Mindestlohn und Arbeitsintensitat

Ein Literaturtberblick’

Ralf Himmelreicher und Jennifer Schlachter

Beitrag zur Ad-hoc-Gruppe »Soziale Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt: Entspannung durch
den Mindestlohn?«

Einleitung

Die Einflhrung des gesetzlichen Mindestlohns in Deutschland flihrte zu Kostensteigerungen, vor allem
bei den Arbeitskosten. Wobei die Wirkung von Mindestléhnen zum Beispiel auf die Beschaftigungs-
entwicklung aus theoretischer Perspektive nicht eindeutig ist (Mindestlohnkommission 2020). Hirsch
et al. (2015) gehen davon aus, dass durch Mindestléhne verursachte gestiegene Lohnkosten das Ver-
halten von Betrieben, Beschaftigten, Konsumentinnen und Konsumenten, Eigentimerinnen und Ei-
gentlimern sowie weiteren Beteiligten beeinflussen. Sie dokumentieren fir die USA steigende Anfor-
derungen an Beschaftigte nach Mindestlohn-Erhdhungen und stellen auf der Grundlage von Inter-
views auf der Managementebene fest, dass durch gezielte Strategien die Produktivitat der Beschaftig-
ten erhéht werden soll. Zudem ist laut Angaben des IAB-Betriebspanels ,Arbeitsverdichtung’ die am
haufigsten genannte Anpassungsstrategie an den Mindestlohn (Mindestlohnkommission 2016).
In der 6konomischen Theorie gibt es zwei grundlegende Ansatze, die Zusammenhange zwischen
Léhnen und Arbeitsbedingungen behandeln und zu entgegengesetzten Schlussfolgerungen kommen:
(1) Die Theorie der ausgleichenden Lohnunterschiede (Compensating Wage Differentials von
Rosen (1986)) benennt einen negativen Zusammenhang zwischen Lohnhdhe und Arbeitsquali-
tat, weil wegen gestiegenen Belastungen am Arbeitsplatz deren Qualitat von den Beschaftig-
ten als niedriger eingeschatzt wird und zu sinkender Zufriedenheit flhrt. Dabei bildet der
Lohn samtliche Aspekte des Arbeitsplatzes, auch nicht-finanzielle Nachteile, wie zum Beispiel
eine hohe gesundheitliche Belastung, ab. Nicht-finanzielle Vorteile, wie ein wertschatzendes
Arbeitsklima oder Handlungssouveranitat werden ebenfalls in der Lohnhéhe abgebildet. Wo-
bei hohe Belastungen am Arbeitsplatz sich in hohen L6hnen und ein gutes Betriebsklima in
niedrigen Léhnen widerspiegeln.

! Der Artikel gibt ausschlieRlich die Meinung der Autoren und nicht die der Mindestlohnkommission wider. Wir bedanken
uns bei Matthias Dutsch fur die Organisation der Ad-hoc-Gruppe und bei den Teilnehmenden fir Kommentare und An-
regungen zum Vortrag.
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(2) Im Unterschied dazu geht die High-/Low-Road-Theorie von einem positiven Zusammenhang
zwischen Léhnen und qualitativen Arbeitsplatzmerkmalen aus (Stiglitz 2002; Visser 1996).
Ursache daftir ist, dass High-Road- im Vergleich zu Low-Road-Unternehmen starker auf Quali-
tatsfuhrerschaft, Innovationen, hohe Produktivitat sowie Lohne und auf langfristige Beschafti-
gungsverhadltnisse setzen. Insofern kénnen durch Mindestléhne auch Verbesserungen in der
Arbeitsqualitat angestoRen werden, wenn Unternehmen dadurch mehr in Richtung High-
Road-Personal- und Produktionsstrategien tendieren (Acemoglu, Pischke 1999).

Die beiden theoretischen Ansatze enthalten sich widersprechende Erklarungen auf Effekte von Lohn-
erhdhungen auf die Arbeitsintensitat und weitere Aspekte, wie die Arbeitsplatzqualitat und die Zufrie-
denheit der Beschaftigten mit ihren Arbeitsplatzen. Vor diesem Hintergrund moéchten wir prifen, in
welchem inhaltlichen Zusammenhang die Einfihrung und Erh6hung des Mindestlohns in Deutschland
steht. Hierzu sind qualitative wie quantitative empirische Untersuchungen sowie Mixed-Method-
Ansatze geeignet (Baumann et al. 2018). Aktuell liegen nach unserer Kenntnis keine quantitativen Stu-
dien zum Thema Mindestlohn und Arbeitsintensitat fur Deutschland vor. Ziel dieses Literaturtber-
blicks ist es, eine konzeptionelle Grundlage fiir empirische Studien zum Thema Mindestlohn und Ar-
beitsintensitat zu bilden.

