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Vorwort

tine Arbeltsweltberichterstattung

ur Gute Arbelt

Im Jahr 2007 wurde zum ersten Mal die bundesweite Beschaftig-
tenbefragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit durchgefuhrt. Mit
dem im Auftrag von DGB und Gewerkschaften entwickelten wis-
senschaftlichen Befragungsinstrument werden seitdem jahrlich
mehrere Tausend zufallig ausgewahlte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer interviewt. Als Expertlinnen ihrer eigenen Arbeitsbe-
dingungen liefern sie die Daten fur eine fortlaufende Arbeitswelt-
berichterstattung.

In den vergangenen Jahren haben sich die Befragungen mit dem
DGB-Index Gute Arbeit als eine wichtige Informationsquelle zur
Qualitat der Arbeitsbedingungen in Deutschland etabliert. In den
jahrlich erscheinenden Reports sowie in zahlreichen Sonderaus-
wertungen werden die Ergebnisse veroffentlicht und fur arbeits-
wissenschaftliche und -politische Debatten nutzbar gemacht.

Mit dem Jahr 2019 gibt es eine Neuerung. Neben den Reports, in
denen vor allem die Ergebnisse zu einem Schwerpunktthema in
knapper Form prasentiert werden, erscheint nun zusatzlich der
Jahresbericht. Damit wird eine systematische und umfangreiche
Berichterstattung begonnen, die die bisherigen Veroffentlichungs-
formate erganzt. Im Jahresbericht werden die Daten zu allen The-
men der Arbeitsqualitat aufbereitet, die in den DGB-Index Gute
Arbeit einflie3en. Darstellungen der Zeitverlaufe zeigen die Veran-
derungen der Arbeitsbedingungen aus Sicht der Beschaftigten
uber die vergangenen Jahre.

Daten und Informationen Uber die Arbeitswelt zu gewinnen ist
kein Selbstzweck. Der Begriff der ,Guten Arbeit” hat einen norma-
tiven Gehalt. Gut ist eine Arbeit dann, wenn Sie den Anspruchen
der Beschaftigten genugt. Dazu gehoren nicht nur gesundheitsfor-
derliche Arbeitsbedingungen und eine angemessene Entlohnung.
Auch die Qualitat der sozialen Beziehungen im Betrieb, die Ent-
wicklungs- und Gestaltungsmaglichkeiten der Beschaftigten im
Arbeitskontext und die Sinnhaftigkeit der ausgeubten Tatigkeit
sind wichtige Kriterien fur gute Arbeitsbedingungen.

Dass es in vielen dieser Bereiche nicht zum Besten bestellt ist, zei-
gen die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2019. Im Mittel-
punkt der aktuellen Berichterstattung steht die Arbeitsintensitat —
ein Feld, dass von den Beschaftigten seit Jahren besonders kri-
tisch bewertet wird.

Zeit- und Termindruck, Mehrbelastung aufgrund von Personal-
mangel und Uberlastungen durch die Arbeitsmenge sind in der
heutigen Arbeitswelt weit verbreitet. Dauerhafte Uberlastungen
gehen mit starken psychischen Beeintrachtigungen einher. Jeder
dritte Beschaftigte fuhlt sich nach der Arbeit leer und ausge-
brannt. Unter solchen Arbeitsbedingungen steigt das Risiko der
Betroffenen, an Burnaut, Depressionen oder Angststorungen zu
erkranken.

Der arbeitspolitische Handlungsbedarf wird durch die Daten des
DGB-Index Gute Arbeit Uberdeutlich. Ein wirksamer Arbeits- und
Gesundheitsschutz im Betrieb muss bei der Leistungssteuerung
und der Personalplanung beginnen. Dafur brauchen wir mehr Mit-
bestimmungs- und Beteiligungsrechte von Interessenvertretungen
und Beschaftigten. Und wir brauchen endlich eine kansequente
Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung,
die in der Mehrheit der Betriebe gar nicht oder nur unzureichend
durchgefuhrt wird. Es ist nicht hinnehmbar, dass Arbeitgeber ihre
geselzliche Pflicht vernachlassigen und dadurch die Gesundheit
der Beschaftigten aufs Spiel setzen.

fis

Reiner Hoffmann

Vorsitzender des Deutschen Gewerkschaftsbundes — DGB
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cinleltung

Der vorliegende Bericht dokumentiert die Ergebnisse der bundes-
weit reprasentativen Beschaftigtenbefragung zum DGB-Index Gute
Arbeit 2019. Von Januar bis April 2019 wurden 6.574 zufallig aus-
gewahlte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus ganz
Deutschland in telefonischen Interviews zu ihren Arbeitsbedingun-
gen befragt.

Im Jahr 2007 gab es die erste Befragung mit dem DGB-Index Gute
Arbeit. Seitdem wird die Beschaftigtenbefragung im jahrlichen
Rhythmus durchgefuhrt. Der Deutsche Gewerkschaftsbund und
seine Gewerkschaften geben die Erhebung in Auftrag, um aussa-
gekraftige Informationen zur Qualitat der Arbeitsbedingungen in
Deutschland zu gewinnen. Ausgangspunkt war die Uberlegung,
dass quantitative Daten der Arbeitsmarktstatistik nicht ausreichen,
um die Lage der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
Deutschland umfassend zu beschreiben.

Datenquelle des DGB-Index Gute Arbeit sind die die Beschaftigten
selbst. Als Expertinnen ihrer eigenen Arbeit geben sie Auskunft
Uber ihre Arbeitsbedingungen und die damit verbundenen Belas-
tungen. Diese Daten sind die Grundlage fur eine Arbeitsweltbe-
richterstattung aus Sicht der Beschaftigten.

Mit dem standardisierten Erhebungsinstrument — dem DGB-Index
Gute Arbeit — werden unterschiedliche Felder der Arbeitsgestal-
tung betrachtet, die fur die Bewertung der Qualitat der Arbeitsbe-
dingungen relevant sind: Von den im Arbeitskontext vorhandenen
Ressaurcen Uber die verschiedenen Anforderungen und Belastun-
gen bis hin zur Einkommenssituation und der Beschaftigungssi-
cherheit. In der Erhebung 2019 wurden daruber hinaus zusatzliche
Fragen zum Schwerpunktthema Arbeitsintensitat gestellt.

Die Beschaftigten bewerten ihre Arbeitssituation sehr differen-
ziert. Die gewonnenen Daten zeigen unterschiedliche Praofile der
Arbeitsbedingungen, in Abhangigkeit von Branchen und Berufen,
Alter und Geschlecht, Ausbildungsabschluss und Anfarderungsni-
veau der ausgeubten Tatigkeit. Die Befunde machen auf die Berei-
che aufmerksam, in denen die Arbeitsbedingungen am ehesten
dem Ideal ,Guter Arbeit” entsprechen, und auf solche, in denen
aufgrund hoher Belastungen oder fehlender Ressourcen von
,Schlechter Arbeit” gesprochen werden kann. Die Daten des DGB-

Index Gute Arbeit liefern umfangreiches Material fur eine fortlau-
fende Arbeitsweltberichterstattung.

Im ersten Teil des Jahresberichts 2019 werden Ergebnisse zum
Schwerpunkt Arbeitsintensitat prasentiert. Viele Beschaftigte be-
richten von einem Missverhaltnis zwischen der zu bewaltigenden
Arbeitsmenge und der zur Verfugung stehenden Arbeitszeit. Die
Uberlastung durch eine zu hohe Arbeitsintensitat geht mit groRe-
rer Erschopfung und verminderter Regenerationsfahigkeit einher.
Hier zeigen sich vielfach kritische Arbeitsbedingungen, die fur die
Betroffenen mit erhohten gesundheitlichen Risiken verbunden
sind. Die Daten machen deutlich, dass Arbeitsintensitat und psy-
chische Belastung zentrale Problemfelder der gegenwartigen Ar-
beitswelt sind.

Im zweiten Teil des Berichts werden die Ergebnisse der im DGB-
Index Gute Arbeit regelmaRig erhobenen Themenfelder vorgestellt.
Die Darstellung folgt der Systematik des Erhebungsinstruments. Es
werden Indexwerte prasentiert, die in aggregierter Form Auskunft
Uber die Arbeitsqualitat in den verschiedenen Teilbereichen der
Arbeitswelt geben. Veranderungen im Zeitverlauf und die detail-
lierten Antworten der Befragten auf die Standardfragen des DGB-
Index Gute Arbeit vervollstandigen diesen Teil.

Der dritte Berichtsteil umfasst Informationen zur Methode der In-
dexbildung, zu Datengrundlage, Stichprobenziehung und Auswer-
tungsmethoden.

Mit dem Jahresbericht 2019 liegt erstmals ein umfassender und
systematischer Uberblick Uber die Daten des DGB-Index Gute Ar-
beit vor. Der Bericht erganzt die Schwerpunkt- und Sonderaus-
wertungen und bietet ein umfangreiches Nachschlagewerk zur
Qualitat der Arbeitsbedingungen in Deutschland.

Institut DGB-Index Gute Arbeit
Berlin, Dezember 2019
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In den vergangen zehn Jahren haben psychische Erkrankungen als
Ursache von Arbeitsunfahigkeit stark an Bedeutung gewonnen.
Die Zahl der Fehltage aufgrund psychischer Storungen ist von
2008 bis 2018 um 64 Prozent angestiegen. Nach den Muskel- und
Skeletterkrankungen rangieren die psychischen Erkrankungen bei
den Arbeitsunfahigkeitstagen an zweiter Stelle (1).

Psychische Erkrankungen konnen unterschiedliche Ursachen ha-
ben. Ein wichtiger Faktar sind arbeitsbedingte Belastungen. Die
Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) hat in
ihrem Prajekt ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” vielfal-
tige Zusammenhange zwischen ungunstigen Belastungskonstella-

Abb.1

Belastungsfaktor Arbeitsintensitat

tionen und moglichen Gesundheitsbeeintrachtigungen herausge-
arbeitet. Im Ergebnis spricht die BAUA von einem ,....grof3en Hand-
lungsbedarf im Bereich der psychischen Gesundheit in der Ar-
beitswelt [...], der die Gestaltungs- und Umsetzungsdefizite auf
der betrieblichen Ebene adressiert.” (BAuA, 2016, S. 119)

Ein zentraler Belastungsfaktor ist die Arbeitsintensitat. Darunter
wird das Verhaltnis von Arbeitsmenge, Arbeitszeit und Qualitat
verstanden (vgl. Abb. 1). Stehen diese Faktoren in einem Missver-
haltnis, weil etwa die Menge der Arbeit nicht in der zur Verfugung
stehenden Zeit zu bewaltigen ist, steigt der Druck auf die Be-
schaftigten.

Stellschrauben der Arbeitsintensitat

Menge

Zwischen der Arbeitsintensitat und dem Wohlbefinden sowie der
Gesundheit der Beschaftigten bestehen vielfaltige Zusammen-
hange. Eine dauerhaft hohe Arbeitsintensitat setzt die Betroffenen
unter Stress. Vor allem die Effekte hoher quantitativer Anforde-
rungen sind wissenschaftlich gut belegt. Verschiedene Studien
zeigen, ,...dass hohe guantitative Anforderungen mit Ermudung,
negativer Affektivitat, geringem psychischen Wahlbefinden und
emotionaler Erschopfung einhergehen”. (BAuA, 2016b, S. 57)

(1) Datenbasis sind die Arbeitsunfahig-
keitsmeldungen von knapp 14 Milli-
onen erwerbstatigen AOK-Mitglie-
dern in Deutschland. Vgl. Meyer/
Maisuradze/Schenkel (2019), S.
LiTFF

Arbeits-
intensitat

Qualitat

Eine hohe Arbeitsintensitat aufgrund quantitativer Uberforderung
bedeutet ein erhohtes Risiko fur Burnout, Depressionen und
Angststorungen. Die Steuerung der Arbeitsintensitat auf einem
gesundheitsvertraglichen Niveau ist daher eine Grundvorausset-
zung fur die menschengerechte Gestaltung von Arbeit.




1.2

In den Standardfragen des DGB-Index Gute Arbeit wird Arbeitsin-
tensitat mit verschiedenen Indikatoren gemessen (vgl. hierzu Ka-
pitel 2.2.8). Dazu gehort das Arbeiten unter Zeitdruck: Im Jahr
2019 fuhlt sich mehr als die Halfte aller Beschaftigten bei der Ar-
beit sehr haufig ader oft gehetzt (vgl. Abb. 2). Die Debatten der

Abb. 2 Arbeiten unter Zeitdruck

»We haufig fuhlen Se sich bei der
Arbeit gehetzt oder stehen unter
Zeitdruck?

Der hohe Druck, der auf vielen Beschaftigten lastet, zeigt sich dar-
uber hinaus bei der Beantwortung der Frage nach einer Zunahme
der Arbeitsintensitat in den vergangenen zwolf Monaten. Knapp
60 Prozent der Befragten nahmen eine Verdichtung ihrer Arbeit

/eitdruck und Arbeitsintensivierung

vergangenen Jahre uber den hohen Arbeitsstress haben hier of-
fenbar nicht zu einer Entlastung beigetragen. Das Arbeiten unter
Zeitdruck bleibt einer der am weitesten verbreiteten psychischen
Belastungsfaktoren.

Nie
Sehr haufig 16%
23%
Selten
31%
it
30%

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

wahr. Die Betroffenen haben den Eindruck, dass von ihnen ver-
langt wird, in der gleichen Arbeitszeit eine hohere Arbeitsmenge
zu bewaltigen. Fur ein Drittel der Beschaftigten ist die Arbeitsver-
dichtung in hohem oder sehr hohem Malke splrbar (vgl. Abb. 3).



Abb. 3 Arbeitsverdichtung

,Haben Se den Bndruck, dass Se in den
letzten 12 Monaten mehr Arbeit in der

gleichen Zeit als vorher schaffen in sehr hohem Maf
miissen?* 10%

in hohem Maf3
2%
in geringem Mal}
24%
(DGB-Index Gute Arbeit 2019)
Die Antworten auf die beiden Fragen zum Zeitdruck und zur Ar- es unter anderem um die Frage, ob die vorgegebene Arbeits-
beitsverdichtung weisen auf eine hohe Arbeitsintensitat und eine menge van den Beschaftigten in der vorgesehenen Arbeitszeit zu
weite Verbreitung arbeitsbedingter psychischer Belastung hin. In bewaltigen ist.

der Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit 2019 wurden zusatzli-
che Fragen zum Themenfeld Arbeitsintensitat gestellt. Dabei ging




1.3

Eine Arbeitsmenge, die nicht in der zur Verfugung stehenden Ar-
beitszeit zu bewaltigen ist, ist Ausdruck einer zu hohen Arbeitsbe-
lastung. Das Missverhaltnis van Menge und Zeit tritt bei mehr als
80 Prozent aller befragten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Abb. &4

»We haufig kommt es vor, dass Se die
Arbeitsmenge, nicht in der vorgesehenen
Arbeitszeit schaffen konnen?

Eine besonders starke Belastung fur die Betroffenen entsteht
dann, wenn quantitative Uberforderung den Arbeitsalltag pragt.
Ein Viertel aller Befragten (26 Prozent) ist dieser Arbeitssituation
,Sehr haufig” oder ,oft” ausgesetzt.

Wahrend es zwischen Mannern und Frauen hinsichtlich der quan-
titativen Uberforderung keine groRen Unterschiede gibt, zeigt sich
bei den verschiedenen Altersgruppen eine leicht starkere Belas-
tung bei den mittleren Altersgruppen (vgl. Tab. 1).

Deutlichere Unterschiede zeigen sich beim Anforderungsniveau
der ausgeubten Tatigkeit. Der Anteil derjenigen, die ihre Arbeits-

(2) Als Helfer- oder Anlerntatigkeiten
gelten Tatigkeiten, fUr die man ubli-
cherweise keine oder eine maximal
einjahrige Berufsausbildung benatigt.

Quantitative Uberforderung

auf. Lediglich 19 Prozent geben an, dass diese Uberlastungssitua-
tion bei ihnen nicht vorkommt (vgl. Abb. 4).

