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Unsicherheit verursacht Unbehagen: Empirische Studien ha-
ben gezeigt, dass die Angst vor Jobverlust seelisch ähnlich be-
lastend sein kann wie Arbeitslosigkeit selbst. Ein Forscherteam 
um Duncan Gallie von der Universität Oxford hat den arbeits-
soziologischen Blick auf Unsicherheit noch um eine zusätzli-
che Dimension ergänzt: Nach ihrer Ansicht sollte man nicht 
nur berücksichtigen, ob Beschäftigte sich Sorgen wegen einer 
möglichen Entlassung machen, sondern auch, ob sie eine Ver-
schlechterung der Arbeitsbedingungen befürchten.

Um zu untersuchen, wie verbreitet diese beiden Formen 
der Unsicherheit sind und mit welchen Faktoren sie zusam-
menhängen, haben Gallie und seine Kollegen die Ergebnisse 
einer britischen Arbeitnehmerbefragung mit mehr als 2.900 
Teilnehmern ausgewertet. Als Indikator für Beschäftigungsun-
sicherheit dienten Angaben der Befragten dazu, für wie wahr-
scheinlich sie eine Kündigung in den kommenden zwölf Mo-
naten halten. Unsicherheit hinsichtlich des „Jobstatus“ wurde 
erfasst über Fragen nach Ängsten vor unfairer Behandlung, 
Schikanen, Lohneinbußen, weniger Entscheidungsspielraum 
und Entfaltungsmöglichkeiten.

Der Analyse zufolge ist die Arbeitswelt im Vereinigten Kö-
nigreich insgesamt unsicherer geworden: Dass sie demnächst 
stempeln gehen müssen, hielten 2006 knapp 6 Prozent der Be-
fragten für sehr oder ziemlich wahrscheinlich, 19 Prozent sahen 
zumindest ein gewisses Risiko. 2012 hatten 7 beziehungswei-
se 25 Prozent entsprechende Bedenken, was die Autoren auf 
die Wirtschaftskrise ab 2008 zurückführen. Auch die Jobsta-
tus-Unsicherheit hat zugenommen, wobei die Angst vor Lohn-
kürzungen am weitesten verbreitet ist: 2012 sorgten sich 38 
Prozent um die Höhe ihrer Bezahlung.

ARBEITSWELT

Mitsprache schafft 
Sicherheit
Beschäftigte sorgen sich nicht nur um die 
Sicherheit ihres Jobs, sondern auch um die 
Qualität ihrer Arbeit. Mitsprache kann helfen.

Einfluss auf die empfundene Unsicherheit haben den Berech-
nungen zufolge unter anderem die berufliche Position und die 
Arbeitsmarktsituation. Wenn Unternehmen auf Digitalisierung 
und Automatisierung setzen, erhöht das die Furcht vor Entlas-
sungen. Typische Instrumente aus dem Werkzeugkasten des 
modernen Personalmanagements wie Personalbeurteilungs-
systeme oder Teamarbeit führen dazu, dass die Angst vor ei-
ner Verschlechterung der Jobqualität zunimmt.

Besonders deutlich ist der Zusammenhang zwischen Par-
tizipation und Unsicherheit ausgeprägt: Wenn es regelmäßi-
ge Foren für den Meinungsaustausch zwischen Management 
und Belegschaft gibt – weitergehende verbriefte Mitbestim-
mungsrechte wie in Deutschland existieren in Großbritannien 
nicht – und Beschäftigte auf Entscheidungen zur Arbeitsorga-
nisation Einfluss nehmen können, dann hegen sie signifikant 
weniger Bedenken sowohl hinsichtlich der Beschäftigungssi-
cherheit als auch hinsichtlich der Qualität der Arbeitsbedin-
gungen. Daher empfehlen die Forscher, Arbeitnehmern mehr 
Mitsprache einzuräumen, um so der zunehmenden Unsicher-
heit entgegenzuwirken.<
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Produktiver dank Partizipation
MITBESTIMMUNG

Dass es einen Zusammenhang gibt 
zwischen Mitsprache von Arbeitneh-
mern und wirtschaftlichem Erfolg, zei-
gen zahlreiche Studien. Kausale Effekte 
dingfest zu machen, ist allerdings me-
thodisch schwierig: Zumindest denkbar 
wäre immer auch, dass andere Faktoren 
ausschlaggebend sind, die mit Partizipa-
tion zusammenhängen. Oder dass die 
Wirkungsrichtung umgekehrt verläuft, 
dass also erfolgreiche Unternehmen 
eher dazu neigen, Beschäftigte mitre-
den zu lassen. Um solche Zweifel aus-

zuschließen, haben US-Ökonomen ein 
Experiment durchgeführt. Denn im La-
bor können Ursache und Wirkung ge-
nau kontrolliert werden.

Für das Experiment wurden 320 Teil-
nehmer zufällig und anonym in Vierer-
gruppen aufgeteilt. Pro Gruppe wurde je-
weils per Los ein „Manager” bestimmt. 
Die „Arbeitnehmer” mussten Rechen-
aufgaben lösen und wurden für kor-
rekte Lösungen bezahlt. Dabei standen 
zwei Entlohnungsschemata zur Auswahl: 
Stücklohn oder ein Turniersystem. Die 

Manager konnten entweder selbst ein 
Entlohnungsschema festlegen oder die 
Entscheidung an die Belegschaft delegie-
ren. Ein Viertel der Chefs ließ die Arbeit-
nehmer abstimmen. Auf die Produktivi-
tät wirkte sich das signifikant positiv aus: 
Die Anzahl der korrekt gelösten Aufga-
ben stieg im Schnitt um sieben bis zwölf  
Prozent.<
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Sorgen der Working Class   
Von den britischen Beschäftigten hatten 2012 Angst vor ... 
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