunsicherung der Mittelschicht legen.

Der folgende Forschungsiiberblick beschrinkt sich auf Studien, die die De-
terminanten der kognitiven oder affektiven Arbeitsplatzunsicherheit untersu-
chen. Ergebnisse zu den Einflussfaktoren subjektiver Beschéftigungsunsicher-
heit werden hingegen nicht ausfiihrlich referiert (vgl. dazu Anderson & Pontus-
son 2007, Liibke & Erlinghagen 2014).

2.2.1. Einfluss gesamtgesellschaftlicher Rahmenbedingungen

Ein GroBteil der empirischen Arbeiten zur subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
ist mittlerweile international vergleichend angelegt (vgl. Chung & Mau 2014 fir
einen aktuellen Uberblick). In diesen Arbeiten ist vor allem die starke Konjunk-
turabhéngigkeit der arbeitsmarktbezogenen Verunsicherung auffillig: So zeigt
sich in diesen Studien zumeist ein signifikant positiver Zusammenhang zwi-
schen der aktuellen Arbeitslosenquote und dem Anteil an Personen, die ihren
Arbeitsplatz als unsicher bezeichnen (vgl. u. a. Anderson & Pontusson 2007;
Dixon et al. 2013; Liibke & Erlinghagen 2014). Nimmt man das Wirtschafts-
wachstum als einen weiteren Indikator fiir die konjunkturelle Lage, ergibt sich
ein dhnliches Bild: Es besteht ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen
der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit und dem Wirtschaftswachstum (Liibke
& Erlinghagen 2014).

Noch deutlicher wird der Zusammenhang zwischen der konjunkturellen
Entwicklung und der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit im zeitlichen Ver-
gleich: Verschiedene Auswertungen der Daten des General Social Surveys zei-
gen fiir die USA, dass die Entwicklung der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
seit den 1970er Jahren groftenteils dem Verlauf der Arbeitslosenquote folgt

Skalen abzufragen (vgl. hierzu Ashford et al. 1989; siehe auch Sverke et al. 2006; Naswall &
De Witte 2003). Die vorliegende Arbeit konzentriert sich jedoch auf solche Arbeiten, die die
jeweiligen Formen subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit anhand einer Frage erfassen.
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(Schmidt 1999; Fullerton & Wallace 2007). Mit leichten Abweichungen zeigt
sich dieser Zusammenhang zudem seit den 1980er Jahren fiir Deutschland (Er-
linghagen 2010: 3). Geht es der Wirtschaft gut, also ist beispiclsweise die Ar-
beitslosigkeit gering und das Wirtschaftswachstum hoch, schauen die Beschéf-
tigten optimistisch in die Zukunft; verschlechtern sich hingegen die wirtschaftli-
chen Bedingungen, nimmt auch die Verunsicherung zu (Erlinghagen 2008;
Green 2009).

Die Verunsicherung der Beschéftigten aufgrund konjunktureller Schwan-
kungen darf nicht mit den tatsichlichen Auswirkungen der wirtschaftlichen
Entwicklung auf die Arbeitslosigkeit verwechselt werden. Personen, die sich
Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen, sind nicht diejenigen, die
ihren Arbeitsplatz verloren haben und damit zum Anstieg der Arbeitslosenquote
beitragen (denn die werden nicht mehr zu ihrer subjektiven Arbeitsplatzunsi-
cherheit befragt). Aulerdem miissen nicht alle, die ihren Arbeitsplatz als unsi-
cher bezeichnen, diesen auch zwangslaufig verlieren (wobei es durchaus einen
Zusammenhang zwischen der Selbsteinschitzung und dem tatsdchlichen Ar-
beitslosigkeitsrisiko gibt, siche dazu Campbell et al. 2007; Dickerson & Green
2012; Stephens 2004). Es deutet vielmehr einiges darauf hin, dass Menschen die
allgemeine Entwicklung am Arbeitsmarkt wahrnehmen und auf ihre zukiinftige
Beschiftigungssituation beziehen. Da der Zusammenhang zwischen den wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen und der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
in international vergleichenden Studien unter Kontrolle individueller Beschafti-
gungsbedingungen bestehen bleibt, kann davon ausgegangen werden, dass die
allgemeine wirtschaftliche Lage einen eigenstidndigen Einfluss auf die Verunsi-
cherung der Beschéftigten hat (vgl. beispielsweise Anderson & Pontusson 2007;
Erlinghagen 2008; Green 2009; Liibke & Erlinghagen 2014).

Dafiir sprechen zudem neuere Ergebnisse von Liibke und Erlinghagen
(2014). Die Autoren untersuchen u. a., ob neben der aktuellen Hohe auch zu-
rickliegende Schwankungen der Arbeitslosenquote einen eigenstidndigen Effekt
auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit haben. Sie konnen nachweisen, dass
eine kurzfristige Zunahme der Arbeitslosigkeit unabhéngig von der eigentlichen
Hoéhe mit einer Zunahme subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit verbunden ist
(Lubke & Erlinghagen 2014; vgl. auch Anderson & Pontusson 2007). Das deu-
tet darauf hin, dass Beschéftigte sensibel auf Verdnderungen reagieren und bei-
spielsweise die Zunahme der Arbeitslosenquote als Zeichen dafiir interpretieren,
dass zukiinftig die Arbeitslosigkeit und damit das Risiko eines Arbeitsplatzver-
lustes weiter steigen konnten. Eine langfristige Zunahme der Arbeitslosenquote
fiihrt jedoch dazu, dass die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wieder abnimmt.
Das deutet darauf hin, dass sich die Beschéftigten langfristig an bestimmte Be-
dingungen wie eine hohe Arbeitslosigkeit gewohnen konnen: Obwohl die Ar-
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beitslosenquote weiter steigt bzw. hoch ist und damit die allgemeinen Beschéaf-
tigungschancen weiterhin schlecht sind, gehen die Sorgen in der Bevolkerung
zurlick. Es scheint, als verliere nach 10 Jahren, in denen die Arbeitslosigkeit
meist gestiegen ist, diese Entwicklung ihren Schrecken und als werde sie von
den Beschiftigten nicht mehr als so starke Bedrohung fiir ihren Arbeitsplatz
bewertet (Liibke & Erlinghagen 2014).

In international vergleichenden Studien werden neben der allgemeinen wirt-
schaftlichen Situation auch verschiedene wohlfahrtstaatliche Sicherungsmecha-
nismen als mdgliche Einflussfaktoren auf die subjektive Arbeitsplatzunsicher-
heit diskutiert. Dazu zdhlen zum einen die gesetzlichen Regelungen des Kiindi-
gungsschutzes, die Entlassungen durch den Arbeitgeber erschweren und damit
Beschiftigte vor den Arbeitsplatzverlust schiitzen sollen (OECD 2004). Zum
anderen versucht der Staat durch eine Reihe von wohlfahrtsstaatlichen Maf3-
nahmen Einfluss auf das Arbeitsmarktgeschehen zu nehmen. Die MaBBnahmen
der sogenannten passiven Arbeitsmarktpolitik sind darauf ausgerichtet, die (fi-
nanziellen) Folgen eines Arbeitsplatzverlustes zu lindern (beispielsweise durch
die Zahlung von Arbeitslosengeld). Die Mallnahmen der aktiven Arbeitsmarkt-
politik hingegen unterstiitzen arbeitslose Personen beim (Wieder-)Einstieg in
den Arbeitsmarkt, indem ihnen beispielsweise entsprechende Beratungs- und
Vermittlungsangebote sowie Weiterbildungsmafinahmen zur Verfligung gestellt
werden. Indirekt sollten diese wohlfahrtstaatlichen Sicherungsmechanismen
damit auch dazu beitragen, dass sich die Beschéftigten keine grolen Sorgen um
ihre berufliche Zukunft machen miissen. Die Wirkung der genannten Regulie-
rungen und MaBnahmen auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit ist aller-
dings alles andere als eindeutig.