Arbeitsmenge nicht schaffen kénnen (in Prozent)

Sehr haufig
0,
0% Nie
Oft 19%
16%
Selten
55%

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

menge sehr haufig/oft nicht schaffen konnen, nimmt mit steigen-
dem Anfarderungsniveau zu. Bei den Beschaftigten, die Helferta-
tigkeiten (2) ausfuhren, ist jede/r Finfte sehr haufig/oft von
quantitativer Uberforderung betroffen. Der wachst Anteil mit stei-
genden Qualifikationsanforderungen. Am haufigsten berichten Be-
schaftigte, die hochkomplexe Tatigkeiten (3) ausfihren, von einer
entsprechenden Uberlastungssituation: Jede/r dritte Befragte (34
Prozent) aus diesern Segment kann sehr haufig/oft die Arbeits-
menge nicht in der zur Verfugung stehenden Arbeitszeit bewalti-
gen.

(3) Voraussetzung fUr die Ausibung ei-
ner ,hochkomplexen Tatigkeit” ist in
der Regel eine Hochschulausbildung,
die mit Master, Diplom, Staatsexamen

oder Promotion abgeschlossen wurde.



Tabelle 1 Arbeitsmenge nicht schaffen kénnen nach Gruppen (in Prozent)

sehr haufig oft selten nie
Alle Beschaftigten 10 16 55 19

Geschlecht
Manner 10 16 57 17
Frauen 9 17 57 22
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 6 8 65 2
26 bis 35 Jahre 10 18 57 2
36 bis 45 Jahre 10 20 53 17
46 bis 55 Jahre n 16 56 17
56 bis 65 Jahre 9 13 54 24
Anforderungsniveau
Helfer-/Anlerntatigkeiten 6 4 49 3
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 8 15 57 20
komplexe Tatigkeiten 12 18 53 17
hochkomplexe Tatigkeiten 4 20 52 4
Wirtschaftssektor
Produzierendes Gewerbe 9 15 61 15
Dienstleistungssektor 10 17 52 2
Berufssektoren

Produktionsberufe 8 14 ok 14
Personenbezogene DL 9 17 52 22
Kaufmannische DL i 18 53 18
IT- und naturwiss. DL 17 18 56 9
Sonstige DL 1l 13 46 30

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




Die Daten der verschiedenen Berufssektoren passen zu diesem
Befund. Am haufigsten (35 Prozent) tritt quantitative Uberforde-
rung in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen
auf, die einen hohen Akademikeranteil aufweisen. Leicht unter-
durchschnittlich sind Berufe in der Produktion sowie ,sonstige
Dienstleistungen” betroffen, zu denen u.a. Tatigkeiten im Sicher-
heitsgewerbe sowie Reinigungsberufe geharen.

Haufige quantitative Uberforderung steht in einem deutlichen Zu-
sammenhang mit anderen Merkmalen der Arbeitssituation. Gene-
rell zeigt sich, dass die Arbeitsbedingungen in der Gruppe derjeni-
gen, die die Arbeitsmenge sehr haufig/oft nicht schaffen konnen,
uberdurchschnittlich belastend sind.

So liegt der Anteil der Beschaftigten, die sich bei der Arbeit sehr
haufig/oft gehetzt fiihlen, unter den ,quantitativ Uberforderten”

Abb. 5

Sehr haufig/ oft

deutlich uber dem Durchschnitt. Wahrend 53 Prozent aller Be-
schaftigten sehr haufig/oft unter Zeitdruck arbeiten, steigt der
Anteil bei quantitativer Uberlastung noch einmal deutlich an. Hier
sind es 80 Prozent, die sich bei der Arbeit gehetzt fihlen (vgl.
Abb. 5).

Ein weiterer Indikator fUr eine hohe Arbeitsintensitat ist es, wenn
Beschaftigte an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit gehen mus-
sen. Fur ein Drittel aller Beschaftigten ist dies sehr haufig/oft der
Fall. Betrachtet man die Gruppe derjenigen, die bei ihrer Arbeit
quantitativ uberfordert sind, zeigt sich ein deutlicher Anstieg. Na-
hezu 60 Prozent dieser Gruppe geben an, sehr haufig/oft an die
Grenzen der Leistungsfahigkeit gehen zu mussen.

Quantitative Uberforderung und Belastung (in Prozent)

I 53%

bei der Arbeit gehetzt flhren

I 80%

I 43%

I 33%

an die Grenzen der Leistungsfahigkeit gehen
muissen

I 57%

I 23%

I 23%

Qualitatsabstriche
. 4%

I 50%

——— 29%

Pausen verkilirzen oder ausfallen

I 49%

— 21%

. 4%
unbezahlte Arbeit fir den Betrieb
. 10%

. 1%
zu Hause weiterarbeiten
. 8%

Wie eingangs bereits beschrieben entsteht Arbeitsintensitat aus
einem Zusammenwirken von geforderter Arbeitsmenge, der zur
Verfugung stehenden Arbeitszeit sowie den Anfarderungen, die an
die Qualitat der Arbeitsausfuhrung gestellt werden. Die Tatigkeit
in der gewunschten bzw. erforderlichen Qualitat auszufuhren, ist
fur die Dauer der einzelnen Arbeitsschritte ein relevanter Faktor.

I 27%

I 19%

EEN  AleBeschéftigten
HE Arbeitsmenge nicht schaffen — sehr haufig/ oft
I Arbeitsmenge nicht schaffen — selten/ nie

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

Durch Abstriche bei der Qualitat kann Zeit gespart und moglicher-
weise eine hohere Arbeitsmenge bewaltigt werden.

Aus den Daten wird deutlich, dass quantitative Uberforderung der
Beschaftigten mit vermehrten Qualitatsabstrichen einhergeht. Ein
Viertel aller Beschaftigten gibt an, sehr haufig/oft an der Qualitat
zu sparen, um mit der Arbeitsmenge klarzukommen. In der Gruppe



derjenigen, die quantitativ uberfordert ist, verdoppelt sich dieser
Anteil. Hier kann jede/r Zweite seine Tatigkeit nicht in der ge-
wunschten oder erforderlichen Qualitat ausfuhren.

Dieser Befund ist von besonderer Bedeutung, da er nicht nur die
Situation der uberlasteten Beschaftigten beschreibt, sondern auch
auf die Konsequenzen fur Dritte verweist. Je nachdem, um welche
Produkte oder Dienstleistungen es sich handelt, geht Arbeitsuber-
lastung sowohl auf Kosten der Beschaftigten als auch von
Kund/innen, Patient/innen oder Klient/innen.

Fur den Erhalt der Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Beschaf-
tigten ist ein ausgewogenes Verhaltnis von Belastung und Erho-
lung entscheidend. Eine wichtige Funktion ubernehmen dabei Er-
holungspausen wahrend der Arbeit. Auch hier zeigt sich ein Effekt
quantitativer Uberforderung. Wenn die Arbeitsmenge haufig nicht
zu schaffen ist, steigt der Anteil der Beschaftigten, die ihre Erho-
lungspausen verkurzen oder ganz ausfallen lassen. In dieser
Gruppe qibt jede/r Zweite an, sehr haufig/oft seine Pausenzeiten
zu reduzieren. Wo quantitative Uberforderung gar nicht oder sel-
ten auftritt, liegt dieser Anteil bei einem Funftel.

Abb. 6

Sehr haufig/ oft

Weitere Zusammenhange mit dem Auftreten quantitativer Uber-
forderung zeigen sich hinsichtlich der Haufigkeit unbezahlter Ar-
beit sowie der Reaktion, Arbeit mit nach Hause zu nehmen, um
das Arbeitspensum schaffen zu konnen (vgl. Abb. 5). Offenbar be-
fordern Uberlastungssituationen die Entgrenzung von Arbeit und
Freizeit — vor allem zu Lasten der freien Zeit.

Dass quantitative Uberforderung zu Fehlbeanspruchungen fiihrt,
legt der Zusammenhang mit den Belastungsfolgen nahe, die in
Abbildung 6 betrachtet werden. Wahrend insgesamt ein Drittel al-
ler Beschaftigten angibt, nach der Arbeit sehr haufig/oft nicht ab-
schalten zu konnen, steigt dieser Anteil bei den Uberlasteten auf
mehr als die Halfte. Die Wahrnehmung, sich nach der Arbeit sehr
haufig/oft leer und ausgebrannt zu fuhlen, haben sogar fast 60
Prozent aus der Gruppe derjenigen, die ihre Arbeitsmenge nicht
schaffen konnen.

Quantitative Uberforderung und Regeneration (in Prozent)

I 34%

nicht abschalten kénnen

. 52/

I 28%

T 36%

leer und ausgebrannt flihlen

1, 58/

I 29%

EEN  Alle Beschéftigten
EEN  Arbeitsmenge nicht schaffen — sehr haufig/ oft

I~ Arbeitsmenge nicht schaffen — selten/ nie

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




14 Uberlastung und Gesundheit

Die Mehrheit der Beschaftigten bewertet den eigenen Gesund-
heitszustand als sehr gut (18 Prozent) oder gut (40 Prozent). 42
Prozent sehen ihre Gesundheit nicht in einem (sehr) guten Zu-
stand. Der uberwiegende Teil davon spricht von einer zufrieden-

Abb. 7 Subjektiver Gesundheitszustand

,We wirden Se lhren gegenwartigen
Gesundheitszustand beschreiben?”

Fasst man die Selbsteinschatzungen der Beschaftigten in den
Gruppen ,guter” und ,weniger guter” Gesundheitszustand zusam-
men, zeigt sich fur Manner und Frauen ein identisches Ergebnis
(Tab. 2). Deutliche Unterschiede gibt es dagegen zwischen den
verschiedenen Altersgruppen. Je hoher das Alter, desto geringer
wird der Anteil der Beschaftigten mit gutem Gesundheitszustand.
In der Gruppe der 15- bis 25-jahrigen attestieren sich drei Viertel
der Befragten eine (sehr) gute Gesundheit. Bei den tber 55-jahri-
gen sinkt der Wert auf unter 50 Prozent. Dabei ist zu berucksichti-
gen, dass diejenigen — v.a. alteren — Beschaftigten, die krank-
heitsbedingt nicht mehr erwerbstatig sein konnen, in dieser Sta-
tistik gar nicht erscheinen.

Ebenfalls deutlich ausgepragt ist der Zusammenhang zwischen

dem Gesundheitszustand und dem Qualifikationsniveau der aus-
geubten Tatigkeit. Unterdurchschnittlich wird die eigene Gesund-
heit bei Beschaftigten in Helfer- und Anlerntatigkeiten bewertet.

stellenden gesundheitlichen Lage (29 Prozent), neun Prozent se-
hen den eigenen Gesundheitszustand als weniger gut, vier Pro-
zent als schlecht an (Abb. 7).

schlecht
weniger gut 4%
9% -
sehr gut
8%
zufriedenstellend
29%
gut
40%

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

Weniger als die Halfte der Befragten aus dieser Gruppe (46 Pro-
zent) geben einen (sehr) guten Gesundheitszustand an. Dieser
Anteil steigt mit jeder Qualifikationsstufe. Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die eine hachkomplexe Tatigkeit ausuben, bewer-
ten zu mehr als zwei Dritteln ihre Gesundheit als (sehr) gut.

Grofe Unterschiede existieren zwischen den Berufsgruppen. Ins-
besondere Beschaftigte in der Gruppe ,sonstige Dienstleistungs-
berufe” liegen bei der Einschatzung des Gesundheitszustands un-
ter dem Durchschnitt. Hier liegt der Anteil mit (sehr) gutem Ge-
sundheitszustand bei 46 Prozent. In diese Kategorie fallen z.B. Be-
schaftigte in Reinigungsberufen, mit einem Anteil (sehr) guter Ge-
sundheit von 35 Prozent, oder Sicherheitsberufen (44 Prozent).
Auch Beschaftigte in Fertigungsberufen — hierbei handelt es sich
um Produktionsberufe, fur die geringere technische Fahigkeiten
und Kenntnisse erforderlich sind — weisen im Durchschnitt einen
schlechteren Gesundheitszustand auf (43 Prozent).



Tabelle 2

Subjektiver Gesundheitszustand (in Prozent)

guter
Gesundheitszustand

weniger guter
Gesundheitszustand

Alle Beschaftigten 58 47
Geschlecht
Manner 58 42
Frauen 58 42
Alter
15 bis 25 Jahre 73 27
26 bis 35 Jahre 66 34
36 bis 45 Jahre 58 42
46 bis 55 Jahre 52 48
56 bis 65 Jahre 48 52
Anforderungsniveau
Helfer-/Anlerntatigkeiten 46 54
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 55 45
komplexe Tatigkeiten 62 38
hochkomplexe Tatigkeiten 68 32
Wirtschaftssektoren
Produzierendes Gewerbe 59 4
Dienstleistungssektor 57 43
Berufssektoren
Produktionsberufe 55 45
Personenbezogene DL 6] 39
Kaufmannische DL 60 40
IT- und naturwiss. DL 70 30
Sonstige DL 46 54

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

(4) Die Kategorien ,Sehr gut” und ,gut”
werden dabei als ,guter Gesundheits-

zustand”, die Antworten ,zufriedenstel-
lend”, ,weniger gut” und ,schlecht”
werden als ,weniger guter Gesund-
heitszustand” zusammengefasst.



Fur den Gesundheitszustand sind eine Reihe verschiedener Fakto-
ren verantwortlich. Dazu geharen individuelle Merkmale und Res-
sourcen ebenso wie die strukturellen Lebensbedingungen. Ein
wichtiger Faktor fur die Gesundheit ist die Arbeitssituation. Ar-
beitsbedingungen konnen gesundheitsforderlich wirken, wenn sie
keine Fehlbelastungen mit sich bringen, den Beschaftigten Ent-
wicklungsmoglichkeiten und soziale Unterstutzung bieten und gut
mit dem Privatleben vereinbar sind. Sind diese Bedingungen nicht
gegeben, konnen sie die Gesundheit beeintrachtigen und zu ei-
nem verringerten Wohlbefinden, arbeitsbedingten Erkrankungen
sowie Berufskrankheiten fuhren. (5)

Die zuvar aufgefuhrten Zusammenhange zwischen Gesundheit
und Anforderungsniveau sowie den Berufsgruppen deuten auf die
gesundheitsrelevante Wirkung von Arbeitsbedingungen hin. Auch
bei der Betrachtung verschiedener arbeitsbedingter Belastungen
zeigt sich ein entsprechender Zusammenhang. Wenn Storungen
und Unterbrechungen sowie Zeitdruck den Arbeitsalltag pragen,

Abb. 8

wird der eigene Gesundheitszustand von den Betroffenen signifi-
kant schlechter eingeschatzt, als wenn dies nicht der Fall ist. In
der Gruppe der Beschaftigten, die (sehr) haufig Abstriche bei der
Qualitat der Arbeitsausfuhrung macht, um die Arbeitsmenge zu
schaffen, sinkt der Anteil mit sehr gutem Gesundheitszustand auf
43 Prozent und liegt damit 15 Prozentpunkte unter dem Gesamt-
durchschnitt.

Mit Blick auf die Arbeitsintensitat wird dies deutlich, wenn man
den selbst berichteten Gesundheitszustands im Zusammenhang
mit der zu bewaltigenden Arbeitsmenge betrachtet (Abb. 8). In der
Gruppe der Beschaftigten, die ihre Arbeitsmenge (sehr) haufig
nicht schaffen kann, berichten lediglich 45 Prozent von einem gu-
ten Gesundheitszustand. Bei denjenigen, die keine quantitative
Uberforderung aufweisen, liegt der Anteil mit guter Gesundheit
um fast zwanzig Prozentpunkte hoher.

Quantitative Uberforderung und Gesundheitszustand

Quter Gesundheitszustand (,,sehr gut” und ,,gut* zusammengefasst)

(in Prozentwerten)

Alle Beschéftigten

Arbeitsmenge nicht schaffen - sehr haufig/ oft

Arbeitsmenge nicht schaffen - selten/ nie

(5) Vgl. zB. Dragano (u.3.)(2015) zum
Zusammenhang von beruflicher Posi-
tion und Erkrankungen sowie Brus-
sig/Schulz (2019) zum Zusammenhang
von Arbeitsbelastung und Lebenser-
wartung.

58%

1
45%
__________________________________________________|

63%
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1.5

Im Krankheitsfall nicht zur Arbeit gehen zu mussen, soll der Erho-
lung und Genesung der Betroffenen dienen. Wer trotz Krankheit
zur Arbeit geht, riskiert eine Verschleppung der Erkrankung und
eine Verschlechterung des Gesundheitszustands. Daruber hinaus
ist das Fehler- und Unfallrisiko bei der Arbeit erhoht. Bei ubertrag-
baren Krankheiten besteht zudem Ansteckungsgefahr fur die Kol-
leginnen und Kollegen.