Im nachsten Abschnitt gehen wir auf die Definition, Operationalisierung sowie Erhebung von Ar-
beitsintensitat ein. In einem zweiten Schritt ordnen wir publizierte Zusammenhange zwischen Min-
destlohn und Arbeitsintensitat danach, ob sie aus der Perspektive der Betriebe und Unternehmen
oder aus Sicht der Beschaftigten adressiert wurden. Zudem differenzieren wir nach qualitativen und
quantitativen Studien und nach den regionalen Kriterien ,Deutschland’, ,EU einschlieBlich Vereinigtes
Kénigreich” und ,lbrige Welt?, Ein Fazit schlieRt diesen Literaturiiberblick ab.

Definition der Arbeitsintensitat

Arbeitsintensivierung ist ein Begriff mit zunehmender medialer wie wissenschaftlicher Bedeutung. Rau
und Goéllner (2018) weisen in ihrer Studie darauf hin, dass es keine allgemein gultige Definition des
Terminus Arbeitsintensitat gabe. Insofern kann es auch keinen Konsens darlUber geben, wie die
Arbeitsintensitat erfasst werden kann. Einigkeit besteht jedoch daruber, dass sich die Arbeitsintensitat
in westlichen Industrieldndern auf einem hohen Niveau stabilisiert hat (Eurofound 2016a). Zudem gilt
eine hohe Arbeitsintensitdt als zentraler Belastungsfaktor am Arbeitsplatz und stellt ein
gesundheitliches Risiko dar (Stab et al. 2016).

Aus forschungspragmatischen Grinden beziehen wir uns bei der Definition von Arbeitsintensitat
auf die BAuA-Studie von Tragner (2006). Sie versteht Arbeitsintensitat als Beziehung zwischen Ar-
beitsquantitat, Arbeitsqualitat und Arbeitstempo. Arbeitsintensitat wird in der Literatur als Begriff eher
selten verwendet, vielmehr werden vielfaltige andere Begrifflichkeiten, wie zum Beispiel job demands,
workload, work over-load oder Arbeitsverdichtung, genutzt.* Die in diesem Rahmen vorliegenden Er-
fassungsinstrumente enthalten vor allem Items, die den Kategorien Menge, Zeit, Kombination aus

’Von den 27 Mitgliedsstaaten der EU haben einschlieBlich Deutschland 21 einen nationalen Mindestlohn. Auch das aus
der EU ausgetretene Vereinigte Kénigreich verflgt Gber einen gesetzlichen Mindestlohn (Eurofound 2017, 2018).

* Weltweit existiert in rund 90 Prozent der Lander ein gesetzlich geregelter Mindestlohn (ILO 2017).

* Das Konzept der Arbeitsverdichtung beinhaltet Arbeitsintensitét als eine von sieben Facetten, geht also weit dariiber
hinaus (Soucek 2020).
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Menge und Zeit, Geschwindigkeit, Arbeitsschwere und Komplexitat sowie Qualitat und unspezifische
Items zugeordnet werden k&nnen. Dabei geht es insbesondere um ,quantitative Anforderungen®,
gebildet etwa aus Arbeitsmenge, -zeit und -geschwindigkeit, und ,qualitative Anforderungen”, gebildet
beispielsweise aus Komplexitat, Schwere und Aspekten der Qualitat der Arbeit.

Die Operationalisierung der Arbeitsintensitat in empirischen Studien wird regelmalig entlang der
folgenden drei Ansatze vorgenommen:

(1) Entwicklung der Arbeitsintensitat im Zeitverlauf. Ohne eine klare Definition der Arbeitsintensi-
tat vorzunehmen, wird das Ausmal ihrer wahrgenommenen Veranderung Uber die Zeit ver-
glichen. Dieses Instrument kann als Veranderung der Wahrnehmung der Arbeitsintensitat aus
der Perspektive der Beschaftigten oder Betriebe und Unternehmen beschrieben werden.