Betrachtet man den Forschungsstand zum Zusammenhang zwischen dem
Kiindigungsschutz und den verschiedenen Formen der subjektiven Arbeitsplat-
zunsicherheit, so wird deutlich: Auch wenn eigentlich davon auszugehen ist,
dass ein hoher Kiindigungsschutz das Gefiihl einer hoheren Arbeitsplatzsicher-
heit zur Folge hat, findet sich hdufig kein nachweisbar signifikanter Effekt des
Kiindigungsschutzes auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit (Erlinghagen
2008; Liibke & Erlinghagen 2014). Eine Ausnahme stellt hierbei die Studie von
Anderson und Pontusson (2007) dar, in der sich ein signifikant negativer (also
unsicherheitsreduzierender) Effekt des Kiindigungsschutzes auf kognitive Ar-
beitsplatzunsicherheit zeigt. Eine zweite Ausnahme stellt die Studie von Hirsch-
le und Lengfeld (2011) dar, die allerdings einen signifikant positiven (also unsi-
cherheitsverstiarkenden) Effekt des Kiindigungsschutzes auf die affektive Form
der Arbeitsplatzunsicherheit aufdecken. Demnach machen sich Beschiftigte
mehr Sorgen, je strenger die Regelungen fiir den Kiindigungsschutz sind.
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Ahnlich widerspriichlich zeigt sich das Bild beziiglich des Einflusses akti-
ver und passiver Arbeitsmarktpolitik. Eine aktive Arbeitsmarktpolitik zielt da-
rauf ab, Arbeitslose schnell wieder in den Arbeitsmarkt zu intergieren, sie sollte
daher weniger die wahrgenommene Sicherheit des aktuellen Arbeitsplatzes
(subjektive Arbeitsplatzunsicherheit) als vielmehr die subjektive Beschifti-
gungsunsicherheit, also die individuell wahrgenommenen Wiederbeschifti-
gungschancen, beeinflussen. Indirekt kdnnte die aktive Arbeitsmarktpolitik auch
die affektive Arbeitsplatzunsicherheit beeinflussen, denn wer sich sicher sein
kann, im Falle eines Arbeitsplatzverlustes schnell wieder eine gleichwertige
Stelle zu finden, braucht sich auch keine gro3en Sorgen um die Sicherheit seines
Arbeitsplatzes machen. Die empirischen Belege fiir den Einfluss einer aktiven
Arbeitsmarktpolitik (gemessen an der relativen Hohe der Ausgaben) sind erneut
nicht eindeutig. Beispielsweise finden Liibke und Erlinghagen (2014) weder fiir
die Arbeitsplatzunsicherheit noch fiir die Beschéftigungsunsicherheit einen
signifikanten Zusammenhang mit der Hohe der Ausgaben fiir eine aktive Ar-
beitsmarktpolitik. Hingegen kdnnen Anderson und Pontusson (2007) zeigen,
dass die subjektiv wahrgenommen Wiederbeschiftigungsmdglichkeiten wie
erwartet mit hoheren Ausgaben fiir beschiftigungsfordernde MaBinahmen zu-
nehmen. Die Autoren finden jedoch keinen Effekt der aktiven Arbeitsmarktpoli-
tik auf die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit. Hirschle und Lengfeld (2011)
bestdtigen, dass die aktive Arbeitsmarktpolitik auch die affektive Arbeitsplat-
zunsicherheit reduzieren kann.

Ergénzend zur aktiven Arbeitsmarktpolitik zielt die passive Arbeitsmarkt-
politik darauf ab, die (finanziellen) Folgen eines moglichen Arbeitsplatzverlus-
tes abzumildern. Damit nimmt sie zwar keinen Einfluss auf die Stabilitdt von
Beschiftigung, mildert aber die Kosten eines Arbeitsplatzverlustes (Klander-
mans et al. 2010). Effekte lassen sich deshalb vor allem auf die affektive Ar-
beitsplatzunsicherheit erwarten. Und tatséchlich konnen Anderson und Pontus-
son (2007) nachweisen, dass die Sorgen abnehmen, je hoher die Ausgaben fiir
das Arbeitslosengeld in einem Land sind. Ebenso kénnen Chung und van Oor-
schot (2011: 299) einen unsicherheitsreduzierenden Effekt der passiven Ar-
beitsmarktpolitik auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit feststellen.

Einen weiteren Hinweis darauf, dass wohlfahrtsstaatliche Sicherungsme-
chanismen einen Einfluss auf die Wahrnehmung von Arbeitsplatzunsicherheit
haben, liefert die Entwicklung der Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes
zwischen 2001 bis 2004 in Deutschland. Die Arbeitsplatzunsicherheit war in
dieser Zeit hoher, als es aufgrund der Arbeitslosenquote zu vermuten gewesen
wire. Erlinghagen (2010) fiihrt den erhdhten Anteil subjektiver Arbeitsplatzun-
sicherheit zum einen auf die Einfithrung der Hartz-Gesetze zuriick, die ja be-
kanntlich einen tiefen Einschnitt in die soziale Sicherung in Deutschland mar-
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kieren. Da die Sorgen hier der tatsdchlichen Entwicklung zeitlich vorausgehen
(die einzelnen Gesetze traten schrittweise zwischen 2003 und 2005 in Kraft),
nimmt Erlinghagen weiter an, dass die Sorgen der Menschen durch die voraus-
gehende mediale Berichterstattung um die Hartz-Reformen ausgeldst worden
sind. Zum anderen sieht Erlinghagen einen Zusammenhang mit der wachsenden
Lohnungleichheit in dieser Zeit, weil diese Entwicklung die Sorge davor erhoht
hitte, ,,nach einem Verlust des Arbeitsplatzes das bisherige Einkommensniveau
selbst dann nicht wieder erreichen zu konnen, wenn man rasch einen neuen
Arbeitsplatz findet” (Erlinghagen 2010: 9-10). Interessanterweise zeigt sich
auch in dieser Studie wieder ein Gewohnungseffekt. Mit der Zeit scheinen sich
die Menschen an die neuen sozialpolitischen Bedingungen gewdhnt oder ange-
passt zu haben, und die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit folgt wieder der
Entwicklung der Arbeitslosenquote.

2.2.2. Einfluss individueller Beschdftigungsbedingungen

Neben den gesamtgesellschaftlichen Ursachen haben sich auch individuelle
Beschiftigungsbedingungen als wichtige Determinanten subjektiver Arbeits-
platzunsicherheit erwiesen. Sie bilden gewissermallen die objektive Situation
ab, in der sich die Beschiftigten befinden. Als Indikatoren fiir die individuellen
Beschiftigungsbedingungen werden in der Literatur vor allem die Art des Ar-
beitsvertrages, die Dauer der Betriebszugehorigkeit, die Grofle und Branche des
Betricbes betrachtet (vgl. Ndswall & De Witte 2003 fiir einen Uberblick iiber
individuelle Determinanten subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit).

Zu den wohl am hiufigsten untersuchten objektiven Bedingungen fiir die
subjektive Arbeitsplatzunsicherheit zéhlt die Art des Arbeitsvertrages. Es wird
erwartet, dass sich Beschéiftigte mit einem befristeten Arbeitsvertrag deutlich
unsicherer fiihlen als Beschéftigte mit einem unbefristeten Vertrag. Erklart wird
das damit, dass Beschéftigte mit einem befristeten Arbeitsvertrag nicht nur ein
erhohtes Arbeitslosigkeitsrisiko haben, sondern diese Form der Beschéftigung
zudem mit langfristigen Nachteilen, wie beispielsweise Lohneinbufien, verbun-
den ist (Giesecke 2006; Lengfeld & Kleiner 2007). Dem wird jedoch von eini-
gen Autoren entgegengehalten, dass Personen mit einem befristeten Arbeitsver-
trag sehr genau wissen, dass dieser zu einem bestimmten Zeitpunkt auslaufen
wird. Aus diesem Grund diirften sie auch keine (grofen) Erwartungen an die
Sicherheit des Arbeitsplatzes haben und sollten sich entsprechend keine Sorgen
um die Zukunft des Arbeitsplatzes machen (Bockerman 2004; Jacobson & Hart-
ley 1991). Diese letzte Annahme bestitigt sich allerdings meist nicht. Stattdes-
sen erweist sich ein befristeter Arbeitsvertrag in empirischen Analysen als wich-
tigste Determinante subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit (vgl. u. a. Berglund et
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al. 2014; Campbell et al. 2007; Erlinghagen 2008; Lengfeld & Hirschle 2009).
Personen mit einem befristeten Arbeitsvertrag bewerten ihren Arbeitsplatz als
deutlich unsicherer als Personen mit unbefristetem Arbeitsvertrag. Dieser Be-
fund gilt fiir alle Formen der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit, also sowohl
fiir die Einschédtzung der zukiinftigen Erwerbschancen als auch fiir die Sorgen
um die Sicherheit des Arbeitsplatzes.

Die Argumente zum Zusammenhang von befristeter Beschéftigung und sub-
jektiver Arbeitsplatzunsicherheit lassen sich auch auf Leiharbeit {ibertragen.
Leiharbeiter haben zwar meist einen unbefristeten Arbeitsvertrag, aufgrund ihrer
geringen Bindung an das Unternehmen haben sie aber dennoch eine ebenfalls
erhohte Wahrscheinlichkeit, ihren Arbeitsplatz zu verlieren (Diitsch 2011). Es
ist deshalb naheliegend, dass Leiharbeiter im Vergleich zu unbefristet Beschaf-
tigten ihren Arbeitsplatz als unsicherer wahrnehmen und sich hiufiger Sorgen
machen als Personen in ,,normalen” Beschéftigungsverhiltnissen (Klandermans
et al. 2010).