Obwohl es alsa eine Reihe von guten Grunden gibt, im Krankheits-
fall zu Hause zu bleiben, gehen viele Beschaftigte in Deutschland

Abb. 9 Prasentismus

»An wie vielen Tagen ist es bei Ihnen in
den letzten 12 Monaten vorgekommen,
dass Se gearbeitet haben, obwohl Se
sich richtig krank geflihlt haben?
10 bis ¥4 Tage
1%

5 bis 9 Tage

16%

Frauen gehen etwas haufiger krank zur Arbeit als Manner (69 vs.
62 Prozent). Bei den Altersgruppen zeigt sich, dass Beschaftigte
von 26 bis 45 Jahren besonders haufig trotz Krankheit arbeiten
(70 Prozent), wahrend jingere Beschaftigte und solche (ber 56
Jahre haufiger zu Hause bleiben. Wahrend es zwischen den Wirt-
schaftssektoren keine grof3en Unterschiede beim Verhalten im

Arbeiten trotz Krankheit

auch dann zur Arbeit, wenn sie sich richtig krank” fuhlen. Prasen-
tismus — wie das Arbeiten trotz Krankheit auch genannt wird —
ist bei zwei Dritteln aller Befragten (65 Prozent) im Zeitraum der
vorangegangenen zwolf Monate vorgekommen (Abb. 9). Der Um-
fang variiert zwischen ein bis vier Tagen (22 Prozent) und mehr
als zwei Wochen (13 Prozent), in denen kranke Beschaftigte gear-
beitet haben.

15 Tage und mehr

3% /

nie
35%

1bis 4 Tage
22%
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Krankheitsfall gibt, zeigen sich bei den Berufen einige Auffalligkei-
ten. Die hachsten Werte weisen Beschaftigte in Sicherheitsberufen
auf (81 Prozent Prasentismus), gefolgt von sozialen Dienstleis-
tungsberufen, wie z.B. Erzieherlnnen (77 Prozent). Am seltensten
gehen Beschaftigte in IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleis-
tungsberufen krank zur Arbeit (51 Prozent).




Tabelle 3 Prasentismus (in Prozent)
Nie 1-4 Tage 5-9 Tage 10-14 Tage 15 Tage und mehr
Alle Beschaftigten 35 22 16 14 13
Geschlecht
Manner 38 2 16 13 12
Frauen 3 23 16 15 15
Alter
15-25 Jahre 45 25 13 10 7
26-35 Jahre 30 27 15 13 15
36-45 Jahre 30 23 16 17 14
46-55 Jahre 35 20 19 12 14
56-65 Jahre 42 17 13 14 14
Anforderungsniveau
Helfer-/Anlerntatigkeiten 40 18 16 1 15
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 34 2 16 15 14
komplexe Tatigkeiten 37 2 14 12 16
hochkomplexe Tatigkeiten 35 28 15 13 9
Wirtschaftssektoren
Produzierendes Gewerbe 38 20 16 13 13
Dienstleistungssektor 34 23 16 14 13
Berufssektoren

Produktionsberufe 39 22 15 12 12
Personenbezogene DL 29 2L 18 15 14
Kaufmannische DL 35 22 17 14 12
IT- und naturwiss. DL 49 23 12 10 6
Sonstige DL 34 18 13 15 20

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)



Die Grunde von Beschaftigten, auch krank zur Arbeit zu gehen,
konnen vielfaltig sein. (6) Der Entscheidung, trotz Krankheit zu ar-
beiten, liegt eine Abwagung zugrunde, in die neben dem gesund-
heitlichen Zustand auch die Arbeitssituation einflielt. Dazu gehart
neben dem Stellenwert, den gesundheitliche Fragen in der Be-
triebskultur haben, auch die konkrete Arbeitsbelastung der Be-
schaftigten. Die Angst um den eigenen Arbeitsplatz, ein hoher Ar-
beits- und Zeitdruck, aber auch die Sorge, dass die Kolleginnen die
eigene krankheitsbedingte Abwesenheit ,ausbaden” mussen, kann
Beschaftigte dazu bringen, auch krank zur Arbeit zu gehen. (7)

Abb. 10

Ja, krank zur Arbeit
(in Prozentwerten)

Alle Beschéftigten

Arbeitsmenge nicht schaffen - sehr haufig/ oft

Arbeitsmenge nicht schaffen - selten/ nie

Auffallig ist auch der hohe Umfang, in dem uberlastete Beschaf-
tigte krank zur Arbeit gehen. Knapp ein Viertel (22 Prozent) hat
dies im vorangegangenen Jahr an 15 Tagen und mehr getan. Wei-
tere zwanzig Prozent waren 10 bis 14 Tage trotz Krankheit im
Dienst. Bei Beschaftigten, die bei ihrer Arbeit selten oder nie

(6) Zu Kontext und Ursachen von Pra-
sentismus val. Steinke /Badura (2017).

Die Daten des DGB-Index Gute Arbeit 2019 zeigen, dass eine
quantitative Uberforderung bei der Arbeit haufiger mit Prasentis-
mus einhergeht. In der Gruppe derjenigen, die ihre Arbeitsmenge
(sehr) haufig nicht schaffen kannen, geben drei Viertel aller Be-
fragten an, auch krank zur Arbeit gegangen zu sein. Damit liegt
der Anteil um 15 Prozentpunkte hoher als in der Gruppe der Be-
schaftigten, die selten oder nie quantitativ Uberlastet sind.

Quantitative Uberforderung und Présentismus

65%

76%

61%

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

quantitativ uberfordert sind, lagen die entsprechenden Werte bei
11 bzw. 12 Prozent.

(7) Vgl. auch DGB-Index Gute Arbeit
,kompakt” 2/2016: Arbeiten trotz

Krankheit — Wie verbreitet ist Prasen-
tismus? Download: https:/ /index-
qute-arbeit.dgb.de/-/VX/




1.6 Arbeitsfahig bis zur Rente?

Ein wichtiges Kriterium fur die menschengerechte Gestaltung von
Arbeit ist es, eine Tatigkeit dauerhaft ausuben zu konnen, chne
seine Arbeitsfahigkeit einzubuRRen. Hinsichtlich der eigenen zu-
kunftigen Arbeitsfahigkeit herrscht unter den Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern in Deutschland jedoch eine weit verbreitete

Abb. 1 Arbeitsfahigkeit bis zur Rente (in Prozent)

,Meinen Se, dass Se unter den
derzeitigen Anforderungen lhre jetzige
Tatigkeit bis zum gesetzlichen
Rentenalter ohne Bnschrankung austiben
kénnten?

Nein, wahrscheinlich nicht
40%

Zwischen Mannern (51 Prozent) und Frauen (49 Prozent) gibt es
bei der Einschatzung der kunftigen Arbeitsfahigkeit nur geringe
Unterschiede. Auffallig ist, dass in der hochsten Altersgruppe (al-
ter als 55 Jahre) der Anteil derjenigen am groRten ist, die davon
ausgehen bis zur Rente durchhalten zu kdnnen (60 Prozent). Hier
zeigt sich vermutlich der statistisch bedingte ,Healthy Worker-Ef-

Skepsis. Lediglich die Halfte der Beschaftigten geht davon aus,
ihre aktuelle berufliche Tatigkeit ohne Einschrankungen auch bis
zum Rentenalter ausuben zu konnen. Vierzig Prozent der Befrag-
ten halten dies fUr unwahrscheinlich (Abb. 11).

Ja, wahrscheinlich

50%

) -

weifd nicht
10%

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)
fekt” Dadurch dass in dieser Altersgruppe Beschaftigte mit star-
keren gesundheitlichen Beeintrachtigungen haufig nicht mehr er-
werbstatig sind, weisen die verbliebenen Beschaftigten durch-
schnittlich einen besseren Gesundheitszustand auf und bewerten
ihre Arbeitsfahigkeit mit Blick auf den Renteneintritt optimisti-
scher.



Tabelle & Arbeitsfahigkeit bis zur Rente (in Prozent)

Ja, wahrscheinlich Nein, wahrscheinlich nicht WeilR nicht
Alle Beschaftigten 50 40 10
Geschlecht
Manner 51 39 10
Frauen 49 41 10
Alter
15 bis 25 Jahre 47 39 14
26 bis 35 Jahre 42 49 9
36 bis 45 Jahre 52 38 10
46 bis 55 Jahre 49 42 9
56 bis 65 Jahre 60 29 n

Anforderungsniveau

Helfer-/Anlerntatigkeiten 45 42 13
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 45 45 10
komplexe Tatigkeiten 60 33 7
hochkamplexe Tatigkeiten 61 28 1l

Wirtschaftssektoren

Produzierendes Gewerbe 51 38 22
Dienstleistungssektor 50 40 10
Berufssektoren
Produktionsberufe 46 43 1l
Personenbezogene DL 47 49 9
Kaufmannische DL 62 29 9
IT- und naturwiss. DL 70 24 6
Sonstige DL 41 47 12

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




Ein deutlicher Unterschied zeigt sich beim Bildungsabschluss: Un-
ter den Beschaftigten mit Hochschulabschluss liegt der Anteil der-
jenigen, die davon ausgehen ihre Tatigkeit bis zur Rente ausuben
zu konnen, bei 67 Prozent. Bei allen anderen Qualifikationsniveaus
- von Beschaftigten ohne Abschluss bis hin zum Facharbeiter —
bewegt sich der Anteil um 45 Prozent. Dem entspricht auch die
Differenz beim Anforderungsniveau der ausgelbten Tatigkeit (Tab.
4). In den beiden hoheren Anforderungsniveaus rechnen etwa 60
Prozent der Beschaftigten damit, bis zum Renteneintrittsalter ar-
beiten zu kannen. In den beiden niedrigeren Anforderungsniveaus
sind es 45 Prozent.

Auf Ebene der Berufsgruppen bewerten Beschaftigte in personen-
bezogenen Dienstleistungsberufen und Fertigungsherufen ihre
kunftige Arbeitsfahigkeit pessimistischer als der Durchschnitt. In
land- und forstwirtschaftlichen Berufen kann sich nur jede/r
FUnfte (21 Prozent) vorstellen, bis zum Renteneintrittsalter arbei-
ten zu konnen. Ebenfalls deutlich unter dem Durchschnitt liegt der
Anteil in Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen (37 Prozent), in

Abb. 12

Bauberufen (38 Prozent) sowie in Gesundheitsberufen (39 Pro-
zent).

Fur die Einschatzung der zukunftigen Arbeitsfahigkeit spielen so-
wahl korperliche als auch psychische Belastungen eine wichtige
Ralle. Der Zusammenhang zur Arbeitsintensitat wird z.B. beim Ar-
beiten unter Zeitdruck deutlich. Von den Beschaftigten, die sich
(sehr) haufig gehetzt fihlen, gehen 45 Prozent davon aus, bis zum
Renteneintrittsalter arbeiten zu kannen. Wo Arbeitshetze selten o-
der nie auftritt liegt der Anteil bei 68 Prozent.

Die Bedeutung der Arbeitsintensitat fur die Einschatzung der
kunftigen Arbeitsfahigkeit zeigt sich zudem, wenn die guantitative
Uberforderung bericksichtigt wird. In der Gruppe der Uberlaste-
ten, die die Arbeitsmenge (sehr) haufig nicht schaffen kdnnen,
geht jede/r Zweite (51 Prozent) davon aus, nicht bis zum Renten-
eintritt durchhalten zu kannen. Bei Beschaftigten, bei denen die
Uberforderung selten oder nie auftritt, liegt der Anteil bei 36 Pro-
zent (Abb. 12).

Quantitative Uberforderung und Arbeitsfahigkeit

»Meinen Se, dass Se unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige Tatigkeit bis zum
gesetzlichen Rentenalter ohne Enschrankung austiben kénnten?

Nein, wahrscheinlich nicht

Weil3 nicht Ja, wahrscheinlich

Alle Beschaftigten NG D -
40% 0% 50%
Arbeitsmenge nicht schaffen - sehr haufig/ oft [ R D P —
51% 2% 3%

Arbeitsmenge nicht schaffen - selten/ nie
36%

9% 55%

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)



1.7 Individueller Einfluss auf die Arbeitsmenge

Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten der Beschaftigten hin-
sichtlich ihrer Arbeitsbedingungen sind ein wichtiges Kriterium fur
Gute Arbeit. Beteiligung und Autonomiespielraume kannen dazu
beitragen, die Arbeitsbedingungen im Sinne der Beschaftigten zu
gestalten. Dies gilt auch und gerade fur die Bestimmung der Ar-
beitsmenge, wo eine Mitsprache der Beschaftigten ein Instrument
sein kann, um quantitative Uberlastung zu vermeiden.

Abb. 13 Einfluss auf die Arbeitsmenge

»Haben Se Bnfluss auf die Arbeitsmenge,
die Se erledigen mussen?

Der Einfluss auf die Arbeitsmenge ist bei Tatigkeiten mit hoheren
Qualifikationsniveau etwas starker ausgepragt. Hier geben 44 Pro-
zent an, in (sehr) hohem Malk bei der Bestimmung der Arbeits-
menge mitsprechen zu konnen.

Auf Ebene der Berufssektoren zeigt sich bei den IT- und naturwis-
senschaftlichen Dienstleistungsberufen ein Ausschlag nach oben.

Allerdings geben zwei Drittel aller Beschaftigten an, dass sie kei-
nen ader nur einen geringen Einfluss auf die Arbeitsmenge haben,
die sie erledigen mussen (Abb. 13). Ein Viertel gibt an, dass solch
ein Einfluss in hohem Mal3 besteht, zehn Prozent verfugen dar-
uber in sehr hohem Mal3. Das bedeutet, dass die grofde Mehrheit
der Beschaftigten nicht uber die Moglichkeit verfugt, schon bei der
Festlegung der Arbeitsmenge oder —ziele mogliche Uberlastungen
zu thematisieren.

-

in sehr hohem Mal}
10%

gar nicht
in hohem Maf® 35%
25%

in geringem Mal}
\ 30% ’

Hier kann etwa die Halfte der Beschaftigten bei der Arbeitsmenge
mitbestimmen. Die geringsten Gestaltungsmaglichkeiten gibt es in
den ,sonstigen Dienstleistungsberufen” (z.B. Reinigungs- und Si-
cherheitsberufe), wo lediglich jede/r Vierte Uber Einflussmoglich-
keiten verfugt.

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




Tabelle 5 Einfluss auf die Arbeitsmenge (in Prozent)

gar nicht in geringem Maf% in hohem Maf} in sehr hahem Mal3
Alle Beschaftigten 35 30 25 10
Geschlecht
Manner 3 3 27 ll
Frauen 38 30 23 9
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 40 27 23 10
26 bis 35 Jahre 33 28 28 i
36 bis 45 Jahre 34 31 24 ll
46 bis 55 Jahre 33 33 24 10
56 bis 65 Jahre 36 28 26 10

Anforderungsniveau

Helfer-/Anlerntatigkeiten 4 25 15 19
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 39 29 2L 8
komplexe Tatigkeiten 30 32 28 10
hochkomplexe Tatigkeiten 2 35 3 13
Wirtschaftssektor
Produzierendes Gewerbe 3 29 29 ll
Dienstleistungssektor 36 30 24 10
Berufssektoren
Produktionsberufe 29 3 30 10
Personenbezogene DL 30 32 27 1
Kaufmannische DL 36 3 23 10
IT- und naturwiss. DL 28 24 38 10
Sonstige DL 51 24 14 i

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)



Ist der individuelle Einfluss auf die Arbeitsmenge ein wirksames
Korrektiv gegen Uberlastung? Die Daten zeigen einen Zusammen-
hang: In der Gruppe ohne Mitsprachemoglichkeiten geben 30 Pro-
zent an, ihre Arbeitsmenge (sehr) haufig nicht schaffen zu kon-
nen. Bei vorhandenen Einflussmoglichkeiten sinkt dieser Anteil auf

18 Prozent (Abb. 14). Offenbar kann die Beteiligung der Beschaf-
tigten dazu beitragen, Uberlastungssituationen zu reduzieren. Sie
ist jedoch nicht immer ausreichend, um quantitative Uberforde-
rung zu vermeiden.