(2) ,Malusmodell”; In diesem Modell werden Termindruck, Arbeitsbelastungen und oftmals Stress
abgebildet; dabei geht es aus der Beschaftigtenperspektive haufig darum, ob im Arbeitspro-
zess Situationen mit erhéhtem Zeit- und Leistungsdruck erlebt wurden.

(3) ,Bonusmodell”; Es hebt auf im Arbeitsprozess positiv erlebte Situationen ab, wie Handlungs-
spielraum, Autonomie und Moglichkeiten der eigenstandigen Bewaltigung von Herausforde-
rungen oder Schwierigkeiten.

Zudem werden etwa von Eurofound (2016b) Kombinationen mehrerer Faktoren zu einem ,Work
Intensity Index” zusammengefthrt. Dieser Index kombiniert und bilanziert Merkmale des Malus- und
des Bonusmodells. Fur Lander- und Sektorenvergleiche ist eine solche Herangehensweise eine ada-
quate Methode. In Bezug auf mogliche intertemporale Anpassungen der Arbeitsintensitat nach Ein-
fihrung oder Erhéhung des Mindestlohns ist die Abfrage von graduellen Veranderungen sowohl bei
den Beschaftigten als auch bei den betrieblichen Akteuren ein vielversprechender Ansatz.

Literaturuberblick zum Thema Mindestlohn und Arbeitsintensitat

Ziel dieses Uberblicks ist es, regional differenzierte Forschungsansiatze und Befunde zum Thema Min-
destlohn und Arbeitsintensitat systematisch darzustellen. Hierzu ordnen wir publizierte Zusammen-
hange zwischen Mindestlohn und Arbeitsintensitat nach verschiedenen Kriterien (Tabelle 1).

Tabelle 1: Differenzierung der Publikationen zum Thema Mindestlohn und Arbeitsintensitat

einheit

Deutschland EU & UK’ Ubrige Welt
. Quantitativ Quantitativ Quantitativ
Beschaftigte o o o
Qualitativ Qualitativ Qualitativ
Betriebe & Unter- Quantitativ Quantitativ Quantitativ
nehmen Qualitativ Qualitativ Qualitativ

!~ ohne Deutschland.
Quelle: Eigene Abbildung.

Der Aufbau des LiteraturUberblicks gliedert sich nach den drei in Tabelle 1 in Spalten abgebildeten
Regionen ,Deutschland’, ,EU einschlieRlich Vereinigtes Kénigreich® und ,Ubrige Welt'. Innerhalb der
Regionen werden die Studien nach der Untersuchungseinheit unterschieden, also danach, ob sie aus
der Perspektive der Beschaftigten oder der Betriebe berichten und schlieRlich danach, ob es sich um
qualitative oder quantitative Studien handelt.
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Aus Platzgrunden konnten im Rahmen dieses Literaturtberblicks nur wenige einschlagige Studien
herangezogen werden. Zudem wird das Thema Arbeitsintensitat, oder weiter gefasst Arbeitsver-
dichtung, vergleichsweise selten in Zusammenhang mit vor allem niedrigen Arbeitsentgelten analy-
siert, weshalb nur wenige Studien zum Thema verflgbar sind. Vor allem Arbeitswissenschaftliche
oder -psychologische Studien fokussieren haufig auf Beschaftigungsverhaltnisse im digitalisierten
Bereich der Arbeitswelt (Soucek, Voss 2020), die regelmaliig jenseits der Niedriglohnschwelle ange-
siedelt sind.

Studien zu Mindestlohn und Arbeitsintensitat aus Deutschland

In Bezug auf die Frage, ob und falls ja, welche Zusammenhéange zwischen der Einfihrung oder der
Anpassung des Mindestlohns und der Arbeitsintensitat bestehen, gibt es nach unseren Recherchen in
Deutschland bislang keine direkte quantitative empirische Evidenz aus der Perspektive der Beschaftig-
ten. Vielfach wird davon ausgegangen, dass die Einfihrung sowie Erhdhungen des Mindestlohns mit
gestiegenen Arbeitsintensitaten einhergehen, um gestiegene Lohnkosten zu kompensieren (Fuest
2019).