AuBerdem wird in vielen Studien die wahrgenommene Sicherheit des Ar-
beitsplatzes mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit in Verbindung gebracht.
Ausgehend von der Formel ,last hired, first fired” wird angenommen, dass mit
zunehmender Betriebszugehorigkeit der Schutz vor Entlassungen zu- und damit
das Unsicherheitsempfinden abnimmt. Dieser Schutz entsteht einmal dadurch,
dass der gesetzliche Kiindigungsschutz umso strenger ist, je langer eine Person
im Unternehmen beschiftigt ist. Aulerdem steigt mit den Jahren die (subjekti-
ve) Verbundenheit zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer an, weshalb lang-
jahrig Beschéftigte ein hoheres Sicherheitsgefiihl entwickeln (Jacobson & Hart-
ley 1991). Empirisch stellt sich der Zusammenhang zwischen subjektiver Ar-
beitsplatzunsicherheit und individueller Betriebszugehdorigkeit hdufig jedoch
komplexer dar. Zwar nimmt die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit mit steigen-
der Beschiftigungsdauer (zunéchst) ab; dieser Effekt ist jedoch nicht linear,
sondern u-formig (Dixon et al. 2013; Erlinghagen 2008; Liibke & Erlinghagen
2014). Das heif3it, dass sich der Vorteil der steigenden Betriebszugehdrigkeit
irgendwann umkehrt und Personen ab einer bestimmten Beschéftigungsdauer
wieder vermehrt davon ausgehen, ihren Arbeitsplatz verlieren zu kdnnen. Das
konnte vor allem daran liegen, dass mit zunehmender Beschéftigungsdauer die
(subjektiv wahrgenommenen) Chancen abnehmen, im Fall eines Arbeitsplatz-
verlustes einen neuen gleichwertigen Arbeitsplatz zu erhalten (Liibke & Erlin-
ghagen 2014). Dadurch steigt die Abhéngigkeit vom aktuellen Arbeitsplatz und
die Beschiftigten machen sich mehr Sorgen um diesen.

Als ein weiterer objektiver Indikator flir die Arbeitsplatzunsicherheit wird
héufig die Branche des Betriebes angefiihrt. Dahinter verbirgt sich die Annah-
me, dass es bestimmte Wirtschaftszweige gibt, dic unabhéngig von der allge-



34 Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit

meinen wirtschaftlichen Lage besonders krisenanfillig sind und damit ihren
Beschiftigten eine geringere Erwerbssicherheit bieten kdnnen als andere Bran-
chen. Die empirischen Befunde hierzu sind nicht eindeutig und sollen an dieser
Stelle nicht ausfiihrlich dargestellt werden. Erwdhnenswert ist aber, dass bei-
spielsweise Burchell (1999) mit Daten aus Grofbritannien vor allem das Bau-
gewerbe (sowie die Land- und Forstwirtschaft) als Branche identifiziert, in de-
nen die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit besonders stark verbreitet ist. Das
lasst sich wahrscheinlich am besten anhand der saisonalen und konjunkturellen
Schwankungen im Baugewerbe erkldren, die fiir die Beschéiftigten besonders
schwer einzuschétzen sind. So einleuchtend dieser Befund und die dazugehdrige
Erkldrung auch sind, in seiner international vergleichenden Studie mit Daten aus
17 europdischen Landern kann Erlinghagen (2008) diesen Befund nicht bestéti-
gen. Ganz im Gegenteil, die Beschéiftigten der Baubranche weisen in dieser
Arbeit sogar eine geringere subjektive Arbeitsplatzunsicherheit auf als die Be-
schéftigten im verarbeitenden Gewerbe (vgl. auch Green et al. 2000).

Ahnlich widerspriichlich sind die Annahmen und Befunde beziiglich der
subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit in Industrie und Dienstleistung. In
Deutschland gilt vor allem der Dienstleistungsbereich mit seiner hohen Fluktua-
tion als besonders unsichere Branche, wohingegen die Beschiftigungsverhélt-
nisse im verarbeitenden Gewerbe als vergleichsweise sicher angesehen werden
(Diitsch & Struck 2014; Struck 2006). Allerdings zeigt sich, dass die Beschifti-
gungsaustritte im Dienstleistungsbereich hdufig freiwilliger Natur sind (Erling-
hagen 2005). AuBBerdem konnte argumentiert werden, dass im Zeitalter der Glo-
balisierung die Verunsicherung vor allem durch den steigenden internationalen
Wettbewerb entsteht (Chung & van Oorschot 2010), von dem jedoch eher die
Industrie und weniger die (personenbezogene) Dienstleistung betroffen ist. Em-
pirisch zeigt sich, dass die Beschéftigten im Dienstleistungsbereich seltener von
Arbeitsplatzunsicherheit berichten als Beschiftigte im verarbeitenden Gewerbe
(Erlinghagen 2008; Green et al. 2000). Ob das jedoch wirklich an den spezifi-
schen Beschiftigungsbedingungen in dieser Branche liegt, lasst sich nicht ohne
Weiteres sagen. Festzuhalten ist aber, dass die Ergebnisse keinesfalls generali-
sierbar sind und sicherlich zu einem hohen Mal3 von den spezifischen (histori-
schen) Umstédnden abhiangen (Green et al. 2000).

In diesem Zusammenhang eindeutig und nicht weiter iiberraschend ist der
Befund, dass Beschiftigte im 6ffentlichen Dienst deutlich seltener von Unsi-
cherheit berichten als Beschiftigte in der freien Wirtschaft (Anderson & Pontus-
son 2007; Erlinghagen & Liibke 2015; Hirschle & Lengfeld 2011; Mauno &
Kinnunen 2002). Doch auch Angestellte im 6ffentlichen Dienst sind nicht vollig
frei von Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes (Ferrie et al. 2002). In
einer aktuellen Studie aus Schweden unterscheidet sich die kognitive Arbeits-
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platzunsicherheit von Angestellten im 6ffentlichen Dienst nicht signifikant von
Beschiftigten in der freien Wirtschaft (Berglund et al. 2014).

Neben der Branche wird zudem haufig die GroBe des Betriebes als objekti-
ver Indikator fiir die Arbeitsplatzunsicherheit verwendet. Es wird dabei ange-
nommen, dass groflere Betriebe liber mehr Moglichkeiten verfiigen, mit kon-
junkturellen und auch strukturellen Verdnderungen am Arbeitsmarkt umzuge-
hen, weshalb sie ihren Mitarbeitern mehr Sicherheit bieten konnen (Struck
2006). Die empirischen Befunde sind jedoch wiederum nicht eindeutig: Zwar
konnen Lengfeld und Hirschle (2009) zeigen, dass sich Beschéftigte in Gro3be-
trieben mit mehr als 2.000 Beschéftigten in Deutschland seltener Sorgen um die
Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen. Im internationalen Vergleich kann diese
Annahme jedoch nicht bestétigt werden. So findet beispielsweise Erlinghagen
(2008) keinen Einfluss der Betriebsgrofe auf die subjektive Arbeitsplatzunsi-
cherheit.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass sich Personen in einer scheinbar si-
cheren (also beispielsweise unbefristeten) Beschiftigung seltener Sorgen ma-
chen als Beschéftigte in objektiv unsicheren Beschiftigungsverhdltnissen. Al-
lerdings reicht die Erkldrungskraft dieser ,,objektiven” Beschiftigungsbedin-
gungen alleine nicht aus, um die Wahrnehmung von Arbeitsplatzunsicherheit
vollstdndig zu erkldren (Mauno & Kinnunen 2002). Es ist beispielsweise kei-
neswegs so, dass eine Person, die einen befristen Arbeitsvertrag hat, automa-
tisch von Sorgen um die Sicherheit des aktuellen Arbeitsplatzes berichtet;
gleichzeitig ist eine unbefristete Stelle in einer vermeintlich krisensicheren
Branche oder einem etablierten Unternehmen keine Garantie auf eine sorgen-
freie Wahrnehmung der eigenen Beschiftigungsaussichten. Damit wird deutlich,
dass es nicht ausreicht, die subjektive Verunsicherung der Menschen alleine auf
vermeintlich objektiv messbare Faktoren fiir die Unsicherheit eines Beschéfti-
gungsverhéltnisses zurlickzufiihren. Dartiber hinaus steht die Wahrnehmung und
Bewertung von Arbeitsplatzunsicherheit ebenfalls im Zusammenhang mit sozio-
demographischen Merkmalen der Beschiftigten und verschiedenen Wechsel-
wirkungen im Lebensverlauf.