Abb. 14 Anteil der Beschaftigten, die ihre Arbeitsmenge sehr haufig/ oft nicht schaffen
kénnen und der Zusammenhang mit Einfluss auf die Arbeitsmenge

Sehr haufig/ oft

I 26%
Arbeitsmenge nicht zu schaffen I 30%
I 18%

I Alle Beschéftigten
EE Enfluss auf die Arbeitsmenge - gar nicht/ in geringem Mal}
I Einfluss auf die Arbeitsmenge - in hohem Mal¥/ in sehr hohem Mal?
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1.6 Anpassung der Arbeitsmenge bel
unvorhergesenenen Ereignissen

In Arbeitsprozessen treten haufig schwer vorhersehbare Storun-
gen, Personalausfalle oder Planungsanderungen auf. Das fuhrt zu
hoheren Anforderungen an die Beschaftigten, die an dem Prozess
beteiligt sind. Treten Storungen auf, konnen entsprechende An-
passungen in der Organisation der Arbeit, bei der Personalaus-
stattung oder bei der Zeitplanung dazu beitragen, Uberlastungssi-
tuationen praventiv zu vermeiden.

Abb. 15 Anpassung der Arbeitsmenge

»In welchem Umfang wird die
vorgesehene Arbeitsmenge angepasst
oder lhnen mehr Zeit gegeben, wenn
unvorhergesehene Ereignisse oder
Sdrungen auftreten?

Bei der Verbreitung von Flexibilitatsreserven in unterschiedlichen
Beschaftigtengruppen zeigen sich insgesamt keine auRReror-
dentlich groRen Unterschiede (Tabelle 6). In den Berufssektoren
gibt es allerdings eine grofdere Abweichung vom Durchschnitt bei
den IT- und naturwissenschaftlichen Berufen. Hier sind flexible
Anpassungen bei Arbeitsmenge oder Zeitplanung deutlich haufi-
ger gegeben. Nahezu drei Viertel der Beschaftigten in diesen Be-
rufsgruppen konnen in (sehr) hohem MaR von solchen Anpassun-
gen profitieren. Unter dem Durchschnitt liegen die personenbezo-
genen Dienstleistungsberufe, wo lediglich 41 Prozent von flexiblen

Die Halfte aller Befragten gibt an, dass solche Flexibilitatsreserven
in der Arbeitsorganisation in hohem oder sehr hohem Mal3 exis-
tieren. FUr die andere Halfte sind salche Puffer gar nicht oder nur
in geringem Mafe verfugbar. Fur jeden zweiten schlagen sich un-
vorhergesehene Storungen des Arbeitsprozesses offenbar unmit-
telbar in der eigenen Belastungssituation nieder (Abb. 15).

‘ in sehr hohem Malf3

3%
gar nicht
9%
in hohem May N geringem Mafd

30%

38%
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Reaktionen auf veranderte Anforderungen berichten. Frauen ge-
ben etwas seltener als Manner an, dass die Arbeitsmenge oder die
Zeitplanung angepasst werden, wenn unvorhergesehene Ereig-
nisse auftreten. Diese Differenz hangt vermutlich mit den berufs-
spezifischen Auspragungen zusammen. Frauen sind in vielen Be-
rufsgruppen, in denen geringere Flexibilitatsreserven berichtet
werden, haufiger vertreten (z.B. Soziale und Gesundheitsberufe,
Gast- und Reinigungsgewerbe).



Tabelle 6 Anpassung der Arbeitsmenge (in Prozent)

gar nicht in geringem Maf3 in hohem Maf} in sehr hohem Maf3
Alle Beschaftigten 19 30 38 13
Geschlecht
Manner 17 30 40 13
Frauen 2 3 36 12
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 17 26 37 20
26 bis 35 Jahre 18 3 37 14
36 bis 45 Jahre 17 32 40 n
46 bis 55 Jahre 19 29 39 13
56 bis 65 Jahre 24 31 34 n

Anforderungsniveau

Helfer-/Anlerntatigkeiten 12 30 47 16
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 2 29 35 15
komplexe Tatigkeiten 17 33 4] 9
hochkomplexe Tatigkeiten 19 30 47 9
Wirtschaftssektor
Produzierendes Gewerbe 15 32 4 12
Dienstleistungssektor 2 29 37 13
Berufssektoren
Produktionsberufe 13 30 4 16
Personenbezogene DL 22 37 32 9
Kaufmannische DL 22 26 40 12
IT- und naturwiss. DL 5 23 55 17
Sonstige DL 23 3 33 13

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




19  Personalmangel als Ursache von Mehrarbeit

Personalmangel ist eine verbreitete Ursache fur eine Mehrbelas- mehr arbeiten missen (vgl. Abb. 16). Diese Situation kann durch
tung der Beschaftigten. Insgesamt geben 38 Prozent aller Befrag-  chronische Unterbesetzung ebenso verursacht werden wie durch
ten an, dass sie aufgrund fehlenden Personals sehr haufig/oft krankheitsbedingte Ausfalle.

Abb. 16 Mehrbelastung aufgrund von Personalmangel

»We haufig kommt es vor, dass Se wegen
fehlendem Personal eine hohere
Arbeitsmenge abarbeiten oder langer

. . . Sehr haufig
arbeiten mussen? % Nie
19%
Cft
22%
Slten
43%
(DGB-Index Gute Arbeit 2019)
Mehrarbeit aufgrund von Personalmangel ist in allen Branchen Die Unterschiede bei Branchen und Berufen sind vermutlich auch
weit verbreitet. Besonders haufig wird der Zustand aus den Bran- eine Erklarung fur die Differenzen bei Mannern und Frauen. Ar-
chen Erziehung und Unterricht (47 Prozent sehr haufig/oft), Gast-  beitnehmerinnen sind von Mehrarbeit aufgrund von Personalman-
gewerbe (46 Prozent) sowie Gesundheitswesen (44 Prozent) be- gel etwas haufiger betroffen als Arbeitnehmer (vgl. Tabelle 7). In
richtet. Parallel dazu weisen auch die Berufe in den personenbe- den Branchen, die beim Personalmangel uber dem Durchschnitt
zogenen Dienstleistungen einen uberdurchschnittlichen Anteil auf  liegen, gibt es einige Berufsgruppen mit sehr hohem Frauenanteil
(44 Prozent). (z.B. Pflegekrafte, Erzieherinnen).



Tabelle 7 Mehrbelastung aufgrund von Personalmangel (in Prozent)

sehr haufig oft selten nie

Alle Beschaftigten 16 22 (s 18
Geschlecht
Manner 14 2] 45 20
Frauen 18 22 43 17
Altersgruppen

15 bis 25 Jahre 12 19 38 31
26 bis 35 Jahre 20 25 38 7
36 bis 45 Jahre 18 22 45 15
46 bis 55 Jahre 13 23 49 15
56 bis 65 Jahre 14 18 45 23

Anforderungsniveau

Helfer-/Anlerntatigkeiten 10 12 38 40
fachlich ausgerichtete Tatigkeiten 15 23 45 17
komplexe Tatigkeiten 20 2 4 18
hochkomplexe Tatigkeiten 15 24 47 4
Wirtschaftssektor
Produzierendes Gewerbe 13 20 48 19
Dienstleistungssektor 17 23 42 18
Berufssektoren
Produktionsberufe 10 20 50 20
Personenbezogene DL 2 23 4 15
Kaufmannische DL 15 24 bl 17
IT- und naturwiss. DL 13 14 48 25
Sonstige DL 18 2 37 24

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




Auffallig ist zudem, dass Beschaftigte in Tatigkeiten mit niedrigem
Anfarderungsniveau (Helfer- und Anlerntatigkeiten) seltener Uber
Mehrbelastung aufgrund von Personalmangel berichten als solche
mit hoheren Qualifikationsniveaus.

Die Personallage weist deutliche Zusammenhange mit der Belas-
tungssituation der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf. Die
Gruppe der Beschaftigten, die sehr haufig/oft aufgrund von Per-
sonalmangel Mehrarbeit leisten muss, ist deutlich starker belastet
als die Beschaftigten, bei denen das selten oder nie der Fall ist
(vgl. Abb. 17). Personalbedingte Mehrbelastung geht bei drei Vier-
tel der Betroffenen mit dem Gefuhl von Arbeitshetze einher. In der

Abb. 17

Sehr haufig/ oft

Vergleichsgruppe sind es 40 Prozent. Bei Personalmangel geben
Beschaftigte deutlich haufiger an, an die Grenzen ihrer Leistungs-
fahigkeit gehen zu missen (53 vs. 20 Prozent).

Auch die weiteren Indikatoren fur eine zu hohe Arbeitsbelastung
treten in der Gruppe mit Mehrarbeit jeweils mehr als doppelt so
haufig auf: Pausen werden von 43 Prozent reduziert, Qualitatsab-
striche bei der Arbeitsausfuhrung berichten 40 Prozent, unbe-
zahlte Arbeit fur den Betrieb wird von 22 Prozent geleistet und 17
Prozent arbeiten zu Hause weiter, um das Pensum bewaltigen zu
konnen.

Personalmangel und Belastungsformen

T 53%

bei der Arbeit gehetzt flihren

1 75%

I 40%

an die Grenzen der Leistungsfahigkeit gehen
miissen

I 32%
I 53%

I 20%

I 23%

Qualitatsabstriche

I 40%
e 4%

I 29%

Pausen verkirzen oder ausfallen

I 43%

I 20%

I 4%
I 22%

unbezahlte Arbeit flir den Betrieb
s 10%

. 1%
zu Hause weiterarbeiten
. 7%

I 7%

HEE  Alle Beschéftigten
HEE Mehrbelastung wegen Personalmangel - sehr haufig/ oft

mmmmm = Mehrbelastung wegen Personalmangel - selten/ nie

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)



Ein deutlicher Zusammenhang zeigt sich zwischen der Personalsi-
tuation und den Regenerationsmoglichkeiten der Beschaftigten
(vgl. Abb. 18). Der Anteil derjenigen, die sehr haufig/oft Probleme
haben, in ihrer Freizeit von der Arbeit abzuschalten, liegt bei 50
Prozent, wenn Personalknappheit vorliegt. Damit ist er doppelt so
hoch wie in der Gruppe, die selten oder nie aufgrund von Perso-
nalmangel Mehrarbeit leisten muss.

Noch deutlicher ist der Unterschied bei der Frage, wie haufig sich
die Beschaftigten nach der Arbeit leer und ausgebrannt fuhlen:
Bei Personalmangel sind dies 55 Prozent; dieser Anteil liegt um 30
Prozentpunkte uber der Vergleichsgruppe.

Abb. 18 Personalmangel und Regeneration

Sehr haufig/ oft

I 34%
nicht abschalten kdnnen I 49%
I 25%

leer und ausgebrannt flihlen I 55%

I Alle Beschéftigten
HEEN Mehrbelastung wegen Personalmangel - sehr haufig/ oft

I Mehrbelastung wegen Personalmangel - selten/ nie

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




110 Leistungssteuerung:

Wie wird die Arbeitsmenge bestimmt?

Die Leistungssteuerung, mit der unter anderem das Verhaltnis von
Arbeitszeit und Arbeitsmenge bestimmt wird, ist eine entschei-
dende Stellschraube fur die Ausgestaltung gesundheitsforderlicher
Arbeitsbedingungen. Wie aber wird die Arbeitsmenge festgelegt,
welche die Beschaftigten zu erledigen haben und die gegebenen-
fFalls zur Uberlastung fihren kann?

Die Antworten auf diese Frage zeigen ein vielfaltiges Bild (Tabelle
8). Am haufigsten geben die Beschaftigten an, dass die Anord-
nung durch Vorgesetzte (60 Prozent), die Anforderungen durch
Kunden beziehungsweise Klienten (58 Prozent) und langfristig
vereinbarte Ziele (58 Prozent) entscheidend dafur sind, wie hoch
die zu erledigende Arbeitsmenge an einem typischen Arbeitstag
ist. Haufig treten verschiedene Formen der Leistungssteuerung
auch in Kombination miteinander auf.

Die Vorgaben durch Vorgesetzte haben branchen- und qualifikati-
onsubergreifend eine zentrale Bedeutung fur die Leistungssteue-

rung der Beschaftigten. Ansonsten zeigen sich aber deutliche Un-
terschiede, welche Form der Leistungssteuerung in welchen Be-
reichen besonders verbreitet sind. Langfristige Zielvereinbarungen
nehmen etwa mit dem Anforderungsniveau der Tatigkeit zu (von
nur 36 Prozent bei Beschaftigten mit einer Helfer- oder Anlernta-
tigkeit auf bis zu 80 Prozent bei hochkomplexen Tatigkeiten).
Dementsprechend wird in akademischen Berufen wie z.B. in IT- 0-
der naturwissenschaftlichen Berufen deutlich haufiger ber lang-
fristige Zielvereinbarungen gesteuert.

Die Anforderungen durch Kunden und Klienten spielen dagegen
vor allem fur die Arbeitsmenge in personenbezogenen Dienstleis-
tungsherufen, etwa im Gesundheits- oder Sozialbereich, aber auch
im Gastgewerbe, eine wichtige Rolle. Technische Vorgaben durch
Software oder Maschinen treten haufiger im produzierenden Ge-
werbe als im Dienstleistungssektor (30 vs. 20 Prozent) auf.



Tabelle 8 Formen der Leistungssteuerung (in Prozent)
Alle Geschlecht Anforderungsniveau Wirtschaftssektoren
Beschaftigten
Mannlich Weiblich  Helfer- und  fachlich  komplexe hochkom- Produzie- Dienstleis-
Anlerntatig- ausgerich- Spezialis- plexe Ta- rendes Ge- tungen
keit tete Tatig- tentatigkeit  tigkeit werbe
keit
Technische Vorgaben, 22 27 18 24 24 22 15 30 20
wie z.B. eine Software
oder maschinelle
Taktzeiten
Zeitliche Vargaben fur 40 4] 39 b 40 45 34 39 40
einzelne, kleine Ar-
beitsschritte
Ziele oder Ergebnisse, 58 60 56 36 52 64 80 60 57
die Sie in einem lan-
geren Zeitraum errei-
chen mussen
Gemeinsame Verein- 53 52 55 40 48 56 72 55 52
barungen in einem
Team oder einer Pro-
jektgruppe
Anforderungen von 58 56 60 46 56 62 66 50 6]
KundInnen, Klientln-
nen, Patientinnen o-
der anderen Personen
auRerhalb des Be-
triebs
Anordnungen der/s 60 59 6] 59 62 56 56 61 59

Vorgesetzten

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)




Die Zusammenhange zwischen den Formen der Leistungssteue-
rung und Arbeitsuberlastung sind nicht immer eindeutig. So wie
die Steuerungsformen untereinander unterschiedlich sind, so kon-
nen auch die Auswirkungen einzelner Steuerungsformen auf die
Beschaftigten unterschiedlich sein. Beispielsweise konnen die Vor-
gaben durch Vorgesetzte je nach Persan und betrieblichem Kan-
text sowohl angemessen als auch Uberlastend sein.

Abb. 19

Bei einigen Merkmalen der Arbeitsbedingungen zeigen sich jedoch
deutliche Zusammenhange mit der Leistungssteuerung: Ob bei-
spielsweise Beschaftigte ihre Pausen verkurzen oder ausfallen Ias-
sen, hangt auch mit der Form der Leistungssteuerung zusammen.
Wenn die Steuerung durch unmittelbare Kundenanforderungen o-
der durch Iangfristige Zielvereinbarungen erfolgt, lassen die Be-
schaftigten Erhalungspausen haufiger ausfallen, als wenn diese
Steuerungsformen keine Rolle spielen (Abb. 19).

Pausen reduzieren — sehr haufig/oft

»We haufig kommt es vor, dass Se Erholungspausen verkirzen oder ganz ausfallen lassen?
(sehr haufig/ oft, in Prozentwerten)

Alle Beschiftigten I
28%
Langfristige Zielvereinbarungen - ja I
32%
Langfristige Zelvereinbarungen - nein I
24%
Seuerung durch Kundenanforderungen - ja  I—
35%
Steuerung durch Kundenanforderungen - nein I

9%

Fur die Entstehung von (zu) hoher Arbeitsintensitat ist die Frage
nach der Leistungssteuerung zentral. Es gibt allerdings keine
Steuerungsform, die ,automatisch” vor Uberlastung schiitzt. Die-

(DGB-Index Gute Arbeit 2019)

ses Ziel muss bei allen Auspragungen von Leistungssteuerung Pri-
oritat erhalten, wenn eine Uberlastung der Beschaftigten vermie-
den werden soll.