Pusch und Rehm (2017a,b) kdnnen auf Grundlage des PASS-Datensatzes, der den Niedriglohnsek-
tor in Deutschland aus Beschaftigtenperspektive detailliert abbildet, folgende Zusammenhange auf-
zeigen: Die objektive Arbeitsqualitdt bei den vom gesetzlichen Mindestlohn Betroffenen hat sich un-
mittelbar nach seiner Einflhrung verbessert, weil Lohne und Einkommen splrbar gestiegen und ins-
besondere (iberlange Arbeitszeiten und Uberstunden deutlich reduziert wurden. Ferner bestétigen die
Autoren die Vermutung, dass die Unternehmen durchaus mit einer Arbeitsverdichtung bei verktrzten
Arbeitszeiten reagiert haben. Zugleich sind die zu erledigenden Aufgaben der vom Mindestlohn be-
troffenen Beschaftigten anspruchsvoller geworden, begleitet von einer starker motivierenden Perso-
nalfihrung und einer positiven Veranderung des Betriebsklimas.

Seitens der Vertretungen der Beschaftigten liegen auf Basis der WSI Betriebsratebefragung einige
Befunde zur Arbeitsintensitat vor. Nach Angaben der Betriebsrate sind weite Teile der Belegschaft von
hoher Arbeitsintensitat betroffen, nicht nur einzelne Abteilungen oder Belegschaftsgruppen.

»Die Befunde der WSI-Betriebsratebefragung 2018 zeigen, dass 80% der Betriebsrate
in den letzten zwei Jahren eine gestiegene Arbeitsintensitat in den Belegschaften
wahrnehmen - besonders in Dienstleistungsbereich (Erziehung, Gesundheit, aber
auch Banken und Versicherungen). [...] Am haufigsten betroffen sind Beschaftigte mit
abgeschlossener Berufsausbildung (86%), gefolgt von jenen mit Hochschulausbildung
(53%). Bei Un- und Angelernten liegt der Anteil bei 44%.” (Ahlers 2020, S. 31f.)

Die Ergebnisse verweisen auf eine gestiegene Arbeitsintensitat in vor allem der mittleren und héheren
Qualifikationsgruppe in Betrieben mit Personalvertretung. Uber Arbeitsbedingungen von in Kleinbe-
trieben Beschaftigten, die haufig keine Personalvertretung, jedoch haufig L6hne im Mindestlohnbe-
reich aufweisen (Dutsch, Himmelreicher 2020), knnen auf Datenbasis der WSI Betriebsratebefragung
keine Aussagen gemacht werden.

Eine mindestlohnbedingte Verkirzung der Arbeitszeiten kann mit einer Arbeitsverdichtung einher-
gehen, wenn Arbeitgeber von den betroffenen Beschaftigten verlangen, den mindestlohnbedingten
Kostensteigerung entgegenzuwirken. Tatsachlich gaben im |IAB-Betriebspanel 2015 gut ein Viertel der
von der EinfUhrung des gesetzlichen Mindestlohns betroffenen Betriebe an, dass sie mit einer Arbeits-
zeitverklUrzung oder Arbeitsverdichtung auf die Mindestlohneinfihrung reagiert haben. Dies war die
nach der Selbstauskunft der Betriebe am haufigsten genutzte betriebliche AnpassungsmalRnahme auf
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die Einflhrung des gesetzlichen Mindestlohns in Deutschland (Bellmann et al. 2016). Wie oben gezeigt,
berichten auch Beschaftigte wie Betriebsrate von Mehrbelastung und Arbeitsverdichtung, etwa durch
eine Zunahme der zu erledigenden Aufgaben.

Wie sich solche Merkmale von Arbeitsintensivierung auf das gesundheitliche Wohlbefinden der Be-
schaftigten als Folge der Einflhrung des gesetzlichen Mindestlohns in Deutschland tatsachlich ausge-
wirkt hat, dafur liegt aktuell keine systematische Evidenz vor. Hafner und Lochner (2019) zeigen auf
Basis von mit administrativen Beschaftigungsdaten verknUpften Befragungsdaten, dass die Mindest-
lohneinfuhrung unter Kontrolle zahlreicher Merkmale eine signifikante Verbesserung der selbsteinge-
schatzten Gesundheit bewirkt hat. Als Ursache dafur nennen die Autoren die gesunkenen woéchentli-
chen Arbeitszeiten. Bossler und Broszeit (2016) fuhren die Verbesserung der Arbeitszufriedenheit der
Mindestlohnbeziehenden hauptsachlich auf eine verbesserte Zufriedenheit mit dem Lohn zurtck.