2.2.3. Einfluss sozio-demographischer Merkmale

Die Wahrnehmung und Bewertung von Arbeitsplatzunsicherheit variiert nach
sozio-demographischen Merkmalen wie dem Alter, dem Geschlecht, dem sozi-
odkonomischen Status und der Wohnregion der Beschéftigten (vgl. auch hier
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Niswall & De Witte 2003 fiir einen systematischen Forschungsiiberblick).? Das
Alter ist dabei einerseits ein Faktor, der die objektiven Erwerbschancen einer
Person beeinflusst, kann andererseits aber auch ihre Interpretation der objekti-
ven Situation bedingen. Berufseinsteiger und junge Erwachsene konnten sich
beispielsweise aufgrund ihrer unsicheren Beschiftigungsbedingungen tendenzi-
ell mehr Sorgen um ihren Arbeitsplatz machen als dltere Personen, die sich
bereits am Arbeitsmarkt etabliert haben. Andererseits nehmen mit zunehmen-
dem Alter eventuell die Mobilitétsbereitschaft wie auch die (subjektiv wahrge-
nommen) Wiederbeschiftigungschancen ab, was die Abhingigkeit vom aktuel-
len Arbeitsplatz erhoht und vermehrt Sorgen auslésen kann. Neben diesen ob-
jektiven Bedingungen verdndert sich im Lebensverlauf zudem die Interpretation
der Beschiftigten. Es verdndern sich beispicelsweise die familialen Verpflichtun-
gen, die Beschiftigte haben (vgl. dazu Abschnitt 2.2.4). Mit der Griindung einer
Familie und der Geburt von Kindern konnte einer kontinuierlichen Beschifti-
gung eine grofere Bedeutung beigemessen werden, was dazu fithren wiirde,
dass Personen besonders sensibel auf Anzeichen fiir einen moglichen Arbeits-
platzverlust reagieren (Ndswall & De Witte 2003). Aullerdem dndern sich even-
tuell die Erwartungen bzw. Priferenzen mit zunehmendem Alter, die ebenfalls
die individuelle Einschédtzung der Arbeitsplatzunsicherheit beeinflussen. Wah-
rend vielleicht Berufseinsteiger (noch) keine groflen Erwartungen an die Stabili-
tit threr Beschéftigung richten, gewohnen sich éltere Beschiftigte vielleicht an
ihre sichere Beschéftigungssituation und reagieren deshalb sensibler auf etwaige
Anzeichen fiir einen drohenden Verlust des Arbeitsplatzes (Jacobson & Hartley
1991). Wie die theoretischen Ausfithrungen schon vermuten lassen, sind die
Befunde beziiglich des Einfluss des Alters auf die subjektive Arbeitsplatz-
unsicherheit widerspriichlich. Béckerman (2004) kann beispielsweise nachwei-
sen, dass mit zunehmenden Alter die Wahrscheinlichkeit zunimmt, dass sich die
Beschiftigten Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen. Im Gegen-
satz dazu finden Lengfeld und Hirschle (2009) in ihrer Analyse mit deutschen
Daten einen signifikant negativen Einfluss des Alters auf die affektive Arbeits-
platzunsicherheit. Die Wahrscheinlichkeit, dass sich Beschéftigte (einige und
grofle) Sorgen machen, nimmt danach in Deutschland mit zunehmendem Alter
ab. Befunde aus Arbeiten, denen kognitive Formen subjektiver Arbeitsplatzun-
sicherheit zugrunde liegen, deuten darauf hin, dass subjektive Arbeitsplatzunsi-
cherheit mit dem Alter zunédchst zu- und dann wieder abnimmt (Dixon et al.
2013; Erlinghagen & Liibke 2015; Hirschle & Lengfeld 2011). Demnach halten
insbesondere mittlere Altersgruppen (40 bis 54 Jahre) ihren Arbeitsplatz fiir

3 Ferner kann die Familiensituation als sozio-demographisches Merkmal gezéhlt werden. Der

Forschungsstand zu ihrem Einfluss auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wird im néchs-
ten Abschnitt aufgegriffen.
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unsicher (Erlinghagen 2008). Hingegen nehmen die subjektiv wahrgenommenen
Wiederbeschiftigungsmoglichkeiten, wie bereits vermutet, mit dem Alter ab
(Anderson & Pontusson 2007; Liibke & Erlinghagen 2014).

Ahnlich wie das Alter kann auch das Geschlecht sowohl im Zusammenhang
mit objektiven Erwerbschancen und -risiken als auch mit der individuellen In-
terpretation dieser objektiven Bedingungen in Verbindung gebracht werden.
Ausgehend von der noch immer bestehenden Benachteiligung von Frauen auf
dem Arbeitsmarkt ist es zunédchst naheliegend anzunehmen, dass sich Frauen
mehr Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen als Manner. Frauen
sind ndmlich nicht nur hiufiger in atypischen Beschiftigungen, ihre Er-
werbskarrieren zeichnen sich aulerdem durch hdufigere Unterbrechungen aus
(Blossfeld & Hofmeister 2006; Drobni¢ et al. 1999; Kelle 2011). Es gibt zwar
durchaus einige wenige Studien, die auf eine hohere Arbeitsplatzunsicherheit
von Frauen hindeuten (Liibke & Erlinghagen 2014; Mauno & Kinnunen 1999).
Doch der GroBteil der empirischen Studien kann keinen signifikanten Einfluss
des Geschlechts auf die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit nachweisen (bei-
spielsweise Anderson & Pontusson 2007; Erlinghagen 2008; Fullerton &
Wallace 2007; Green 2009; Hirschle & Lengfeld 2011), genauso wenig wie auf
die affektive Arbeitsplatzunsicherheit (Bdckerman 2004; Green 2009). Frauen
scheinen sich also trotz ihrer schlechteren Erwerbschancen nicht unbedingt
mehr Sorgen zu machen. Erklart wird das hdufig damit, dass Méanner stdrker von
ihrer Erwerbstdtigkeit abhdngig sind als Frauen (Charles & James 2003a, 2003b,
2005; Nolan 2009; Nolan et al. 2000; Rosenblatt et al. 1999). Und das in zweier-
lei Hinsicht: Zum einen stellt die Berufsstitigkeit des Mannes haufig die Haupt-
einnahmequelle fiir die Familie dar, deren Wegfall deshalb schwerer wiegen
wiirde als der mogliche Arbeitsplatzverlust der Frau. Zum anderen wird vermu-
tet, dass Méanner mehr unter einem unsicheren Arbeitsplatz leiden als Frauen,
weil sie ihre Identitdt stdrker mit der Erwerbstitigkeit verbinden (Charles &
James 2003b). Bisher fehlt es jedoch an umfangreichen (quantitativen) Untersu-
chungen, um diese Vermutungen empirisch bestidtigen zu kénnen.

Die Wahrnehmung und Bewertung der Arbeitsplatzunsicherheit kann wei-
terhin vom soziokonomischen Status der Beschéftigten beeinflusst werden. Der
soziookonomische Status spiegelt die Stellung innerhalb der Sozialstruktur
wieder, die sich aus der Bildung, der beruflichen Position und dem Einkommen
ergibt (Goldthorpe 1996). Dabei kann aus verschiedenen Griinden angenommen
werden, dass eine hohe Position in der Sozialstruktur mit geringeren Sorgen um
die Sicherheit des Arbeitsplatzes einhergeht, wihrend sich Personen mit gerin-
gerem sozioOkonomischem Status vermehrt Sorgen machen. Zunichst bedeutet
ein hoher soziodkonomischer Status auch eine hohe Bildung, die wiederum mit
besseren Erwerbschancen verbunden ist. Je hoher die Bildung ist, desto teurer
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werden zum einen Entlassungen durch den Arbeitgeber, gleichzeitig ist es fiir
hoher gebildete Personen leichter, einen neuen Arbeitsplatz zu finden. Dariiber
hinaus kann angenommen werden, dass Personen mit hoherem sozio6konomi-
schen Status weniger von dem aktuellen Arbeitsplatz abhédngig sind als Perso-
nen mit geringerem Status, weil sie beispielsweise iiber ausreichend (finanziel-
le) Ressourcen verfiigen, um auch Zeiten von Arbeitslosigkeit iiberbriicken zu
konnen (Ndswall & De Witte 2003).

Der soziodkonomische Status der Beschéftigten wird in den empirischen
Untersuchungen zu den Determinanten subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit
unterschiedlich operationalisiert. In fast allen Studien wird das (allgemeine)
Bildungsniveau kontrolliert. Dabei zeigt sich ilibereinstimmend, dass mit zu-
nehmender Bildung sowohl die kognitive als auch die affektive Arbeitsplatzun-
sicherheit abnimmt (Anderson & Pontusson 2007; Erlinghagen 2008; Liibke &
Erlinghagen 2014; Berglund et al. 2014). AuBlerdem wird in einigen Studien
zwischen Angestellten und Arbeitern unterschieden, wobei sich Arbeiter hdufig
unsicherer fithlen als Angestellte (Anderson & Pontusson 2007; Hirschle &
Lengfeld 2011).