111 Fazit

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2019 zeigen ein ver-
breitetes Missverhaltnis von arbeitsbedingter Belastung und Erho-
lung. Jede/r Vierte Beschaftigte befindet sich haufig in einer Situ-
ation quantitativer Uberforderung.

Die Entwicklung der vergangenen Jahre zeigt, dass sich die psy-
chischen Belastungen in der Arbeitswelt auf einem hohen Niveau
bewegen. Zeit- und Leistungsdruck, Stress und Uberlastung ver-
schwinden nicht von alleine. Notwendig ist eine bewusste Steue-
rung der Belastung auf einem gesundheitsvertraglichen Niveau.
Die Daten geben Hinweise, welche Stellschrauben hier von Bedeu-
tung sind.

Wichtigster Mal3stab fur die Belastungssteuerung ist, dass die Ar-
beitsmenge in der zur Verfugung stehenden Zeit zu bewaltigen
ist. Eine entscheidende betriebliche Stellgrofée ist die Personalpla-
nung, die — wie die Zahlen zeigen — haufig nicht mit dem Ar-
beitspensum vereinbar ist. Hier mussen Arbeitsgestaltung und -
intensitat ebenso eine Rolle spielen wie bei der Definition von
Ziel-, Mengen- und Geschwindigkeitsvorgaben.

Dass es im Arbeitsprozess zu Verzogerungen und Storungen
kommt ist eher der Normal- als der Sonderfall. In der Arbeits- und

Personalplanung sind zeitliche und personelle Puffer unerlasslich,
damit unvarhergesehene Ereignisse nicht zu Lasten der Beschaf-
tigten gehen.

Um Uberlastungen entgegenzuwirken, ist zudem eine starkere
Beteiligung von Beschaftigten und Interessenvertretungen bei der
Personal- und Leistungspolitik notwendig. Erweiterte Mitbestim-
mungs- und Beteiligungsrechte von Betriebs- und Personalraten
bei der Uberpriifung inhaltlicher und zeitlicher Leistungsanforde-
rungen konnen hier ein wirksames Instrument sein. Eine Beurtei-
lung der Belastungssituation ist ohne die Betroffenen nicht mog-
lich.

Die Verpflichtung des Arbeitgebers, die Arbeit menschengerecht
zu gestalten, gilt auch und gerade fur die Regulierung der Arbeits-
intensitat. Die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung ist
dafur aufgrund ihrer praventiven Ausrichtung ein entscheidendes
Instrument. Dass sie zu selten und haufig unvollstandig durchge-
fuhrt wird bleibt das grof3e Manko des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes. Die aktuellen Zahlen des DGB-Index Gute Arbeit unter-
streichen den drangenden Handlungsbedarf.
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2.
Die Indexwerte

Mit dem DGB-Index Gute Arbeit wird die durchschnittliche Qualitat
der Arbeitsbedingungen in Form von Indexwerten zum Ausdruck
gebracht. Diese Werte werden auf Basis der Antwarten der Be-
schaftigten auf 42 indexbildende Fragen ermittelt. Die Indexwerte
liegen zwischen O und 100 Punkten, waobei O Punkte die denkbar
schlechteste Arbeitsqualitat und 100 Punkte die bestmoglichen Ar-
beitsbedingungen ausdrucken. Der Indexwert liefert eine schnelle,
aggregierte Bewertung der Arbeitsbedingungen (vgl. auch Kapitel
31).

Im DGB-Index Gute Arbeit werden vier Qualitatsstufen der Arbeits-
bedingungen unterschieden: ,Gute Arbeit” mit einem Punktwert
von 80 bis 100 Punkten kennzeichnet eine Arbeitssituation, in der
die Befragten Uber umfangreiche Ressourcen verfigen und ihre Be-
lastungen sich auf einem vertraglichen Niveau bewegen. ,Schlechte
Arbeit” (unter 50 Punkte) ist dagegen im Durchschnitt durch belas-
tende Arbeitsmerkmale und wenige arbeitsbedingte Ressourcen
gepragt. Dazwischen liegen zwei mittlere Qualitatsstufen, die als

Arbeitsqualitat auf einen Blick:

Loberes Mittelfeld” (65 bis 79 Punkte) bzw. als ,unteres Mittelfeld”
(50 bis 64 Punkte) benannt werden (weitere Informationen zur In-
dexbildung in Teil lll: Methodisches).

Indexwerte lassen sich sowohl fur den Gesamtdurchschnitt aller Be-
fragten errechnen, als auch auf Ebene von Branchen, Berufs- und
Beschaftigtengruppen sowie fur unterschiedliche Teilbereiche der
Arbeitsbedingungen.

Im Folgenden wird zunachst ein Uberblick iiber die Verteilung der
Beschaftigten auf die vier Qualitatsstufen und die unterschiedlichen
Arbeitsqualitaten auf Branchenebene gegeben. Die Zeitverlaufe der
Indexwerte seit 2012 dokumentieren Veranderungen in den Arbeits-
bedingungen in den vergangenen acht Jahren. Der Abschnitt wir
komplettiert durch eine tabellarische Ubersicht (ber die Indexwerte
verschiedener Beschaftigtengruppen. Dabei wird jeweils nach den
elf Kriterien der Arbeitsbedingungen differenziert, die im DGB-Index
Gute Arbeit erhoben werden.

Im Jahr 2019 liegt der Gesamtindexwert bei 63 von 100 Punkten
und damit im unteren Mittelfeld. Die durchschnittliche Arbeitsqua-
litat in Deutschland weist samit einen Mix aus Ressourcen und Be-
lastungen auf, der viele Ansatzpunkte fur Verbesserungen bietet.

Hinter dem Gesamtindexwert verbergen sich vielfaltige Differen-
zierungen. Das zeigt sich, wenn man die Verteilung der Beschaf-
tigten auf die vier Qualitatsstufen betrachtet. Arbeitsbedingungen
im Bereich Guter Arbeit haben 13 % der Beschaftigten, weitere 37
% befinden sich im oberen Mittelfeld. Im unteren Mittelfeld der
Arbeitsqualitat verorten sich 30 % der Beschaftigten und von
Schlechter Arbeit sind 20 % der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer betroffen (Abb. 20). Jede/r finfte Beschaftigte in
Deutschland arbeitet unter Bedingungen, die vom Ideal guter Ar-
beit weit entfernt sind.

Abb. 20: DGB-Index Gute Arbeit nach Qualitatsstufen
(2019)

Qute Arbeit
(80 und mehr) Schlechte Arbeit
13% (unter 50)
20%
Arbeitsqualitat im
oberen Mittelfeld
(65 bis unter 80) .
37% Arbeitsqualitat im
unteren Mittelfeld
(50 bis unter 65)
30%




Die Arbeitsbedingungen auf Branchenebene unterscheiden sich 60 Punkte). Die hachsten Werte werden in den Branchen Infor-

um bis zu zehn Indexpunkte. Von den 18 aufgefuhrten Branchen mation und Kommunikation” (70 Punkte) sowie in der Offentli-
weisen 13 eine Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld auf und funf chen Verwaltung (69 Punkte) erreicht. Vom Bereich ,Guter Arbeit”
erhalten Wertungen im oberen Mittelfeld. Die niedrigsten Werte sind beide Branchen allerdings mindestens zehn Punkte entfernt.

haben die Branchen ,Verkehr und Lagerei” sowie ,Handel” (jeweils

Abb. 21: DGB-Index nach Branchen (Indexpunkte) (2019)

Alle Beschiftigten — HEEE N 63

Produzierendes Gewerbe I G4

Denstleistungen I G3

Chemic 1 64
Metallerzeugung/ -bearbeitung I —— . G2
Maschinen-/ Fahrzeugbau I 67
Sonstiges verarb. Gewerbe I 2
Ver- und Entsorgung I G/
Baugewerbe I 65
Handel S G0
Verkehr und Lagerei I G0
CGastgewerbe I G3
Information und Kommunikation S 70
Erbringung von Finanz-/ Versicherungs-DL s 65
Freie Berufe/ wiss. u. techn. DL~ e 64
Sonstige wirtschaft]. DL 1 2
Crfentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialvers. e 69
Eziehung und Unterricht . 61
Gesundheitswesen N (1
Sozialwesen I 63

Sonstige DL e 65



Der Gesamtindexwert hat sich seit dem Jahr 2012 nur leicht ver-
andert. Der Wert stieg in diesem Zeitraum von 61 auf 63 Punkte.
Seit 2016 ist er weitgehend stabil.

Im Detail zeigen sich starkere Veranderungen. So ist der Indexwert
fur Beschaftigungssicherheit im betrachteten Zeitraum von 69 auf

Abb. 22:

80
7%
70

& 61 61 61

76 Punkte gestiegen. Andere Bereiche werden gleichmaRig be-
wertet (Sinn der Arbeit) oder weisen Uber die Jahre schwankende
Werte auf (Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten. Die Verande-
rungen der Indexwerte auf Ebene der elf Kriterien der Arbeitsbe-
dingungen werden im folgenden Berichtsteil dargestellt.

DGB-Index im Zeitverlauf 2012 — 2019 (Indexpunkte)

63 63 63 63

60

55

50

2012 2013 2014 2015

2016 2017 2018 2019

= D(B- Index Qute Arbeit

Der Gesamtindexwert wird nach drei Teilindizes differenziert: Res-
sourcen, Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit. Unter
Ressourcen werden forderliche Arbeitsmerkmale verstanden, die
den Beschaftigten im Arbeitskontext zur Verfugung stehen. Dies
beinhaltet Weiterbildungs- und Weiterentwicklungsmoglichkeiten
ebensa, wie Hilfe im Kollegenkreis, Aufstiegschancen oder ein gu-
tes Betriebsklima.

Abb. 23:

D@B- Index Qute Arbeit

Teilindex Ressourcen
Teilindex Belastungen

Teilindex Enkommen und Scherheit

Der DGB-Index Gute Arbeit wurde im
Jahr 2012 methodisch weiterentwickelt
(vgl. Holler /Kriger/MuRmann 2014).
Seitdem wird mit einem identischen
Fragebogen erhoben. Zeitverlaufe wer-
den daher immer ab dem Jahr 2012
dargestellt.

Unter Belastungen werden hingegen alle auf den Beschaftigten
einwirkenden Anforderungen gefasst. Dabei geht es sowohl um
korperliche Belastungen als auch um psychische, soziale oder
emotionale Anforderungen. Der Teilindex Einkammen und Sicher-
heit beinhaltet die Einschatzungen der Beschaftigten zu den The-
men Einkammen, Rentenerwartung, betriebliche Sozialleistungen
und Beschaftigungssicherheit.

Teilindizes 2019 (Indexpunkte)




Bei den drei Teilindizes zeigen sich relativ groRRe Differenzen bei
den Indexwerten (Abb. 23). Wahrend die Ressourcen mit 70 Punk-
ten im Bereich oberes Mittelfeld liegen, fallt die Bewertung des
Teilindex Einkommen und Sicherheit mit 59 Punkten deutlich kriti-
scher aus. Der Teilindex Belastungen liegt mit 62 Punkten im un-
teren Mittelfeld.

Die Werte der drei Teilindizes zeigen seit 2072 leichte Verbesse-
rungen (Abb. 24). Der Teilindex Einkormmen und Sicherheit ist um

4 Punkte gestiegen, der Teilindex Belastungen um 3 Punkte. Beide
liegen im unteren Mittelfeld. Der Teilindex Ressourcen hat seit
2012 um 2 Punkte zugelegt und liegt konstant im oberen Mittel-
feld.

An der Einschatzung der Beschaftigten hat sich damit seit 2012
relativ wenig verandert. Trotz leicht schwankender Werte zeigt
sich im Trend allerdings eine schwache Verbesserung auf der
Ebene der Teilindizes.

Abb. 24: Teilindizes im Zeitverlauf 2012 - 2019 (Indexpunkte)
80
75
70 70
69 69 69
70 68 68 68 N
63 63 63 63
& 6 61 61 62
60 o1 o1 62 62 62
60 60
59 R
55 58 58 58 9 %9
55 55 %6
50
45
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

DGEB-Index Qute Arbeit

Teilindex Belastungen

Die nachfolgenden TabellenUbersichten (Tab. 9 bis 11) zeigen die
Verteilung der Indexwerte nach unterschiedlichen Beschaftigten-
gruppen sowie differenziert nach Teilindizes und den elf Kriterien
der Arbeitsqualitat.

Wahrend der Gesamtindexwert von Mannern und Frauen nicht
weit auseinanderliegt (64 vs. 62 Punkte), zeigen sich im Detail ei-
nige unterschiedliche Bewertungen. So weisen Manner deutlich
geringere Belastungen durch soziale und emotionale Anforderun-
gen auf als Frauen (69 vs. 62 Punkte). Auch die Bewertung der
Einkommenssituation und der Rentenerwartung fallt bei Mannern
besser aus als bei Frauen (52 vs. 44 Punkte). In beiden Gruppen
erreicht dieses Kriterium geringe Punktwerte und liegt bei den
Frauen im Bereich ,schlechte Arbeit”. Etwas besser sind die Werte
weiblicher Beschaftigter, wenn es um korperliche Anforderungen
geht (59 vs. 55 Punkte).

= Tejlindex Ressourcen

== Teilindex BEnkommen und Scherheit

Auffallig ist zudem, dass der Indexwert mit dem Anforderungsni-
veau der ausgeubten Tatigkeit ansteigt. Den besten Wert weisen
Beschaftigte auf, die eine hochkomplexe Tatigkeit ausiben (66
Punkte). Betrachtet man die Teilindizes fUr die verschiedenen
Gruppen, zeigen sich interessante Muster. Beschaftigte mit hohen
Qualifikationsanforderungen liegen im Teilindex Einkommen und
Sicherheit um 15 Punkte besser als Beschaftigte in Helfer- und
Anlerntatigkeiten. Auch die Ressourcenausstattung wird von den
Hochqualifizierten besser bewertet. Umgekehrt ist es im Teilindex
Belastungen, wo die Hochqualifizierten zehn Punkte hinter den
Helfer- und Anlerntatigkeiten liegen. Hier schlagt v.a. die hohe Ar-
beitsintensitat zu Buche, die von den Hochqualifizierten mit 40
Punkten im Bereich ,schlechte Arbeit” bewertet wird.