In der qualitativen Untersuchung von Koch et al. (2020) wird in Bezug auf Arbeitsbedingungen sei-
tens der Beschaftigten angegeben:

«Insgesamt lasst sich festhalten, dass in vielen Fallen geschildert wird, die im Kontext
des Mindestlohns ergriffenen Anpassungsmalinahmen und Reaktionen hatten gar
keine oder wenig Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsbelastung
gehabt. In den Fallen, in denen die Anpassungsmaflnahmen und Reaktionen Auswir-
kungen auf die Arbeitsbedingungen gehabt hatten, hatte dies Uberwiegend zu mehr
Arbeitsbelastung gefiihrt. Grinde daflr seien vor allem eine Arbeitsverdichtung (mehr
Aufgaben in weniger Zeit) und der gestiegene Leistungsdruck durch veranderte Lohn-
hierarchien.” (Koch et al. 2020, S. 77)

Im Rahmen von im Sommer 2015 - nach der Einflihrung des gesetzlichen Mindestlohns in Deutsch-
land - durchgefuhrten Fokusgruppengesprachen berichteten Beschaftigte aus dem Niedriglohnbe-
reich, dass es in einigen Betrieben zu Beschaftigungsverlusten kam, die zu einer erhéhten Arbeitsbe-
lastung bei den verbliebenen Beschaftigten fihrte (von der Heiden, Himmelreicher 2019).

In einer anderen im Gastgewerbe zwischen Dezember 2016 und Februar 2017 durchgefuhrten
qualitativen Studie wurde ,Beschaftigungsunsicherheit’ als zentrale Sorge von allen Befragten, selbst
bei langjahriger Betriebszugehdrigkeit, thematisiert. Wobei Arbeitsplatzverlustangste bei den Beschaf-
tigten die Leistungsbereitschaft und auch die Bereitschaft zur teilweise unbezahlten Mehrarbeit er-
hohte (Herok et al. 2019).

In der IAB-QUEST-Erhebung befragte betriebliche Akteure gaben an, dass der Mindestlohn nicht zu
einer Erhéhung der Arbeitsmotivation der betroffenen Beschaftigten oder der Ubrigen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen gefiihrt habe (Bossler, Jaenichen 2017).

Vor allem in kleineren Betrieben wurden MalBnahmen zur Steigerung von Effizienz und Produktivi-
tat eingefuhrt. Darauf haben Koch et al. (2020) in ihrer qualitativen Untersuchung vor allem in Bezug
auf betriebliche Arbeitsbedingungen hingewiesen. Veranderungen der Arbeitsorganisation, etwa
durch eine verbesserte Zuordnung von Aufgaben und eine effizientere Zusammenarbeit gingen mit
steigender Arbeitsverdichtung einher (Koch et al. 2020, S.93).

Zusammenfassend lasst sich fur Deutschland festhalten, dass aus der Perspektive von Betrieben
wie Beschaftigten eine Steigerung der Arbeitsintensitat als Reaktion auf die Einfuhrung des gesetzli-
chen Mindestlohns haufig genannt wurde, allerdings in unterschiedlichem AusmaR.
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Studien zu Mindestlohn und Arbeitsintensitat aus EU und UK

In der theoretischen Perspektive kann ein mindestlohnbedingter Anstieg der Arbeitskosten die
Arbeitsbedingungen und -belastungen in bestehenden Beschaftigungsverhaltnissen sowohl ver-
schlechtern als auch verbessern. Darauf verweisen auch die empirischen Befunde flr Deutschland, wo
der gesetzliche Mindestlohn erst im Jahr 2015 eingefuhrt wurde, und deshalb noch keine langerfristi-
gen Erfahrungen vorliegen. Insofern sind internationale Vergleiche mit entwickelten Landern, in denen
ein gesetzlicher Mindestlohn schon vor langerer Zeit eingefihrt wurde, sinnvoll. Exemplarisch fur die
Region Europdische Union inklusive Vereinigtes Konigreich wahlen wir Studien aus Frankreich und
dem Vereinigten Kénigreich aus.

Palier und Thelen (2010) untersuchen insbesondere institutionelle Veranderungen in Frankreich in
Bezug auf den Dualismus zwischen Markt und Staat. In Frankreich kam es in den 1990er Jahren zu
einer gesetzlichen Reduktion der Arbeitszeit. Wahrend héhere Angestellte die gewonnene Zeit fur
die Verbesserung ihrer Arbeits- und Lebensqualitat nutzen konnten, bedeutete der Wegfall an Arbeits-
zeit gerade flUr Geringqualifizierte EinkommenseinbuRBen und eine Intensivierung der Arbeit (vgl.
Hayden 2006). Méda und Orain (2002) kommen in ihrer quantitativen Untersuchung zu sehr dhnlichen
Befunden.