Der soziodkonomische Status kann deutlich differenzierter anhand des
Klassenschemas nach Erikson, Goldthorpe und Portocarero (kurz EGP) erfasst
werden, welches Berufe anhand der Art der Tétigkeit, der beruflichen Stellung
und der notwendigen beruflichen Qualifikation zu sogenannten Klassenlagen
zusammenfasst (Goldthorpe 1996; Brauns et al. 2000). Es werden folgende
Klassenlagen unterschieden: obere und untere Dienstklasse, gehobene und unte-
re Routineangestellte, gelernte und ungelernte Arbeiter (inklusive Landarbeiter).
AuBerdem erfasst das Schema Selbststindige mit und ohne Angestellte (inklusi-
ve selbststandige Bauern).

Das EGP-Klassenschema findet Anwendung in der Studie von Lengfeld
und Hirschle (2009) zur Erklarung subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit (hier als
Abstiegsangst verstanden) in Deutschland. Es zeigt sich, dass sich ungelernte
und gelernte Arbeiter am meisten Sorgen machen, gefolgt von unteren und ge-
hobenen Routineangestellten. Der Anteil an Personen, die sich Sorgen um die
Sicherheit machen, ist bei der unteren und oberen Dienstklasse am geringsten.
Damit zeigt sich ein klarer linearerer Zusammenhang: Je hoher der soziodko-
nomische Status, desto sicherer fithlen sich die Beschiftigten. Dabei ist jedoch
auffillig, dass insbesondere bei den gehobenen Routineangestellten die Sorgen
um die Sicherheit des Arbeitsplatzes seit den 1990er Jahren iiberproportional
stark zugenommen haben. Das konnte ein Anzeichen dafiir sein, dass die Mittel-
schicht besonders sensibel auf Anzeichen von Unsicherheit reagiert, d. h., dass
Mitglieder der Mittelschicht beispielsweise in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit sich
besonders vom Arbeitsplatzverlust bedroht fiihlen. Das dndert jedoch nichts an
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dem generellen Befund, dass mit steigendem soziookonomischen Status die
Wahrscheinlichkeit abnimmt, dass sich eine Person groBe Sorgen um die Si-
cherheit ihres Arbeitsplatzes macht.

An dieser Stelle sei auf einen weiteren sozio-demographischen Faktor ver-
wiesen, der in Verbindung mit der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit bertick-
sichtigt werden muss: die Wohnregion der Beschéftigten. Es zeigt sich ndmlich,
dass sich in Ostdeutschland wesentlich mehr Beschiftigte Sorgen um die Si-
cherheit ihres Arbeitsplatzes machen als in Westdeutschland (Erlinghagen 2010;
Krause et al. 2008). Dieser deutliche Unterschied kann sicher zu einem Grofteil
auf die nach wie vor ungleiche Arbeitsmarktsituation in den alten und neuen
Bundeslandern zuriickgefithrt werden: So ist in Ostdeutschland nicht nur die
Arbeitslosigkeit hoher als in Westdeutschland, der ostdeutsche Arbeitsmarkt
zeichnet sich zudem durch mehr (unfreiwillige) Mobilitdt aus (Brussig & Erlin-
ghagen 2005; vgl. auch Diewald & Serensen 1996; Sackmann & Wingens 1996;
Solga et al. 2000). Denkbar ist zudem, dass beispielsweise aufgrund unter-
schiedlicher Erfahrungen und Erwartungen ost- und westdeutsche Beschiftigte
andere Wahrnehmungs- und Deutungsmuster herausgebildet haben, so dass sich
zwischen Ost- und Westdeutschland nicht nur das Niveau, sondern zudem die
Bestimmungsfaktoren der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden
(erste Hinweise darauf liefert die gentrennt nach Ost- und Westdeutschland
durchgefiihrte Analyse der Determinanten der Arbeitsplatzunsicherheit von
Krause et al. 2008). Auch hier wére es wieder interessant zu wissen, inwiefern
vielleicht unterschiedliche Erfahrungen (man denke nur an die turbulenten Jahre
nach der Wende) und damit verbundene Erwartungen zur unterschiedlichen
Wahrnehmung von Arbeitsplatzunsicherheit von Ost- und Westdeutschen bei-
tragen.

Die Aufbereitung des Forschungsstandes zu den Determinanten subjektiver
Arbeitsplatzunsicherheit hat gezeigt, dass die Verunsicherung der Beschéftigten
sowohl auf objektive Situationen — etwa eine hohe Arbeitslosigkeit oder ein
befristeter Arbeitsvertrag — als auch auf eine individuell unterschiedliche Inter-
pretation dieser Situationen zurlickgeht. Wihrend der Fokus der bisherigen
Forschung darauf lag, objektive Situationen zu identifizieren, in denen sich
Menschen vermehrt Sorgen machen, ist wenig dariiber bekannt, wovon die
individuelle Interpretation abhéngt. Die Ausfiihrungen zum Einfluss des Alters
und Geschlechts haben bereits angedeutet, dass auch bestimmte Lebensumstén-
de und Erfahrungen im Lebensverlauf eine Rolle spielen diirften. Um diese
besser zu verstehen, bietet es sich an, die Lebensverlaufsperspektive einzuneh-
men.
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2.2.4. Einfluss verschiedener Wechselwirkungen im Lebensverlauf

Der Lebensverlaufsperspektive hat sich in der Soziologie als Forschungspro-
gramm fest etabliert (Mayer 1990). Umso erstaunlicher ist es, dass diese Per-
spektive in der Forschung zu den Determinanten subjektiver Arbeitsplatzunsi-
cherheit bisher kaum Aufmerksamkeit erfahren hat. Dabei stellt die Lebensver-
laufsperspektive einen theoretischen wie empirischen Forschungsrahmen zur
Verfiigung, durch den ein besseres Verstindnis subjektiver Arbeitsplatzunsi-
cherheit moglich wird. Im Zentrum der Lebensverlaufsforschung steht der indi-
viduelle Lebensverlauf, der sich als ,,Abfolge von Aktivitdten und Ereignissen
in verschiedenen Lebensbereichen und verschiedenen institutionalisierten Hand-
lungsfeldern® von der Geburt bis zum Tod kennzeichnet (Mayer 1990: 9). Le-
bensverldufe sind dabei das Ergebnis individueller Handlungsprozesse, die von
vielfiltigen Faktoren beeinflusst werden. Dazu zdhlen neben einerseits struktu-
relle Rahmenbedingungen, die sich beispielsweise aus historischen und sozialen
Bedingungen ergeben, und anderseits individuelle Handlungsorientierungen und
-erwartungen (Elder & Johnson 2003; Emirbayer & Mische 1998; Hitlin &
Johnson 2015).

Blossfeld und Huninik (2001) formulieren drei konzeptionelle Grundan-
nahmen, mit denen vielfdltige Wechselwirkungen im Lebensverlauf beschrieben
werden konnen: Der Lebensverlauf einer Person stellt sich demnach erstens als
ein multidimensionaler Prozess dar, der ,,sich in mehreren, wechselseitig aufei-
nander bezogenen Lebensbereichen* entwickelt (Blossfeld & Huinink 2001: 7).
Solche Lebensbereiche sind beispielsweise der Familienverlauf, der Bildungs-
und Ausbildungsweg, Erwerbskarrieren und Wanderungen. Wie stark verschie-
dene Lebensbereiche zusammenhéngen konnen, wird beispielsweise an dem
Effekt der Bildungsbeteiligung auf die Fertilitdt deutlich. Solange sich Frauen
im (Aus-)Bildungssystem befinden, also beispielsweise studieren, besteht eine
geringere  Wahrscheinlichkeit, ein (erstes) Kind zu bekommen (Kreyenfeld
2010). Das liegt insbesondere an normativen Vorstellungen vom ,richtigen®
Zeitpunkt fiir eine Familiengriindung im Lebensverlauf (Bernardi et al. 2007).

Der Lebensverlauf einer Person ist zweitens in gesellschaftliche Mehrebe-
nenprozesse eingebettet (Blossfeld & Huinink 2001: 7 f.). Wechselwirkungen
ergeben sich dabei zum einen mit gesellschaftlichen und historischen Rahmen-
bedingungen (Elder 1994). So konnte beispiclsweise gezeigt werden, dass sich
makrostrukturelle Bedingungen beim Eintritt in den Arbeitsmarkt nachhaltig auf
die lebenslangen Erwerbschancen von verschiedenen Kohorten auswirken
(Blossfeld 1985). Zum anderen ergeben sich Wechselwirkungen mit den ,,Le-
bensverldufen anderer Menschen, mit denen man mehr oder weniger eng in
Interaktionsbeziehungen steht™ (Blossfeld & Huinink 2001: 7 f.). Elder prégt
hierfiir den Begriff der ,linked lives®“, der verbundenen Lebensverldufe (Elder
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1994). Die Lebensverldufe kdnnen dabei u. a. mit denen der Eltern, Partner und
Kinder verbunden sein, wobei deren Einfluss im Lebensverlauf unterschiedliche
Bedeutung zukommt. Insbesondere in der Kindheit und Jugend sind es die El-
tern, die einen starken Einfluss auf die Kinder haben, spéter wird dieser Einfluss
von Freunden und Partnern abgelst (Elder 1994).