Tabelle 9: DGB-Index und Teilindizes nach Beschaftigtengruppen (Indexpunkte 2019)

DGB-Index Teilindex Teilindex Teilindex Einkommen
Indexpunkte (Mittelwerte) Gute Arbeit Ressourcen Belastungen und Sicherheit
insgesamt 63 70 62 59
Geschlecht
Mannlich i 70 61 60
Weiblich 63 70 62 57
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit <35 Std. 61 68 62 53
Manner Vollzeit 35+ Std. ok 7 61 61
Frauen Teilzeit <35 Std. 62 70 63 55
Frauen Vollzeit 35+ Std. 63 70 60 59
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 69 Th 70 63
26 bis 35 Jahre i 7 62 59
36 bis 45 Jahre 63 70 60 57
46 bis 55 Jahre 62 69 60 57
56 bis 65 Jahre 63 69 62 59
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 62 68 69 57
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 62 69 61 57
komplexe Spezialistentatigkeit o 71 62 60
hochkomplexe Tatigkeit 66 7k 59 66
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 65 7k 59 62
Nein, keine Leitungsfunktion 63 68 62 57
Befristung
Ja, Befristung o 71 66 56
Nein, keine Befristung 63 70 61 59
Kundenkontakt
Sehr haufig/ oft Kundenkontakt 63 71 59 58
Selten/nie Kundenkontakt 65 69 66 59




DGB-Index Teilindex Teilindex Teilindex Einkommen
Indexpunkte (Mittelwerte) Gute Arbeit Ressourcen Belastungen und Sicherheit
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 61 66 68 51
Nein, keine Zeitarbeit 63 70 61 59
BetriebsgrofRe
Unter 20 63 71 63 55
20-49 61 68 59 55
50-199 63 70 61 60
200-1.999 65 70 61 63
2.000 oder mehr 65 7 61 b4
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. ok 69 63 59
Metallerz. und -bearbeitung 63 69 65 57
Maschinen- und Fahrzeugbau 67 69 66 65
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 62 68 61 56
Ver- und Entsorgung ok 70 62 61
Baugewerbe 65 72 ok 59
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 60 68 60 53
Verkehr und Lagerei 60 66 59 56
Gastgewerbe 63 72 62 55
Information und Kommunikation 70 7k 68 67
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 65 71 ok 62
Erbring. freib., wiss./techn. DL ok 70 62 58
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 62 68 63 55
OFf. Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. 69 7k 65 69
Erziehung und Unterricht 61 73 53 59
Gesundheitswesen 61 69 58 57
Sozialwesen 63 7 60 59
Erbringung von sonstigen DL 65 74 66 56
Berufssektoren
Produktionsberufe b4 70 63 60
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 62 72 57 58
Kaufmann./unternehmensbez. DL 65 70 b4 60
IT- und naturwissenschaftliche DL 7 77 67 68
Sonstige wirtschaftliche DL 59 65 60 52




Tabelle 10: Indexwerte Ffiir die Kriterien 1 bis 6 nach Beschaftigtengruppen (Indexpunkte 2019)

Weiterbildungs-

Einfluss-/Ge- Fihrungsquali- . Soziale/emoti-
/ . Sinngehalt . )
staltungs- . tat/ . Arbeitszeitlage onale

mdglichkeiten Entwicklungs- Betriebskultur der Arbeit Anforderungen
Indexpunkte (Mittelwerte) 9 chancen 9
insgesamt 63 66 69 81 75 66

Geschlecht

Mannlich ok 67 70 81 Th 69
Weiblich 62 65 69 81 77 62

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit <35 Std. 62 61 69 78 73 68
Manner Vollzeit 35+ Std. o4 67 70 82 74 69
Frauen Teilzeit <35 Std. 63 65 70 81 79 63
Frauen Vollzeit 35+ Std. 62 66 67 83 75 61
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre b4 73 77 80 80 77
26 bis 35 Jahre b4 68 N 80 74 68
36 bis 45 Jahre b4 67 69 82 Th ok
46 bis 55 Jahre 63 65 67 82 75 63
56 bis 65 Jahre 62 63 67 82 77 ok

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 62 60 73 77 82 78
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 60 o4 69 81 77 66
komplexe Spezialistentatigkeit 67 68 69 82 75 o4
hochkomplexe Tatigkeit 69 73 70 85 66 59

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 69 72 71 85 70 63
Nein, keine Leitungsfunktion 61 oh 69 80 77 66
Befristung
Ja, Befristung 59 66 73 81 79 71
Nein, keine Befristung o4 66 69 81 75 65
Kundenkontakt
Sehr haufig/ oft Kundenkontakt 63 67 70 83 72 60

Selten/nie Kundenkontakt 64 65 68 78 80 75




Weiterbildungs-

Einfluss-/Ge- Fihrungsquali- . Soziale/emoti-
staltungs- . / tat/ Slnngeha.lt Arbeitszeitlage onale
. . Entwicklungs- . der Arbeit
Indexpunkte (Mittehverte) mdglichkeiten chancen Betriebskultur Anforderungen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 57 60 N 77 79 76
Nein, keine Zeitarbeit 63 66 69 82 75 65
BetriebsgroRe
Unter 20 b4 66 72 83 78 66
20-49 62 63 67 81 73 63
50-199 63 66 69 81 76 65
200-1.999 63 67 68 81 74 67
2.000 oder mehr 65 70 69 81 72 o4
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 67 67 66 77 79 72
Metallerz. und -bearbeitung 65 63 69 79 76 76
Maschinen- und Fahrzeugbau 65 68 66 76 78 7h
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 63 63 67 79 76 68
Ver- und Entsorgung 67 65 67 82 80 63
Baugewerbe 63 69 73 83 84 77
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 61 63 67 79 74 oh
Verkehr und Lagerei 54 62 67 81 69 oh
Gastgewerbe 62 o4 77 85 72 66
Information und Kommunikation 70 72 76 80 79 7
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 67 69 67 80 81 60
Erbring. freib., wiss./techn. DL 7 66 68 77 73 68
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 60 67 68 80 76 68
OFf. Verwalt./Verteid./Soz.Vers. 67 7 72 85 83 62
Erziehung und Unterricht 62 70 71 88 65 55
Gesundheitswesen 57 65 69 84 71 56
Sozialwesen 63 69 68 85 Th 61
Erbringung von sonstigen DL 67 69 78 84 76 71
Berufssektaren
Produktionsberufe ok 66 69 80 79 7h
Personenbezagene Dienstleistungsberufe 61 68 7 86 69 58
Kaufmann./unternehmensbez. DL 66 66 68 80 78 63
IT- und naturwissenschaftliche DL 7h 75 77 82 77 7
Sonstige wirtschaftliche DL 56 60 66 79 73 68




Tabelle 11: Indexwerte fir die Kriterien 7 bis 11 nach Beschéaftigtengruppen (Indexpunkte 2019)

Kérperliche Widerspruchliche

Anforderun-  Anforderungen/ Einkommen  Betriebliche Beschaftigungssicherheit/

Indexpunkte (Mittelwerte) gen Arbeitsintensitit und Rente Sozialleistungen  berufl. Zukunftssicherheit
insgesamt 57 49 49 52 75
Geschlecht
Mannlich 55 49 52 54 75
Weiblich 59 48 i 50 76

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit <35 Std. 60 48 43 47 70
Manner Vollzeit 35+ Std. 54 49 54 55 75
Frauen Teilzeit <35 Std. 59 50 4 48 77
Frauen Vollzeit 35+ Std. 59 46 49 52 76
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 61 o4 52 56 83
26 bis 35 Jahre 57 49 47 53 78
36 bis 45 Jahre 58 b 48 52 73
46 bis 55 Jahre 55 46 48 52 71
56 bis 65 Jahre 56 50 50 50 79

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 52 ok 41 43 72
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 52 50 bt 51 75
komplexe Spezialistentatigkeit ok bt 51 53 75
hochkomplexe Tatigkeit 69 40 63 57 78

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 60 bt 53 55 78
Nein, keine Leitungsfunktion 56 50 47 51 Tk
Befristung
Ja, Befristung 60 56 bt 51 73
Nein, keine Befristung 57 48 49 52 76
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 56 47 46 51 77

Selten/nie Kundenkontakt 58 51 53 55 72




Kérperliche Widersprichliche

Aforderun- - Anforderungen/ R en berfh. Zukunfisicherel
Indexpunkte (Mittelwerte) gen Arbeitsintensitat ’
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 49 68 b 43 68
Nein, keine Zeitarbeit 57 48 49 52 76
Betriebsgrofie
Unter 20 56 54 4] 47 77
20-49 52 47 45 47 75
50-199 55 48 50 52 78
200-1.999 60 45 56 59 73
2.000 oder mehr 65 45 58 65 69
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 57 bty 54 58 o4
Metallerz. und -bearbeitung 52 55 48 50 71
Maschinen- und Fahrzeugbau 62 50 o4 63 70
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 52 50 48 49 72
Ver- und Entsorgung 60 42 53 62 68
Baugewerbe 40 55 43 49 84
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 52 49 42 47 72
Verkehr und Lagerei 50 54 43 57 76
Gastgewerbe 55 56 38 47 83
Information und Kommunikation 75 47 59 66 76
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 72 43 58 o 65
Erbring. freib., wiss./techn. DL 67 41 54 53 69
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 58 53 39 49 76
OFf. Verwalt./Verteid./Soz.Vers. 67 47 65 60 84
Erziehung und Unterricht 53 39 52 45 82
Gesundheitswesen 62 b 40 51 80
Sozialwesen 56 49 43 53 81
Erbringung von sonstigen DL 59 57 51 47 71
Berufssektoren

Produktionsberufe 47 51 51 53 75
Persanenbezogene Dienstleistungsberufe 56 4o 45 49 81
Kaufmann./unternehmensbez. DL 68 46 51 55 73
IT- und naturwissenschaftliche DL 70 49 63 66 77
Sonstige wirtschaftliche DL 4o 54 39 i 72




Konnen die Beschaftigten Einfluss auf die Arbeitsmenge nehmen?
Ist es ihnen maglich, die Gestaltung ihrer Arbeitszeit zu beeinflussen?
Konnen sie ihre Arbeit selbstandig planen?

Bietet der Betrieb berufl iche Weiterbildungsmaoglichkeiten?
Konnen die Beschaftigten eigene Ideen in ihre Arbeit einbringen?
Ihr Wissen und Konnen weiterentwickeln? Haben sie Aufstiegschancen?

Gibt es Wertschatzung durch Vorgesetzte? Hilfe von Kolleginnen?
Ein offenes Meinungsklima? Wird rechtzeitig informiert?
Planen die Vorgesetzten gut? Wird Kollegialitat gefordert?

Haben die Beschaftigten den Eindruck, dass sie mit ihrer Arbeit
einen wichtigen Beitrag fur die Gesellschaft leisten? Einen wichtigen
Beitrag fur den Betrieb? Identifizieren sie sich mit ihrer Arbeit?

Wird am Wachenende gearbeitet? In den Abendstunden? In der Nacht?
Wird von den Beschaftigten erwartet, standig fur die Arbeit erreichbar zu sein?
Leisten sie auch unbezahlte Arbeit fur den Betrieb?

Sind die Beschaftigten respektloser Behandlung ausgesetzt?
Mussen sie ihre Gefuhle bei der Arbeit verbergen? Kommt es zu
Konfl ikten oder Streitigkeiten mit Kundinnen, Patientinnen, Klientinnen?

Muss in ungunstigen Karperhaltungen gearbeitet werden? Bei Kalte,
Nasse, Zugluft? Mussen die Beschaftigten karperlich schwer arbeiten?
Sind sie bei der Arbeit Larm ausgesetzt?

Gibt es Arbeitshetze? Unterbrechungen des Arbeitsflusses? Schwer zu vereinbarende
Anforderungen? Werden alle arbeitswichtigen Informationen geliefert?
Mussen Abstriche bei der Qualitat der Arbeitsausfuhrung gemacht werden?

Wird die Arbeit leistungsgerecht bezahlt? Hat das Einkommen ein
Niveau, dass sich davon leben [3[3t? Wird die Rente, die sich aus der
Erwerbstatigkeit ergibt, spater zum Leben reichen?

Gibt es ausreichend Angebote zur Altersvorsorge im Betrieb? Werden
Mafinahmen zur Gesundheitsforderung offeriert? Werden weitere Sozialleistungen
geboten, z. B Kinderbetreuung, Fahrtkosten- oder Essenszuschusse?

Sind die Beschaftigten in Sorge, dass ihr Arbeitsplatz durch technische
Veranderungen oder Umstrukturierungen uberflussig wird? Machen sie sich
Sorgen um ihre berufliche Zukunft? Um den Arbeitsplatz?



Kriterium 1

2.2.]

Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten der Beschaftigten sind
wichtige Elemente einer menschengerechten Gestaltung von Ar-
beit. Selbstbestimmung und Autonomie im Arbeitskontext sind
nur dann zu erreichen, wenn Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer Einfluss auf die Bedingungen nehmen konnen, unter denen
sie arbeiten.

Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten werden im DGB-Index
Gute Arbeit mit drei Fragen erhoben. Das beginnt bei der Gestal-
tung des Arbeitsprozesses und der Mitwirkung der Beschaftigten
bei der Planung und Einteilung einzelner Arbeitsschritte.

Der Einfluss der Beschaftigten auf die Festlegung des Arbeitsvolu-
mens ist ein zweiter, wichtiger Bereich, der dazu beitragen kann,
Uberlastungssituationen zu vermeiden.

Einfluss und Gestaltungsmoglichkeiten

Schliellich ist die Gestaltung der Arbeitszeit ein zentrales Feld der
Selbstbestimmung. Ohne Mitsprache der Beschaftigten sind ein
ausgewagenes Verhaltnis von Arbeitszeit und Erholung sowie die
Vereinbarkeit verschiedener Lebensbereiche kaum zu realisieren.

Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten sind aber nicht nur eine
Voraussetzung fur selbstbestimmtes Arbeiten. Sie stellen auch
eine wichtige Ressource beim Umgang mit arbeitsbedingten An-
forderungen dar. Wissenschaftliche Untersuchungen konnten zei-
gen, dass eine hohe Kontrolle Uber die eigenen Arbeitsbedingun-
gen einen gesundheitsforderlichen Effekt hat. Belastung und
Stress bei der Arbeit werden bei hoherer Autonomie besser be-
waltigt. Je geringer die Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten
sind, desto hoher ist das gesundheitliche Risiko.

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2019 zeigen sehr unter-
schiedlich ausgepragte Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten
(Abb. 25). Im Bereich der Arbeitsplanung und —einteilung geben
67 Prozent der Befragten an, in (sehr) hohem MaRe Einfluss neh-
men zu konnen. Ein Drittel verfugt Uber diese Moglichkeit gar
nicht oder in geringem Mals.

Bei der Arbeitszeitgestaltung sind die Einflussmoglichkeiten deut-
lich geringer ausgepragt. Hier ist es etwa die Halfte der Beschaf-

tigten (49 Prozent), die bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit keinen
oder nur einen geringen Einfluss haben.

Abb. 25:

gar nicht

BEnfluss auf die Arbeitsmenge
34%

Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung
23%

Arbeit selbsténdig planen/ einteilen

Aus Grunden der besseren Lesbarkeit
werden in der Darstellung nur gerun-
dete Werte verwendet. Dabei kann es
zu Rundungsfehlern kommen, d.h. die
Prozentwerte addieren sich ggf. nicht
exakt auf 100 Prozent.

in geringem Mal}

I ——
4% 19%

Der Bereich, in dem die Mitsprache der Beschaftigten am gerings-
ten ausgepragt ist, ist die Einflussnahme auf die Arbeitsmenge.
Hier gibt nur ein Drittel der Beschaftigten (35 Prozent) an, Einfluss
nehmen zu konnen. Zwei Drittel haben hier keine oder nur geringe
Mitsprachemoglichkeiten.

Die Bedeutung dieser Ressource wird beim Thema Arbeitsintensi-
tat deutlich: Beschaftigte ohne Einfluss auf die Arbeitsmenge sind
deutlich haufiger von quantitativer Uberforderung durch die Arbeit
betroffen (vgl. Kapitel 1.7).

Einfluss- und Gestaltungsmdglichkeiten (2019)

in sehr hohem Mal}

30% 25% 10%

26% 32% 19%

40% 27%



Fehlende Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten konnen von den  Fehlender Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung wird von 21 Pro-
Beschaftigten als subjektiv belastend wahrgenommen werden. zent als belastend wahrgenommen. Wenn bei der Planung und

Dies is_}t n untgrschiedlichem AusmaR der Fall (Abb. 2,6)‘ Einteilung der Arbeit keine Mitsprache moglich ist, empfinden dies
Am starksten ist die subjektive Belastung, wenn der Einfluss auf
22 Prozent der Betroffenen als belastend.

die Arbeitsmenge gering oder nicht vorhanden ist (26 Prozent).

Abb. 26: Subjektive Belastung bei fehlenden Einfluss- und Gestaltungsméglichkeiten
(2019)

\on den Beschéftigten, die nur in geringem Mal} oder gar nicht Bnfluss auf die
Arbeitsmenge und die Arbeitszeitgestaltung haben, bzw. die ihre Arbeit nur in geringem
Mal3 oder gar nicht selbstandig planen oder einteilen kénnen, empfinden das stark oder
eher stark belastend:

(eher) stark belastend

Enfluss auf die Arbeitsmenge I
26%

Enfluss auf die Arbeitszeitgestaltung  IEEE——————
21%

Arbeit selbsténdig planen/ einteilen kdnnen I
22%

Im Jahr 2019 betragt der Indexwert fUr das Kriterium Einfluss- und ~ Die Bewertung der Beschaftigten zu ihren Einfluss- und Gestal-
Gestaltungsmoglichkeiten 63 Indexpunkte und liegt damit durch- tungsmaglichkeiten ist seit 2012 weitgehend unverandert.
schnittlich im unteren Mittelfeld (Abb. 27).