Obwohl Frankreich im Vergleich zu den anderen OECD-Staaten einen der héchsten Mindestléhne
hat, weist das Land vor allem im Bereich der gering qualifizierten Arbeitskrafte eine im Vergleich sehr
niedrige Arbeitszufriedenheit auf (Gautié, Laroche 2018).

Korunka (2020) untersucht auf Datenbasis des European Working Conditions Survey aus dem Jahr
2015, ob zwischen verschiedenen europaischen Landern Unterschiede bezuglich der subjektiv wahr-
genommenen Arbeitsintensivierung bestehen. Zu den exemplarisch ausgewahlten Landern zdhlen
neben Deutschland auch Frankreich, Italien, Rumanien und Schweden. Im Vergleich zu den anderen
Landern berichten franzdsische Beschéaftigte zwischen 1995 und 2015 zwar tendenziell steigenden
wahrgenommenen Termindruck, jedoch auf niedrigerem Niveau.

FUr Beschaftigte im Vereinigten Konigreich zeigen quantitative Umfragedaten, dass die mindest-
lohnbedingte steigende Arbeitsintensitat mit einer sinkenden Arbeitszufriedenheit einhergeht (Green
2004). Nach Metcalf (2006, S. 30) werden Anderungen auf betrieblicher Ebene auch im Bereich der
[Industriellen Beziehungen’ untersucht. Im Unterschied zu reprasentativen Studien werden hier einige
wenige ausgewahlte Firmen und Organisationen intensiv untersucht. Der Fokus liegt dabei auf be-
trieblichen Bewaltigungsstrategien hinsichtlich des Mindestlohns. Dabei wird gefragt, ob es sich um
eine strategische Vorgehensweise oder um einen reaktiven ,muddling-through“-Ansatz (Adam-Smith
et al. 2003) handelt. Aus dem Bericht der britischen Low Pay Commission (2018, S. 94f.) geht hervor,
dass der Mindestlohn zu einer Steigerung der Produktivitat der Beschaftigten beitragt: In einer Studie
der CIPD sahen 26 Prozent der Befragten den Mindestlohn als Ausldser fur effizienteres und produkti-
veres Arbeiten. Auf der anderen Seite identifizierte die Studie die Arbeitsintensivierung als Schltssel-
faktor fur eine gesteigerte Produktivitat. 27 Prozent der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen berichteten
von zusatzlichen Aufgaben, 25 Prozent von flexibleren Arbeitszeiten und 15 Prozent von einem gestei-
gerten Arbeitstempo und héheren Leistungsanforderungen.

Wheatley (2017, S. 7) untersuchen mit Hilfe quantitativer Daten zu Beschaftigten im Vereinten Koé-
nigreich die Autonomie von Mitarbeitenden im Niedriglohnbereich. Dabei unterscheidet er zwischen
Job control’ und ,Schedule control’ und verweist auf Sallaz (2014), der mit Hilfe eines ethnographi-
schen Ansatzes in einem Call Center herausgefunden hat, dass die Verwendung indirekter Kontrollme-
chanismen dazu fuhrt, dass vor allem neu angestellte Mitarbeitende ein hohes Mal3 an Arbeitsplatz-
kontrolle und intensiven Arbeitsablaufen berichten, die jegliche Autonomie unmdglich machen
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(Brannen 2005). Arbeitsintensivierung zusammen mit weniger Autonomie fuhren letztendlich zu einer
héheren Arbeitsbelastung und weniger Arbeitszufriedenheit. Evidenz flr diese Phdnomene lassen sich
bei zahlreichen Berufsgruppen und in verschiedenen Beschaftigungsverhaltnissen finden (Green
2004).

Ogbonna und Harris (2004) analysieren die Arbeitsbedingungen von Dozenten und Dozentinnen in
Hochschulen im Vereinigten Kénigreich. Dabei handelt es sich um einen Tatigkeitsbereich, der traditi-
onell durch einen hohen Grad an Arbeitskontrolle sowie niedrige Lohne gekennzeichnet ist. Die
Arbeitsintensivierung fuhrt hier zu mehr Stress und weniger zwischenmenschlicher Interaktionen im
Kollegium, was letztlich zu mehr Zeitbeschrankungen und mehr Konkurrenzkampf zwischen den Be-
schaftigten fUhrt. Leistungsbasierte Vergltungssysteme forcieren diese Entwicklung, indem sie die
Handlungsautonomie der Beschaftigten reduzieren, und damit auch deren Zufriedenheit mit ihrem
Job (Wheatley 2017).