Und drittens ergeben sich Wechselwirkungen zwischen vergangenen Erfah-
rungen und spiteren Entwicklungen. So stellt sich der Lebensverlauf als ein
selbstreferentieller, dynamischer Prozess dar, in dem ,,(Lern)Erfahrungen und
Entscheidungen [...] das Optionsspektrum zukiinftiger Entscheidungen begren-
zen oder erweitern und dadurch den weiteren Lebensverlauf in eine bestimmte
Bahn lenken (Blossfeld & Huinink 2001: 7). Bisher im Lebensverlauf gesam-
melte Ressourcen wie Erfahrungen bilden demnach die Grundlage fiir zukiinfti-
ges Handeln. Dabei kommt der Kindheit und Jugendphase eine besondere Be-
deutung zu, in der der Grundstein fiir den spéteren Lebensverlauf gelegt wird
(Elder 1994). In dieser sensiblen Phase werden sowohl wichtige Kompetenzen
erworben als auch richtungsweisende Entscheidungen getroffen.

Ubertriigt man die Uberlegungen zu den Wechselwirkungen im Lebensver-
lauf auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit und ihre Determinanten, erge-
ben sich folgende Fragen: In welchem Zusammenhang stehen die Sorgen um die
Sicherheit des Arbeitsplatzes mit den Bedingungen in anderen Lebensbereichen
wie beispielsweise der Partnerschafts- und Familienentwicklung? Welchen
Einfluss haben frithere Erfahrungen auf die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit?
Und nicht zuletzt, welche Bedeutung kommt anderen Personen und ihren Erfah-
rungen bei der Wahrnehmung und Bewertung von Arbeitsplatzunsicherheit zu?

Zu den Wechselwirkungen zwischen subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit
und anderen Lebensbereichen, insbesondere zu familialen Verpflichtungen und
Rollenbildern, gibt es bereits erste Forschungsarbeiten (Charles & James 2003a,
2003b, 2005; Mauno & Kinnunen 2002). Ausgangspunkt fiir diese Forschungen
ist der bereits dargestellte Befund, dass sich Frauen trotz ihrer meist schlechte-
ren Erwerbschancen nicht automatisch auch mehr Sorgen um die Sicherheit
ihres Arbeitsplatzes machen (beispielsweise Anderson & Pontusson 2007, Er-
linghagen 2008; Fullerton & Wallace 2007; Green 2009; Hirschle & Lengfeld
2011). Erklart wird das hiufig damit, dass Manner im Rahmen des immer noch
verbreiteten Modells des minnlichen Alleinverdieners stirker von ihrer Er-
werbstétigkeit abhidngig sind als Frauen. Die Beschiftigung des Mannes ist
haufig die Haupteinnahmequelle fiir die ganze Familie, weshalb der mogliche
Verlust des Arbeitsplatzes des Mannes stérkere finanzielle Auswirkungen hat
als der der Frau. Aullerdem wird vermutet, dass Ménner sich stiarker mit ihrer
Erwerbstétigkeit identifizieren und daher auch emotional von ihrem Arbeitsplatz
abhéngiger sind als Frauen (Charles & James 2003a).
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Die unsicherheitsverstirkende Wirkung familialer Verpflichtungen konnte
bisher jedoch in (quantitativen) Studien nicht eindeutig belegt werden: Weder
zeigt sich ein klarer Zusammenhang mit der Partner- oder Elternschaft (Dixon et
al. 2013 findet sogar einen negativen Effekt des Ehestatus auf verschiedenen
Formen der kognitiven Unsicherheit), noch ist der oder die Haupterndhrer(in)
einer Familie besonders anfillig fiir subjektive Arbeitsplatzunsicherheit (Ander-
son & Pontusson 2007; Erlinghagen 2008; Liibke & Erlinghagen 2014). Anders
scheint es jedoch in Bezug auf die Sorgen zu sein. Hier weisen Lengfeld und
Hirschle (2009) einen verstarkenden Einfluss von Partnerschaft und Kindern auf
die affektive Arbeitsplatzunsicherheit fiir Deutschland nach. Vor diesem Hinter-
grund ist weitere Forschungsarbeit notwendig, um gesicherte Aussagen iiber die
Zusammenhinge zwischen subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit und den Bedin-
gungen in anderen Lebensbereichen zu machen.

Auch zu den Wechselwirkungen der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
mit fritheren Erfahrungen im Lebensverlauf gibt es erste Befunde. Diese be-
schrinken sich jedoch auf Erfahrungen im eigenen Erwerbsverlauf. So erweist
sich die frithere Arbeitslosigkeit als eine Determinante subjektiver Arbeitsplat-
zunsicherheit (Campbell et al. 2007; Erlinghagen 2008; Green et al. 2001; Leng-
feld & Hirschle 2009). Personen, die in den zuriickliegenden Jahren arbeitslos
waren, haben demnach eine deutlich erhohte Wahrscheinlichkeit, ihren Arbeits-
platz als unsicher wahrzunehmen und sich Sorgen um die Beschiftigung zu
machen. Dabei scheint es egal zu sein, wie lange die Arbeitslosigkeitserfahrung
zuriickliegt. Erlinghagen (2008) findet sowohl einen signifikant positiven Zu-
sammenhang der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit mit der Arbeitslosigkeits-
erfahrung in den letzten 5 Jahren als auch mit der Arbeitslosigkeitserfahrung,
die langer als 5 Jahre zuriickliegt (vgl. Libbke & Erlinghagen 2014; Campbell et
al. 2007). Des Weiteren spielt die Dauer der Arbeitslosigkeit nur eine geringe
Rolle. Langere (>3 Monate) wie kiirzere Phasen der Arbeitslosigkeit sind spéter
mit groBeren Arbeitsplatzsorgen verbunden (Krause et al. 2008).

Dieser langfristige sogenannte Scarring-Effekt der Arbeitslosigkeit konnte
unterschiedliche Ursachen haben. Zum einen konnte er damit zusammenhéngen,
dass Arbeitslosigkeit langfristig zu schlechteren Erwerbschancen fiihrt, welche
wiederum hdufiger Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes auslosen (Clark
et al. 2001; Gangl 2006). Allerdings bleibt der Einfluss der Arbeitslosigkeitser-
fahrung auf die Wahrnehmung der Arbeitsplatzunsicherheit in den genannten
Studien unter Kontrolle objektiver Beschéftigungsbedingungen bestehen, wes-
halb davon auszugehen ist, dass Arbeitslosigkeit eine Erfahrung darstellt, die
langfristig die BewertungsmaBstdbe fiir die Wahrnehmung von Arbeitsplatzun-
sicherheit verschiebt.
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Damit wird deutlich, dass Arbeitsplatzunsicherheit nicht alleine die gegen-
wiartigen Bedingungen widerspiegelt, sondern ebenso von zuriickliegenden
Erfahrungen beeinflusst wird. Neben der Frage nach der Wirkung eigener Erfah-
rungen wie der einer fritheren Arbeitslosigkeit ist bisher weitestgehend uner-
forscht, ob auch Erfahrungen anderer Personen einen Einfluss auf die Arbeits-
platzunsicherheit haben. Die vorliegende Arbeit mochte einen Teil dieser For-
schungsliicke schlieen, indem sie den Einfluss der Eltern auf die Wahrneh-
mung von Arbeitsplatzunsicherheit bei ihren Kindern untersucht. Es geht mit
anderen Worten darum, herauszufinden, ob es eine intergenerationale Trans-
mission der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit gibt.

2.3. Forschungsstand zu den Folgen subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit

Eine mogliche intergenerationale Transmission subjektiver Arbeitsplatzunsi-
cherheit ist vor allem deshalb besonders relevant fiir die soziologische Un-
gleichheitsforschung, weil die Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes mit
einer Reihe von weitreichenden Folgen fiir den weiteren Lebensverlauf verbun-
den sind. Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit wirkt sich zum einen nachteilig
auf die Gesundheit, die Arbeitszufriedenheit und das Familienleben aus (vgl.
Abschnitt 2.3.1). Zum anderen hidngen individuelle Handlungen und Entschei-
dungen, wie beispielsweise die Griindung einer Familie, entscheidend davon ab,
wie die Personen ihre zukiinftigen Chancen am Arbeitsmarkt wahrnehmen und
bewerten (vgl. hierzu Abschnitt 2.3.2).