Abb. 27 Kriterium Einfluss- und Gestaltungsméglichkeiten - Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
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= Kriterium 1- Binfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten (Zeitreihe)




Tabelle 12:  Kriterium Einfluss- und Gestaltungsméglichkeiten (2019)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaRkR” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Einfluss auf die Arbeitszeit-  Arbeit selbstandig planen/

Gar nicht/in geringem Maf, in Prozent Einfluss auf die Arbeitsmenge

gestaltung einteilen
insgesamt 65 49 33
Geschlecht
Mannlich 62 50 34
Weiblich 67 47 32
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 66 39 42
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 62 51 33
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 67 45 35
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 68 50 29
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 66 62 38
26 bis 35 Jahre 62 48 32
36 bis 45 Jahre 67 45 30
46 bis 55 Jahre 63 46 33
56 bis 65 Jahre 65 53 37
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 66 55 43
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 67 56 41
komplexe Spezialistentatigkeit 62 40 19
hochkomplexe Tatigkeit 56 31 16
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 56 41 17
Nein, keine Leitungsfunktion 68 52 39
Befristung
Ja, Befristung 69 57 42
Nein, keine Befristung b4 48 32
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt o4 49 32
Selten/nie Kundenkontakt 66 48 34




Einfluss auf die Arbeitszeit-  Arbeit selbstandig planen/

Gar nicht/in geringem MaR, in Prozent Einfluss auf die Arbeitsmenge gestaltung einteilen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 78 73 59
Nein, keine Zeitarbeit b4 48 32
BetriebsgroRe
Unter 20 60 53 33
20-49 66 54 35
50-199 65 52 32
200-1.999 68 40 31
2.000 oder mehr o4 35 32
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 60 46 29
Metallerz. und -bearbeitung 60 52 35
Maschinen- und Fahrzeugbau 65 39 36
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 59 48 36
Ver- und Entsorgung 61 38 31
Baugewerbe 54 69 37
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 65 55 38
Verkehr und Lagerei 87 63 52
Gastgewerbe 55 51 47
Information und Kommunikation 67 32 17
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 72 30 17
Erbring. freib., wiss./techn. DL 57 19 19
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 67 50 39
OFf. Verwalt./Verteid. /Soz Vers. 70 37 24
Erziehung und Unterricht 62 59 24
Gesundheitswesen 7 55 42
Sozialwesen 63 56 28
Erbringung von sonstigen DL 65 48 28
Berufssektoren
Produktionsberufe 60 53 35
Personenbezogene DL 62 54 35
Kaufm./unternehmensbezogene DL 67 35 24
IT- und naturwiss. DL 52 31 14

Sonstige wirtschaftliche DL 75 68 52




Kriterium 2

2.2.2 Weiterbildungs- una
Entwicklungsmoglichkeiten

Gute Arbeit bietet den Beschaftigten Weiterbildungs- und Ent-
wicklungsmoglichkeiten. Das umfasst sowohl betriebliche Ange-
bote der Weiterqualifizierung als auch die Moglichkeit, die person-
lichen Fahigkeiten in die Arbeit einzubringen und weiterzuentwi-
ckeln.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden vier Fragen zu diesem Themen-
komplex gestellt. Neben der Frage nach betrieblichen Weiterbil-
dungsangeboten geht es um Entwicklungsmoglichkeiten im Ar-
beitsprozess. Dazu gehort die Maglichkeit eigene Ideen in die Ar-
beit einzubringen und bei der Arbeit Wissen und Konnen weiter-
zuentwickeln. Zudem wird die Frage nach betrieblichen Entwick-
lungsperspektiven in Form von Aufstiegschancen gestellt.

Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten fordern die Per-
sonlichkeitsentwicklung und sind eine wichtige Ressource fur die
beruflichen Perspektiven. Im Kontext neuer Anforderungen durch
die Digitalisierung der Arbeitswelt wird die Bedeutung von Qualifi-
zierung noch verstarkt.

Weiterbildungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten berUhren jedoch
nicht nur die Beschaftigungsfahigkeit. Angesichts der Polarisie-
rung der Qualifikationsniveaus sind entsprechende Angebote ein
wichtiges Instrument, um Chancengleichheit und Teilhabe auf
dem Arbeitsmarkt zu fordern.

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2019 zeigen hinsichtlich
der Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten ein dispara-
tes Bild (Abb. 28).

Von betrieblichen Weiterbildungsangeboten in (sehr) hohem MaR
berichten knapp 60 Prozent der Befragten — etwa 40 Prozent
verfugen nicht oder nur in geringem Maf% Uber solche Angebote.
Eigene Ideen einzubringen und das eigene Wissen und Kénnen im
Arbeitsprozess weiterzuentwickeln ist jeweils fur knapp 70 Pro-

Abb. 28:

zent in (sehr) hohem MaR mdglich. Einem Drittel der Beschaftig-
ten stehen diese Ressourcen gar nicht oder nur in geringem Mal3
zur Verfugung.

Am geringsten ausgepragt sind die betrieblichen Aufstiegschan-
cen. Etwa 70 Prozent der Befragten geben an, dass ein Aufstieg in
ihrem Betrieb gar nicht oder nur in geringem Mal$ maoglich ist. Gut
30 Prozent sehen diese Maglichkeit fir sich in (sehr) hohem MaR.

Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten im Betrieb (2019)

gar nicht in geringem Mal} in sehr hohem Malf3
Weiterqualifizieren kénnen I —— |
7% 24% 38% 20%
Egene Ideen einbringen kbnnen I I——— |
8% 24% 45% 24%
Wissen/ Kbnnen weiterentwickeln kénnen I ——— |
0% 23% 49% 19%
Aufstiegschancen I ——— ]
35% 34% 24% %



Die subjektive Belastung durch fehlende Weiterbildungs- und Ent- im Arbeitsprozess oder durch betriebliche Weiterbildung entwi-
wicklungsmoglichkeiten ist bei den Betroffenen unterschiedlich ckeln kannen.

stark ausgepragt. Als (eher) stark belastend empfinden es jeweils Weniger stark wirkt das Fehlen von Aufstiegsmaglichkeiten, das
um die 30 Prozent der Befragten, wenn sie ihre Fahigkeiten nicht fur 18 Prozent eine Belastung darstellt.

Abb. 29: Subjektive Belastung bei fehlenden Weiterbildungs- und Entwicklungsméglichkei-
ten (2019)

\on den Beschéftigten die sich nur in geringem Mal3e oder gar nicht Weiterqualifizieren, eigene
Ideen oder ihr Wissen und Kénnen weiterentwickeln kdnnen bzw. gar nicht oder nur in geringem
MalRe Aufstiegschancen haben, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Weiterqualifizieren kdnnen
29%

Egene Ideen einbringen kdnnen
26%

Wissen/ Kbnnen weiterentwickeln kdnnen
32%

Aufstiegschancen
18%

Im DGB-Index Gute Arbeit 2019 liegt der Indexwert fur das Krite- Im Zeitverlauf seit dem Jahr 2012 zeigt sich — bei kleineren
rium Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten bei 66 Schwankungen — ein leichter Aufwartstrend von 62 auf 66
Punkten. Damit liegt die Arbeitsqualitat fur dieses Kriterium im Punkte.

oberen Mittelfeld.

Abb. 30: Kriterium Weiterbildungs- und Entwicklungsméglichkeiten - Indexpunkte im zeitlichen
Verlauf
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mm Kriterium 2 - Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten (Zeitreihe)




Tabelle 13:  Kriterium Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten (2019)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Weiter-qualifizieren Eigene Ideen einbrin- Wissen und Kénnen  Aufstiegs-chancen

Gar nicht/in geringem MaR, in Prozent konnen gen kdnnen weiterentwickeln
kénnen
insgesamt 42 31 33 68
Geschlecht
Mannlich 42 29 30 65
Weiblich 42 34 36 72

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 56 45 43 72
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 40 27 28 65
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 47 34 38 o
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 34 36 33 68
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 34 A 18 46
26 bis 35 Jahre 38 30 28 58
36 bis 45 Jahre 39 26 31 65
46 bis 55 Jahre 42 31 35 73
56 bis 65 Jahre 57 37 42 85

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 70 51 53 76
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 45 37 36 69
komplexe Spezialistentatigkeit 34 24 28 68
hochkomplexe Tatigkeit 26 4 20 63

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 30 18 22 59
Nein, keine Leitungsfunktion 46 37 36 72
Befristung
Ja, Befristung 42 37 33 62
Nein, keine Befristung 42 31 33 69
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 40 30 31 68

Selten/nie Kundenkontakt 46 33 36 70




Weiter-qualifizieren Eigene Ideen Wissen und Kdnnen  Aufstiegs-chancen

Gar nicht/in geringem MalR, in Prozent kénnen einbringen kbnnen  weiterentwickeln
kénnen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 68 62 52 81
Nein, keine Zeitarbeit 41 31 32 68
Betriebsgrofe
Unter 20 48 27 32 77
20-49 49 37 38 7
50-199 4 31 34 67
200-1.999 34 31 30 65
2.000 oder mehr 24 30 29 51
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 39 36 30 68
Metallerz. und -bearbeitung 55 35 34 76
Maschinen- und Fahrzeugbau 36 29 27 66
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 52 33 45 66
Ver- und Entsorgung 39 29 31 69
Baugewerbe 47 17 22 66
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 57 38 41 69
Verkehr und Lagerei 49 47 53 68
Gastgewerbe 63 36 38 63
Information und Kommunikation 31 15 18 51
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 29 28 27 ok
Erbring. freib., wiss./techn. DL 38 28 27 7h
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 57 48 bty 70
OFf. Verwalt./ Verteid./ Soz Vers. 18 37 20 60
Erziehung und Unterricht 28 10 21 82
Gesundheitswesen 37 35 28 75
Sozialwesen 33 30 35 61
Erbringung von sonstigen DL 47 26 24 73
Berufssektoren

Produktionsberufe 49 26 29 69
Persanenbezogene DL 35 26 28 71
Kaufm./unternehmensbez. DL 37 34 32 66
IT- und naturwiss. DL 19 18 13 53

Sonstige wirtschaftliche DL 58 49 54 71




Kriterium 3

2.2.3 Fuhrungsqualitat und Betriebskultur

Gute Arbeit aus Sicht der Beschaftigten hangt ganz wesentlich mit
wertschatzenden und unterstutzenden sozialen Beziehungen im
Betrieb zusammen. Dazu gehort sowohl das Miteinander mit Kol-
leginnen und Kollegen als auch die Kommunikation und Interak-
tion mit den Vorgesetzten.

Eine gute Betriebskultur ist eine wichtige Ressaurce bei der Arbeit,
die sich nicht nur positiv auf die Arbeitsprozesse auswirkt, son-
dern daruber hinaus auch eng mit dem Wohlbefinden und der Ge-
sundheit der Beschaftigten verbunden ist.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden Fuhrungsqualitat und Betriebs-
kultur durch sechs Fragen erhoben. Dabei geht es um das Ausmaf

kollegialer Unterstutzung und um die Frage, ob der Betrieb ein
gutes Miteinander fordert.

Mit Blick auf die Fuhrungsqualitat wird danach gefragt, inwiefern
Vorgesetzte den Beschaftigten Wertschatzung entgegenbringen
und die die Arbeitsprozesse gut planen.

Die Kommunikation im Betrieb wird mit zwei Fragen erfasst. Zum
einen, inwiefern rechtzeitig Uber arbeitsrelevante Entscheidungen
informiert wird. Und zum andern mit der Frage, ob im Betrieb ein
offenes Meinungsklima vorherrscht, das sich darin ausdruckt, dass
Beschaftigte sich trauen, Probleme auch gegenuber Vorgesetzten
anzusprechen.

Bei allen sechs Fragen zum Themenfeld Fuhrungsqualitat und Be-
triebskultur berichtet eine Mehrheit der Beschaftigten davon, in
ihrem betrieblichen Kontext uber die entsprechenden Ressourcen
zu verfugen (Abb. 31). Besonders weit verbreitet ist die Unterstit-
zung durch Kolleginnen und Kollegen, uber die knapp 90 Prozent
aller Befragten in (sehr) hohem MaR verfiigen.

In einigen Feldern zeigen sich jedoch auch grofe Anteile der Be-
schaftigten, die das soziale Miteinander in ihrem Betrieb sehr kri-

Abb. 31: Kriterium FOhrungsqualitdt und Betriebskultur (2019)

tisch sehen. Dies gilt etwa bei der Frage nach einem offenen Mei-
nungsklima. Hier geben mehr als 40 Prozent an, dass sich Be-
schaftigte in ihrem Betrieb nicht trauen, Probleme gegenuber Vor-
gesetzten offen anzusprechen.

Auch die Arbeitsplanung durch den Vorgesetzten wird von knapp
40 Prozent negativ bewertet. Und mehr als ein Drittel (36 Prozent)
sieht sich Uber wichtige betriebliche Entscheidungen nicht recht-
zeitig informiert.

gar nicht in geringem Malf3 in sehr hohem Mal}
Wertschatzung durch Vorgesetze I I |
% 23% 46% 23%
Hilfe/ Unterstiitzung von Kollegen H |
3% 0% 52% 34%
Crfenes Meinungs-Klima I —— |
13% 29% 41% 7%
Rechtzeitige Information I — |
9% 21% 45% 19%
\orgesetzte planen gut I — |
13% 25% 44% 17%
Betrieb fordert Kollegialitat I —— |

10% 25% 45% 20%



Ein schlechtes Betriebsklima kann eine hohe subjektive Belastung kein offenes Meinungsklima am Arbeitsplatz herrscht und eben-
darstellen. Das zeigen auch die Angaben der Beschaftigten, die die  falls 45 Prozent belastet es (sehr) stark, wenn Vorgesetzte ihnen
entsprechenden Ressourcen bei ihrer Arbeit gar nicht oder nur in nicht oder in nur in geringem Male Wertschatzung entgegenbrin-

geringem Maf% varfinden.

gen.

Mehr als die Halfte (54 Prozent) empfindet es als (eher) stark be- Mehr als jeder Dritte schlieRlich fUhlt sich (sehr) stark belastet,

lastend, wenn fur die Arbeit wichtige Informationen uber Ent- wenn Vorgesetzte nicht oder nur in geringem MaR gut planen (39
scheidungen, Plane usw. nicht rechtzeitig vermittelt werden. Fast Prozent), wenn der Betrieb die Kollegialitat nicht fordert (37 Pro-
jeder Zweite (45 Prozent) fUhlt sich (eher) stark belastet, wenn zent) oder wenn man Unterstitzung aus dem Kreis der Kollegln-

nen fehlt (36 Prozent).

Abb. 32: Subjektive Belastung bei mangelnder Fihrungsqualitdt und Betriebskul-
tur (2019)

Wenn die Faktoren Wertschatzung durch Vorgesetze, Hilfe/ Unterstiitzung von Kollegen,
offenes Meinungs- Klima, rechtzeitige Information, gut planende Vorgesetzte bzw.
betriebliche Férderung der Kollegialitat nur in geringem Malf3 oder gar nicht gegeben sind,
empfinden das (eher) stark belastend
(eher) stark belastend

Wertschatzung durch Vorgesetze I

45%
Hilfe/ Unterstitzung von Kollegen |
36%
Cffenes Meinungs-Kima I
45%
Rechtzeitige Information I
54%
\orgesetzte planen gut I
39%
Betrieb fordert Kollegialitat 1 —
3%
Der Indexwert fur das Kriterium Fuhrungsqualitat und Betriebskul-  Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 von 67

tur liegt im Jahr 2019 bei 69 Indexpunkten und damit im Bereich auf 69 Punkte leicht verbessert van 67 Punkten auf 69 Punkte.

oberes Mittelfeld (Abb. 33).