Zusammenfassend lasst sich flr Frankreich und das Vereinigte Konigreich festhalten, dass min-
destlohninduzierte Lohnerhéhung oftmals mit reduzierten Arbeitszeiten, einer erhéhten Arbeitskon-
trolle und einer erhdhten Arbeitsintensitat einhergehen. Eine erhdéhte Kontrolldichte wie eine steigen-
de Arbeitsintensitat wird von den Beschaftigten als sehr belastend wahrgenommen und reduziert die
Zufriedenheit mit ihrem Arbeitsplatz.

Studien zu Mindestlohn und Arbeitsintensitat aus der ,Ubrige Welt'

Exemplarisch fir die Region ,Ubrige Welt' wahlen wir Studien aus den USA und aus Neuseeland aus.
Schmitt (2015) untersucht in seiner umfassenden Literaturanalyse die Beschaftigungseffekte des US-
amerikanischen Mindestlohns. Die Beschaftigten reagierten auf die mindestlohninduzierte Lohnerho-
hung mit einer erhéhten Arbeitsintensitat. Hohere Lohne wirden zu einem ,morale boost' fur die Be-
schaftigten fihren und ihre Bereitschaft ,to work harder’ steigern. Zur Kompensation gestiegener
Lohnkosten durch die Einfihrung oder Anpassung des Mindestlohns erhéhen Arbeitgeber die Arbeits-
intensitat mit dem Ziel, die Relation Output zu Arbeitskosten konstant zu halten (Schmitt 2015).

Le Fevre et al. (2015) untersuchen den Einfluss von Arbeitsintensivierung auf Beschaftigte in Neu-
seeland. Die Analyse zweier quantitativen Datensatze zeigt einige signifikante Unterschiede bezuglich
der Entwicklung auffallig hoher Arbeitsintensitat zwischen den einzelnen Belegschaftsgruppen. Fach-
arbeiter zdhlen dabei zu der am starksten gefahrdeten Gruppe. Wahrend sie auf der anderen Seite
privilegiert sind, sind sie hier am vulnerabelsten. Dies zeigt, dass ,gute Arbeit” nicht zwangslaufig in
allen Aspekten gut ist und ,schlechte Jobs" einige verbessernde Eigenschaften haben kénnen. Zukunf-
tige Forschung zur Vulnerabilitdt von Arbeitnehmenden wirde davon profitieren, eine breitere Auffas-
sung von Vulnerabilitat zugrunde zu legen, eine gréRere Bandbreite an Belegschaftsgruppen zu unter-
suchen, die als vulnerabel gelten, und eine gréRere Bandbreite an mdglichen Ergebnissen fur das Le-
ben und Wohlbefinden der Individuen einzubeziehen.

De Vries (2017) analysiert in seinem Bericht fur die Low Pay Commission in Neuseeland mit Hilfe
von Case Studies die Beschaftigungsbedingungen von Beschaftigten in der Lebensmittel- und Klei-
dungsbranche sowie in der Gastronomie. Beschaftigte wirden vor allem dann Arbeitsintensivierung
wahrnehmen, wenn es zu Personalkirzungen komme. Ausbildung und Weiterentwicklung wurden
zudem negativ durch die unregelmaRige und oftmals schwer planbare Dauer und Lage der Arbeitszeit
beeinflusst werden. Durch Angleichungsprozesse der Léhne im Bereich der Mindestléhne durch
Lohnklumpung gibt es innerhalb der Belegschaft kaum finanzielle Anreize, Aufsichts- oder Fihrungs-
aufgaben zu Ubernehmen.
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Zusammenfassend lasst sich fur die USA und Neuseeland festhalten, dass mindestlohninduzierte
Lohnerh6hung einerseits mit Personalkirzungen einhergehen, die bei gleichbleibender Arbeitsmenge
zu einer erhodhten Arbeitsintensitat fihren. Andererseits wirde die Klumpung der L6hne um den je-
weiligen Mindestlohn nicht dazu fuhren, dass die Beschaftigten bereit waren ihre Arbeitsintensitat zu
erhdéhen. Zudem werden hohere Steigerungen der Arbeitsintensitat vor allem bei besserverdienenden
Professionals berichtet und weniger am unteren Rand der Einkommensverteilung.