2.3.1. Wirkung auf Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und Familienleben

Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit ist eingangs als etwas Negatives und Uner-
wiinschtes definiert worden, das von den Beschiftigten als Bedrohung wahrge-
nommen wird (siche Sverke et al. 2006: 64). GemiR der Stresstheorie stellt eine
solche Bedrohung einen nicht zu unterschitzenden Stressfaktor dar, der bei den
Beschiftigten eine Stressreaktion mit weitreichenden Folgen fiir die Gesundheit
auslosen kann (Lazarus & Folkman 1984).

In der Literatur finden sich zahlreiche Hinweise darauf, dass subjektive Ar-
beitsplatzunsicherheit mit verminderter Gesundheit einhergeht (vgl. De Witte et
al. 2016; Wichert et al. 2000 fiir einen umfassenden Forschungsiiberblick). Die
gesundheitsschidigende Wirkung subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit ist dabei
anhand verschiedener Indikatoren sowohl fiir die psychische als auch korperli-
che Gesundheit nachgewiesen worden. Demnach ist subjektive Arbeitsplatzun-
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sicherheit signifikant negativ mit dem subjektiven Gesundheitszustand verbun-
den (vgl. u. a. Burgard et al. 2009; Ferrie et al. 2002, 2005), steht in Verbindung
mit Herz-Kreislauferkrankungen (vgl. u. a. Lee et al. 2004; Levenstein et al.
2001) und Ubergewicht (vgl. u. a. Ferrie et al. 2002; Muenster et al. 2011),
Depressionen und Burnout (vgl. u. a. Burgard et al. 2009; Westman et al. 2001)
sowie gesundheitsschddlichem Verhalten wie Rauchen (vgl. u. a. Ferrie et al.
2002). Unter den zahlreichen Studien finden sich viele Langsschnittuntersu-
chungen, die den Kausalzusammenhang zwischen subjektiver Arbeitsplatzunsi-
cherheit und den verschiedenen Facetten von Gesundheit belegen (beispielswei-
se Ferrie et al. 2002; Hellgren et al. 1999; Kinnunen et al. 1999; vgl. De Witte et
al. 2016 fiir einen Uberblick). Dabei zeigt sich auch, dass objektive wie subjek-
tive Gesundheit umso stidrker beeintrdchtigt werden, je ldnger die subjektive
Arbeitsplatzunsicherheit anhédlt (Burchell 2011; Burgard et al. 2009; Ferrie et al.
2002; Heaney et al. 1994). Aullerdem konnen Barrech et al. (2016) zeigen, dass
die negative Wirkung der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit auf das subjekti-
ve Wohlbefinden auch dann noch nachweisbar ist, wenn die Personen in den
Ruhestand gegangen sind.

Die gesundheitlichen Auswirkungen von subjektiver Arbeitsplatzunsicher-
heit sind in ihrem AusmalB} durchaus vergleichbar mit den bekannten gesund-
heitsschiadigenden Folgen von Arbeitslosigkeit (Burchell 2011; Lazarus &
Folkman 1984). In einer aktuellen Studie zeigt beispielsweise ein Gruppenver-
gleich, dass Beschiftigte, die ihren Arbeitsplatz als unsicher beschreiben, ihren
Gesundheitszustand durchschnittlich schlechter einschitzen als Personen, die
erst kurze Zeit arbeitslos sind (Griep et al. 2015). Burchell (1990) kann dariiber
hinaus zeigen, dass beim Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt nach Arbeitslosig-
keit nur diejenigen eine verbesserte Gesundheit aufweisen, die einen subjektiv
sicheren Arbeitsplatz gefunden haben. Bei (minnlichen) Beschéftigten mit ei-
nem subjektiv als unsicher empfundenen Arbeitsplatz bleibt die psychologische
Gesundheit jedoch nach Ende der Arbeitslosigkeit unverdndert schlecht.

Neben der Gesundheit beeinflusst subjektive Arbeitsplatzunsicherheit bei-
spielsweise ebenfalls die Arbeitszufriedenheit, -leistung und -motivation der
Beschiftigten (Wichert et al. 2000). Entgegen der durchaus vorhandenen An-
sicht, dass Arbeitsplatzunsicherheit eher ein Motivator als ein Stressor wire,
decken Studien meist einen negativen Zusammenhang mit der Arbeitszufrie-
denheit sowie mit der Arbeitsleistung und -motivation auf (vgl. dazu den Uber-
sichtsartikel von Sverke et al. 2006). Wer befiirchten muss, seinen Arbeitsplatz
zu verlieren, ist demnach weniger motiviert und engagiert. Aulerdem gibt es
Hinweise darauf, dass subjektive Arbeitsplatzunsicherheit die Einstellungen zu
sozialen Sicherungssystemen verdndert. Beschiftigte, die sich Sorgen um die
Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen, wiinschen sich beispielsweise eine bes-
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sere Absicherung im Falle von Arbeitslosigkeit durch den Sozialstaat (Marx
2014; Paskov & Koster 2014).

Die beschriecbene Wirkung der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit als
Stressfaktor ist zudem nicht auf die Beschéftigten selber beschrinkt, sondern
kann sich ebenso innerhalb von Partnerschaften und Familien ausbreiten. So
konnen beispielsweise Rook et al. (1991; vgl. auch Westman et al. 2001) zeigen,
dass, wenn sich der Ehemann unsicher ist, ob er seinen Arbeitsplatz zukiinftig
behalten kann oder nicht, auch die Gesundheit der Ehefrau beeintriachtigt wird.
Dieser ,,Spill-Over“-Effekt kann verschiedene Ursachen haben. Zum einen kann
er darauf zuriickgehen, dass die Ehefrau die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit
ihres Mannes wahrnimmt, was bei ihr ebenfalls Stress ausldst. Das ist insofern
anzunechmen, da Frauen vor dem Hintergrund des vorherrschenden méannlichen
Hauptverdiener-Modells hdufig vom Einkommen des Mannes abhédngig sind
und sie somit von den Folgen eines Arbeitsplatzverlustes direkt betroffen sind.
Zum anderen kann der Transmissionseffekt indirekt dadurch entstehen, dass die
subjektive Arbeitsplatzunsicherheit eines Partners das gemeinsame Ehe- und
Familienleben beeinflusst, worunter beide Partner leiden konnen. Ehepartner,
die sich um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes sorgen, sind aufgrund dieser
Stresssituation aggressiver und feindseliger ihrem Partner gegentiber, sie kom-
munizieren weniger und sind héufiger angespannt und schlecht gelaunt (Larson
et al. 1994). Sie berichten auBerdem héaufiger von Schwierigkeiten, Arbeit und
Familie miteinander vereinbaren zu kdnnen (Hofacker & Konig 2013; Voydan-
off 2004). Die nachteiligen Folgen von subjektiver Arbeitsplatzunsicherheit fiir
Paare zeigen sich auch daran, dass die Verunsicherung (bereits cines Partners)
mit verringerter Partnerschaftsqualitit und Partnerschaftszufriedenheit einher-
geht (Larson et al. 1994; Mauno & Kinnunen 1999). AuBlerdem deutet sich an,
dass subjektive Arbeitsplatzunsicherheit mit einem erhohten Trennungs- und
Scheidungsrisiko verbunden ist (Lambert 1990).

2.3.2. Wirkung auf individuelle Handlungen und Entscheidungen im
Lebensverlauf

Subjektive Arbeitsplatzunsicherheit ist nicht nur ein Stressfaktor, der die Ge-
sundheit und Zufriedenheit von Beschiftigten und ihren Familien beeinflussen
kann, sie steht auflerdem im Zusammenhang mit individuellen Handlungen und
Entscheidungen im Lebensverlauf. Und zwar in zweierlei Hinsicht: Zum einen
finden Handlungen zwar per Definition immer unter Unsicherheit statt, da ihre
Folgen nicht mit Sicherheit vorhergesehen werden konnen. Zum anderen setzt
menschliches rationales Handeln ein Mindestmal} an Sicherheit voraus (Bonf3 &
Zinn 2005). Bourdieu (2000: 20) fasst zusammen, dass ,,unterhalb eines gewis-
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sen Niveaus okonomischer Sicherheit, beruhend auf der Sicherheit des Arbeits-
platzes und der Verfiigung iiber ein Minimum an regelmaBigen Einkiinften,
Akteure nicht imstande sind, die Mehrheit jener Handlungen durchzufiihren, die
eine Anstrengung hinsichtlich einer Beméchtigung von Zukunft implizieren.*
Zu diesen Handlungen zéhlen nicht nur 6konomische Aktivititen wie Sparen
und Investieren, sondern auch langfristige Entscheidungen in anderen Lebensbe-
reiche wie der Familienplanung (G. S. Becker 1981).

In der soziologischen Literatur wird die Bedeutung der 6konomischen Un-
sicherheit vor allem in Hinblick auf ihre Auswirkungen auf familiale Entschei-
dungen im Lebensverlauf diskutiert. Dabei wird die Arbeitsplatzunsicherheit mit
allgemeinen demographischen Trends wie dem Riickgang der Geburten in Ver-
bindung gebracht. Es wird argumentiert, dass insbesondere die Unsicherheiten
junger Menschen im Ubergang in den Arbeitsmarkt zu einem Aufschub von
langfristig bindenden Entscheidungen im Lebensverlauf wie dem Auszug aus
dem Elternhaus oder der Familiengriindung (Eingehen von festen Partnerschaf-
ten, EheschlieBung und Geburt von Kindern) fithren (vgl. beispielsweise Bloss-
feld et al. 2007; Hofacker & Blossfeld 2011; Mills et al. 2011). Jugendliche und
junge Erwachsene gelten dabei als ,,Verlierer der Globalisierung®, die aufgrund
ihrer schwachen Verhandlungsposition als Berufseinsteiger besonders stark von
atypischer Beschiftigung (wie befristeten Arbeitsverhdltnissen) betroffen sind
und vergleichsweise geringere Einkommen erzielen (Blossfeld et al. 2007: 672;
vgl. auch Hofdcker & Blossfeld 2011; Blossfeld et al. 2008). Insgesamt dauert
es immer ldnger, bis sich junge Erwachsene im Erwerbsleben etabliert haben
und einigermalien sichere Arbeitsplétze erreichen. Eine solche Etablierung am
Arbeitsmarkt gilt jedoch als Voraussetzung fiir eine Familiengriindung (Bernar-
di et al. 2008; Jansen 2011). Ist diese nicht erfiillt, so die Annahme, werden
Entscheidungen zur Familiengriindung aufgeschoben und die Geburtenzahl geht
insgesamt zuriick.

So eingéngig diese Erkldrung auch ist, bisher gibt es nur wenige empirische
Untersuchungen zum Zusammenhang von Arbeitsplatzunsicherheit und bei-
spielsweise dem Timing der Geburt des (ersten) Kindes auf der Mikroebene
(Kreyenfeld 2015: 63). Vor allem fillt bei der Aufarbeitung des Forschungs-
standes auf, dass nur wenige Studien die 6konomische Unsicherheit als erklé-
rende Variable tatsdchlich anhand der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
operationalisieren. Stattdessen wird die 6konomische Unsicherheit anhand ob-
jektiver Indikatoren wie beispielsweise der Art des Arbeitsvertrages (Bernhard
& Kurz 2007; Brose 2008; Gebel & Giesecke 2009) oder der Arbeitslosigkeit
erfasst (Kreyenfeld 2010). Wie im Abschnitt 2.2.2 dargestellt, sagen solche
objektiven Merkmale nur begrenzt etwas iiber die wahrgenommene Unsicher-
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heit aus und konnen keinesfalls mit der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
gleichgesetzt werden.

Fiir Deutschland gibt es nur eine Handvoll Studien, die den Zusammenhang
zwischen der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit und der Geburt eines (ersten)
Kindes untersuchen. Die Studien, die es gibt, basieren groftenteils auf den Da-
ten des sozio-oekonomischen Panels und greifen dabei auf die individuellen
Sorgen um die Sicherheit des Arbeitsplatzes (oder die Sorgen um die allgemeine
wirtschaftliche Situation) als Indikatoren flir die Unsicherheit zuriick (bei-
spielsweise Diintgen & Diewald 2008; Hofmann & Hohmeyer 2013; Kreyenfeld
2010, 2015). Doch trotz gleicher Datenbasis kommen diese Studien zu unter-
schiedlichen Ergebnissen. Hinweise auf einen signifikant negativen Zusammen-
hang zwischen der arbeitsmarktbezogenen Verunsicherung und der Geburt eines
Kindes finden sich bei Hofmann und Hohmeyer (2013). Sie konnen zeigen, dass
Frauen, die sich groBe Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes machen,
eine signifikant geringere Wahrscheinlichkeit haben, im ndchsten Jahr ein Kind
zu bekommen. Im Gegensatz dazu kann Kreyenfeld (2010) bei der Analyse der
SOEP-Daten zunidchst keinen Effekt der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit
auf den Ubergang zum ersten Kind nachweisen. Auch Diintgen und Diewald
(2008) konnen weder fiir Frauen noch fiir Manner im Gesamtmodell einen Auf-
schub der Geburt durch subjektive Arbeitsplatzsorgen nachweisen.

Ein Grund fiir die unterschiedlichen Ergebnisse konnte sein, dass gruppen-
spezifische Unterschiede in der Reaktion auf subjektive Arbeitsplatzunsicherheit
nicht ausreichend beriicksichtigt werden (Kreyenfeld 2015: 60). Bereits in ihrer
Studie aus dem Jahr 2010 stellt Kreyenfeld fest, dass bei Frauen mit Abitur
subjektive Arbeitsplatzunsicherheit zum Aufschub der Geburt des ersten Kindes
fithrt, wahrend bei Frauen mit Hauptschulanschluss subjektive Arbeitsplatzunsi-
cherheit den gegenteiligen Effekt hat (Kreyenfeld 2010). In einer Folgestudie
differenziert die Autorin ihre Analysen noch weiter nach Alter der Frauen, Bil-
dungsstand, Kinderzahl und Befragungszeitraum. AuBlerdem beriicksichtigt sie
zusétzlich Informationen iiber die Erwerbssituation des Partners (Kreyenfeld
2015). Es zeigt sich, dass neben der Bildung das Alter der Frauen eine entschei-
dende Rolle spielt. Wahrend bei Frauen im Alter von 17 bis 26 Jahren die Ver-
unsicherung mit einer erhdhten Ubergangsrate zum ersten Kind verbunden ist,
schieben Frauen im Alter von 27 bis 47 Jahren eine Geburt auf, wenn sie sich
Sorgen um ihre allgemeine wirtschaftliche Situation machen. Auflerdem besta-
tigt sich der Befund aus der fritheren Studie, dass die 6konomische Unsicherheit
bei Frauen mit geringer Bildung zu einer erhohten Ubergangsrate fiihrt, bei
Frauen mit hoherer Bildung allerdings zu einer geringeren Ubergangsrate zum
ersten Kind. Die Ergebnisse sind #dhnlich fiir den Ubergang zum zweiten und
dritten Kind. Aulerdem wirkt sich auch die 6konomische Unsicherheit des Part-
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ners auf die Entscheidung fiir oder gegen ein (erstes oder weiteres) Kind aus.
Macht sich der Partner grole Sorgen um die eigene 6konomische Zukunft, dann
schiebt das Paar sehr wahrscheinlich eine Geburt auf.

Die neusten Ergebnisse von Kreyenfeld (2015) zeigen, dass 6konomische
Unsicherheit mit einem Aufschub der Familiengriindung verbunden ist. Die Eta-
blierung am Arbeitsmarkt mit einer sicheren Zukunftsperspektive ist eine wich-
tige Voraussetzung dafiir, dass sich Frauen bzw. Paare fiir ein (erstes oder wei-
teres) Kind entscheiden. Das gilt jedoch nicht fiir alle Personengruppen (wes-
halb sich in den Studien, die hier nicht differenzieren, hdufig kein signifikanter
Effekt finden ldsst). Insbesondere junge Frauen und Frauen mit geringer Bil-
dung reagieren anders als erwartet auf 6konomische Unsicherheit. Sie schieben
die Geburt nicht auf, als Reaktion auf die Unsicherheit am Arbeitsmarkt be-
schleunigen sie ihre Familiengriindung sogar. Sie suchen damit wahrscheinlich
alternativ die Sicherheit in der Familie und in ihrer Rolle als Mutter und Haus-
frau (Friedman et al. 1994; vgl. dazu auch Jansen 2011).

Die Skizzierung des Forschungsstandes sowohl zur Wirkung subjektiver
Arbeitsplatzunsicherheit auf Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und Familienle-
ben und als auch zur Wirkung auf langfristig bindende Entscheidungen im Le-
bensverlauf macht deutlich, dass die Sorgen um Arbeitsplatzsicherheit fiir den
einzelnen Beschiftigten (und seine Familie) mit weitreichenden Konsequenzen
verbunden sind. Arbeitsmarktbezogene Unsicherheit macht krank und unzufrie-
den und hindert insbesondere junge Menschen darin, ihren Lebensverlauf lang-
fristig zu planen. Diese negativen Konsequenzen konnen zudem hohe Kosten
fir die gesamte Gesellschaft hervorrufen (Erlinghagen 2008: 184), wie das am
Beispiel der geringen Geburtenrate deutlich wurde.
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