Zusammenfassung und Ausblick

Insgesamt lasst sich festhalten, dass in den gesichteten Studien oftmals auf die Steigerung der Arbeits-
intensitat als eine mdgliche Reaktion auf gestiegene Lohnkosten hingewiesen wurde. Es erscheint
naheliegend und durchaus plausibel, auf Kostensteigerungen mit erhdhter Arbeitsintensitat zu reagie-
ren. Vielfach wurde in der Literatur behauptet, dass zur Kompensation gestiegener Arbeitskosten die
Arbeitsintensitat, gemessen als Relation aus Output pro Zeiteinheit pro Arbeitnehmer oder Arbeit-
nehmerin, ebenfalls steigen musse (Schmitt 2015). In qualitativen Studien wurden unterschiedliche
Anpassungen als Reaktion auf die Einfihrung oder Erhdhung des Mindestlohns berichtet. Einerseits
wurden nur von wenigen befragten Betrieben und Beschaftigten mindestiohninduzierte Veranderun-
gen der Arbeitsorganisation, wie Arbeitsverdichtung oder effizientere Arbeitsorganisation, genannt,
weil grundsatzlich moéglichst effizient gearbeitet werde. Allerdings haben einige Befragte bei der Ein-
fihrung des Mindestlohns in Deutschland - nicht nach seiner Erhéhung - Verdnderungen in der Ar-
beitsorganisation berichtet, die oftmals mit Arbeitsintensivierung einhergehen. Als eine Reaktion auf
gestiegene Lohnkosten wurde in der qualitativen Studie von Herok et al. (2019) eine Zunahme des
nicht vergiiteten Mehraufwands im Gastgewerbe berichtet. Zu bedenken ist auch, dass Mdglichkeiten
zur Arbeitsintensivierung nicht an jedem Arbeitsplatz gegeben sind, etwa wegen der technisch organi-
satorischen Arbeitsbedingungen oder ausbleibenden Kundenstrémen. Méglich sind auch Erklarungen,
die berucksichtigen, dass Beschaftigte mit Mindestlohn in den Betrieben zu der untersten legalen
Lohngruppe zahlen und nicht bereit sind, fur die niedrigste Bezahlung im Betrieb eine hdhere Arbeits-
belastung in Kauf zu nehmen.

Am anderen Ende der Einkommensverteilung kann das Bonusmodell mégliche Steigerungen der
Arbeitsintensitat bei héher Qualifizierten und besser Verdienenden, die mit mehr Handlungsautono-
mie ausgestattet sind, besser erklaren. Eventuell bestehen im oberen Einkommensbereich Produktivi-
tatsreserven, oder sind Ausdruck von Prozessen der Selbstbestimmung und Selbstoptimierung oder
der Unternehmens- und Leistungskultur, die sich auf die Wahrnehmung der Arbeitsintensitat auswir-
ken (Ahlers et al. 2020). Unbestritten ist, dass eine dauerhaft hohe Arbeitsintensitat, kurze Pausen und
der Umgang mit verargerten Kunden oder Kundinnen mit hohen vor allem psychischen Belastungen
am Arbeitsplatz einhergeht (Stab et al. 2016).

Eine systematische quantitative Validierung des Zusammenhangs von Mindestldhnen und Arbeits-
intensitat konnte insbesondere fur Deutschland nicht gefunden werden. Hier besteht noch erhebli-
cher Forschungsbedarf. Weiterer Forschungsbedarf ergibt sich daraus, dass einige 6konomische An-
satze von mindestlohnbedingter steigender Arbeitsintensitat im unteren Lohnbereich ausgehen, wah-
rend arbeitswissenschaftliche Ansatze diese eher bei besser Qualifizierten sich selbst optimierenden
Beschaftigten am oberen Ende der Lohnverteilung finden. In diese Richtung gehen auch die Befunde
von Fedorets und Himmelreicher (2021) auf Datenbasis des SOEP. Nach den Angaben der Befragten
hat sich die Arbeitsintensitat im unteren Einkommensbereich nach der Einfihrung des Mindestlohns
nicht oder nur wenig erhdht, wahrend besser Verdienende starkere Zunahmen ihrer Arbeitsintensitat
berichten.
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