Abb. 33: Kriterium FOhrungsqualitadt und Betriebskultur — Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 14:  Kriterium Fhrungsqualitat und Betriebskultur (2019)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Betrieb

Gar nicht/in geringem Maf3, Wertschatzung  Hilfe/Unterstit-  Offenes Mei-  Rechtzeitige In- Vorgesetzte férdert
in Prozent durch Vorgesetze zung von Kollegen  nungs-Klima formation planen gut Kollegiali-

tat
insgesamt 31 13 42 36 38 34

Geschlecht
Mannlich 31 13 4 36 37 35
Weiblich 30 13 43 36 40 33
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 28 16 43 43 40 31
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 31 13 40 35 37 36
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 29 13 40 34 39 33
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 31 14 47 40 39 34
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 28 8 33 34 24 22
26 bis 35 Jahre 29 8 38 36 36 28
36 bis 45 Jahre 30 12 43 35 38 34
46 bis 55 Jahre 32 15 46 35 4 38
56 bis 65 Jahre 33 19 b 39 43 40
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 25 18 i 34 25 35
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 32 4 472 37 38 35
komplexe Spezialistentatigkeit 30 12 45 37 i 35
hochkomplexe Tatigkeit 28 10 40 32 41 31
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 29 4 40 29 41 31
Nein, keine Leitungsfunktion 31 13 43 39 37 35
Befristung
Ja, Befristung 29 1l 43 30 35 28
Nein, keine Befristung 31 4 42 37 39 35
Kundenkontakt

Sehr haufig/ oft Kundenkontakt 29 13 41 35 38 31

Selten/nie Kundenkontakt 33 14 bt 39 39 39




Gar nicht/in geringem Mak,

Wertschatzung  Hilfe/Unterstit-  Offenes Mei-

Rechtzeitige In-

Vorgesetzte pla-

Betrieb fdrdert

in Prozent durch Vorgesetze zung von Kollegen  nungs-Klima formation nen gut Kollegialitat
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 45 12 45 45 33 57
Nein, keine Zeitarbeit 30 13 42 36 39 34
Betriebsgrole
Unter 20 26 13 33 32 37 30
20-49 33 16 i 40 38 38
50-199 32 13 46 36 39 36
200-1.999 33 n 49 37 39 36
2.000 oder mehr 27 14 41 35 40 33
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 39 N 4o 37 53 41
Metallerz. und -bearbeitung 38 5 49 26 39 36
Maschinen- und Fahrzeugbau 33 10 4o 48 48 47
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 34 19 bk 40 40 b2
Ver- und Entsorgung 34 14 48 32 s 47
Baugewerbe 28 12 37 30 29 32
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 38 15 45 39 472 38
Verkehr und Lagerei 36 22 4o by 4 43
Gastgewerbe 12 7 25 43 21 24
Information und Kommunikation 36 9 27 31 37 20
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 31 16 45 45 35 33
Erbring. freib., wiss./techn. DL 29 15 472 32 35 29
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 30 18 47 34 43 472
OFf. Verwalt. /Verteid. / Soz Vers. 23 7 37 28 32 33
Erziehung und Unterricht 29 N 38 27 38 25
Gesundheitswesen 26 14 45 36 Iy 25
Sozialwesen 33 14 48 36 37 34
Erbringung von sonstigen DL 17 6 28 29 36 27
Berufssektoren
Produktionsberufe 34 12 4 39 38 37
Personenbezogene DL 25 9 4 33 35 26
Kaufm./unternehmensbez. DL 30 14 42 34 40 34
IT- und naturwiss. DL 23 b 24 30 39 27
Sonstige wirtschaftliche DL 37 23 51 43 40 47




/.24 Sinn der Arbelt

Der Sinngehalt von Arbeit ist eine Ressource, die sich aus unter-
schiedlichen Quellen speisen kann. Dazu gehart, dass die Produkte
und Dienstleistungen, die produziert oder erbracht werden, als
nutzlich erachtet werden. Haufig ist dies mit der Einschatzung
verbunden, ob die Arbeit einen gesellschaftlichen Mehrwert er-
zeugt.

Sinnhaftigkeit kann dadurch entstehen, dass die Arbeit einen Nut-
zen fur Andere hat. Und wichtig fur Sinnempfinden ist auch, dass
die eigenen, ganz konkreten Arbeitsaufgaben und -merkmale
nicht sinnlas erscheinen.

Wird Arbeit als sinnvoll empfunden, wirkt sich das auf die Motiva-
tion und das Wohlbefinden der Beschaftigten aus. Dauerhaft einer
als sinnlos erachteten Arbeit nachzugehen, ist ein gesundheitli-
ches Risiko.

Das Kriterium ,Sinn der Arbeit” im DGB-Index Gute Arbeit wird
durch drei Fragen erhoben. Zum einen geht es um die gesell-
schaftliche Ebene, d.h. um die Frage, ob die Beschaftigten den
Eindruck haben mit ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag fur die
Gesellschaft zu leisten.

Zum zweiten wird der betriebliche Kontext angesprochen. Die Be-
fragten geben Auskunft, inwiefern sie die eigene Tatigkeit als ei-
nen wichtigen Beitrag fur den Betrieb sehen.

Der dritte Aspekt, der in diesem Kriterium berucksichtigt wird, ist
schlieRlich die Frage, wie hoch die Identifikation der Beschaftigten
mit ihrer Arbeit ist.

Die Ergebnisse zeigen insgesamt eine hohe Identifikation der Be-
schaftigten mit ihrer Arbeit. Nahezu 90 Prozent der Befragten ge-
ben an, dass sie sich in hohem oder sehr hohem Mal3e mit der
ausgeubten Tatigkeit identifizieren.

Die Bedeutung der eigenen Tatigkeit fur den Betrieb wird eben-
falls Uberwiegend hoch bewertet. Der Anteil derjenigen, die hier
einen wichtigen Beitrag sehen, liegt ebenfalls fast bei 90 Prozent.

Abb. 34:

gar nicht

Wichtigen Beitrag fiir die Gesellschaft leisten
10%

Wichtigen Beitrag flr den Betrieb leisten W m—
3% 8%
Mit der Arbeit identifizieren H —
X%  10%

in geringem Mal}

Etwas weniger verbreitet ist der Eindruck, mit der eigenen Arbeit
einen wichtigen Beitrag fur die Gesellschaft zu leisten. Hier sind es
zwar immerhin zwei Drittel, die diesen Eindruck in (sehr) hohem
Male haben; dies bedeutet jedoch im Umkehrschluss, dass etwa
ein Drittel aller Beschaftigten einen gesellschaftlichen Nutzen der
eigenen Arbeit gar nicht oder nur in geringem Mal3 erkennen kon-
nen.

Kriterium Sinn der Arbeit (2019)

in sehr hohem Mal}

43% 24%

55% 35%

49% 37%



Eine fehlende Sinnhaftigkeit der eigenen Arbeit wird von den Be-

troffenen mehrheitlich nicht als starke subjektive Belastung emp-

funden.

Von denen, die sich nicht mit der Arbeit identifizieren konnen, gibt
jede/r Funfte (21 Prozent) an, dadurch (eher) stark belastet zu

sein. Die gleiche Verbreitung subjektiver Belastung zeigt sich,
wenn der eigene Beitrag fur den Betrieb gering geschatzt wird.
Noch geringer ist mit acht Prozent der Anteil der Beschaftigten,
die sich belastet fuhlen, wenn die Arbeit als nicht so wichtig fur
die Gesellschaft angesehen wird.

Abb. 35: Subjektive Belastung bei fehlendem Sinn der Arbeit (2019)

Von den Beschéftigten, die meinen, gar nicht oder nur in geringem Male einen
wichtigen Beitrag fur die Gesellschaft bzw. fiir den Betrieb zu leisten oder die sich nur in
geringem Mal3 oder gar nicht mit der Arbeit identifizieren kdnnen, empfinden es (eher)

stark belastend
(eher) stark belastend
Beitrag fur die Gesellschaft leisten ?
Beitrag flir den Betrieb leisten T
Mit der Arbeit identifizieren _"

21%

Aufgrund der hohen Identifikation und der relativen schwachen
subjektiven Belastung durch fehlende Sinnhaftigkeit ist das Krite-
rium mit 81 Indexpunkten bewertet (Abb. 36). Damit liegt es als
einziges der elf Kriterien der Arbeitsqualitat des DGB-Index im Be-
reich ,gute Arbeit”.

Abb. 36:
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Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 nur we-
nig verandert. Die Werte schwanken zwischen 80 und 81 Punkten.
Ein Trend ist hier nicht festzustellen.

Kriterium Sinn der Arbeit — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 15:  Kriterium Sinngehalt der Arbeit (2019)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Wichtigen Beitrag fir die Ge- Wichtigen Beitrag fir den Be-

Gar nicht/in geringem MaR, in Prozent Mit der Arbeit identifizieren

sellschaft leisten trieb leisten
insgesamt 32 10 13
Geschlecht
Mannlich 34 10 15
Weiblich 31 1 12

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 36 4 23
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 34 9 4
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 31 13 15
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 31 8 9
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 39 20 19
26 bis 35 Jahre 33 10 17
36 bis 45 Jahre 32 10 12
46 bis 55 Jahre 31 9 ll
56 bis 65 Jahre 31 9 13

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 46 18 27
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 32 N 16
komplexe Spezialistentatigkeit 36 8 8
hochkomplexe Tatigkeit 24 7 5

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 28 8 6
Nein, keine Leitungsfunktion 34 N 16
Befristung
Ja, Befristung 27 17 18
Nein, keine Befristung 33 10 13
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 26 9 10

Selten/nie Kundenkontakt A 12 19




Gar nicht/in geringem MalR, in Prozent

Wichtigen Beitrag fiir die
Gesellschaft leisten

Wichtigen Beitrag
fir den Betrieb leisten

Mit der Arbeit identifizieren

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 51 16 34
Nein, keine Zeitarbeit 32 10 13
Betriebsgrofe
Unter 20 27 10 n
20-49 34 9 19
50-199 33 9 15
200-1.999 34 10 12
2.000 oder mehr 38 I 9
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 49 18 25
Metallerz. und -bearbeitung 45 10 13
Maschinen- und Fahrzeugbau 54 4 18
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 39 10 18
Ver- und Entsorgung 32 4 18
Baugewerbe 30 8 9
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 46 12 18
Verkehr und Lagerei 30 il 19
Gastgewerbe 19 7 8
Information und Kommunikation 38 6 12
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 40 5 4
Erbring. freib., wiss./techn. DL 51 15 7
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 26 15 22
OFf. Verwalt. /Verteid./Soz Vers. 18 8 7
Erziehung und Unterricht 7 b 3
Gesundheitswesen 2 12 1l
Sozialwesen 15 12 N
Erbringung von sonstigen DL 32 10 12
Berufssektoren
Produktionsberufe 40 9 16
Persanenbezogene DL 13 9 8
Kaufm./unternehmensbez. DL 41 I il
IT- und naturwiss. DL 32 5 10
Sonstige wirtschaftliche DL 33 13 25




Kriterium 5

225 Arbeitszeitlage

Die Lage der Arbeitszeit ist ein wichtiges Kriterium fur die Qualitat
der Arbeitsbedingungen. Atypische Arbeitszeitlagen, wie das Ar-
beiten am Abend, in der Nacht oder am Wochenende, stehen fur
die Beschaftigten im Zusammenhang mit gesundheitlichen und
sozialen Effekten. Insbesondere bei Nacht- und Schichtarbeit sind
die gesundheitlichen Risiken gut dokumentiert. Daruber hinaus ist
dort die Wahrscheinlichkeit, zusatzlichen belastenden Arbeitsbe-
dingungen ausgesetzt zu sein, hoher, als bei anderen Arbeitszeit-
lagen.

Neben Gesundheitsaspekten beruhrt die Arbeitszeitlage auch die
individuelle Vereinbarkeit von Arbeit und Privatieben. Arbeiten am
Wochenende, abends oder nachts — im Englischen auch als ,un-
social hours” bezeichnet — kann die Vereinbarkeit sowie die Re-

generationsmaglichkeiten nachhaltig beeintrachtigen.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden funf Merkmale der Arbeitszeit-
lage erhaben. Neben den bereits benannten atypischen Arbeits-
zeitlagen am Abend, in der Nacht und am Wochenende, werden
zwel weitere Aspekte thematisiert.

Zum einen die Frage nach der ,standigen Erreichbarkeit”, die im
Kontext moderner Kommunikationstechnologien eine wachsende
Bedeutung einnimmt, da sie die Grenzen zwischen Arbeit und
Freizeit verschwimmen lasst. Hier wird nach der Erwartung des
Arbeitgebers gefragt, dass die Beschaftigten auch in ihrer Freizeit
erreichbar sein mussen.

Zum anderen wird nach Arbeit gefragt, die die Beschaftigten au-
Berhalb der vereinbarten Arbeitszeit unbezahlt fur ihren Betrieb
leisten. Dies ist ein weiteres Merkmal von Arbeitszeit, mit dem
eine Entgrenzung von Arbeit beschrieben werden kann.

Unter den atypischen Arbeitszeitlagen sind das Arbeiten am Wo-
chenende und am Abend am weitesten verbreitet. Am Wochen-
ende arbeiten sehr haufig/oft 27 Prozent der Beschaftigten,
abends zwischen 18 und 23 Uhr sind es 26 Prozent. Acht Prozent
der Befragten arbeiten sehr haufig/oft nachts, zwischen 23 und 6
uhr.

Die Anforderung, in der Freizeit fur den Betrieb z.B. telefonisch o-
der per e-mail erreichbar zu sein, gilt fur 24 Prozent der Beschaf-
tigten.

Der Anteil der Beschaftigten, die in der Freizeit sehr haufig/oft
unbezahlte Arbeit fur den Betrieb leisten, liegt bei 14 Prozent.

Wahrend fur 23 Prozent der Beschaftigten eine einzelne atypische
Arbeitszeitlage zutrifft, kumulieren fur mehr als jeden vierten Be-
schaftigten (28 Prozent) sogar zwei oder mehr Faktaren. Dabei
stellen Wochenendarbeit und abends Arbeiten die haufigste Kom-
bination dar (16 Prozent).

Abb. 37: Kriterium Arbeitszeitlage (2019)
sehr haufig nie
Wochenendarbeit I I |
1% 13% 31% 42%
Abends arbeiten (18 bis23 Uhr) IS i |
13% “% 21% 47%
Nachts arbeiten (23 bis6 Unhr) 1 |

4% 5% 10%

I —
13% 1%

I
5% 9% 24%

Standig erreichbar sein

Unbezahlte Arbeit leisten



Die subjektive Belastung durch atypische Arbeitszeitlagen ist ins- Nachtarbeit 38 Prozent. Auch standige Erreichbarkeit stellt fur

gesamt relativ weit verbreitet (Abb. 38). Fast jeder Zweite, der mehr als jeden Dritten eine (eher) starke Belastung dar. Arbeit, die
(sehr) haufig in seiner Freizeit Arbeitsleistungen fir den Betrieb am Abend erbracht wird, wird von 29 Prazent als belastend einge-
erbringen muss, empfindet das als (eher) starke Belastung (46 schatzt.

Prozent). Bei der Wochenendarbeit sind es 41 Prozent und bei der

Abb. 38 Subjektive Belastung durch atypische Arbeitszeitlagen (2019)

Von den Beschéaftigten, die sehr haufig oder oft am Wochenende, abends (18 bis 23 Unhr) oder
nachts (23 bis 6 Uhr) arbeiten missen bzw. die sehr haufig oder oft standig erreichbar sein
mussen oder sehr haufig oder oft unbezahlte Arbeit leisten, empfinden es (eher) stark

belastend
(eher) stark belastend
Wochenendarbeit I
41%
Abends arbeiten (18 bis 23 Uhr) I
20%
Nachts arbeiten (23 bis 6 Uhr) I
38%
Randig erreichbar sein - I
35%
Unbezahlte Arbeit Ieisten 1
46%

Der Indexwert des Kriteriums Arbeitszeitlage liegt 2019 bei 75 tende Arbeitszeitlagen — wie die Nachtarbeit — nur einen kleine-
Punkten und beschreibt eine Arbeitsqualitat im oberen Mittelfeld. ren Teil der Beschaftigten betreffen. Seit dem Jahr 2012 hat sich
Der relative hohe Wert entsteht dadurch, dass subjektiv belas- der Indexwert leicht von 72 Punkten auf 75 Punkte verbessert.
Abb. 39: Kriterium Arbeitszeitlage — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 16:  Kriterium Arbeitszeitlage (2019)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Sehr haufig/oft in, Prozent Wochenendarbeit abends arbeiten  nachts arbeiten standig erreichbar unbezahlte Arbeit

(18 bis 23 Uhr) (23 bis 6 Uhr) sein leisten
insgesamt 27 26 8 24 14
Geschlecht
Mannlich 24 29 n 27 13
Weiblich 30 24 6 21 16

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 38 35 8 32 12
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 23 28 1 26 13
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 30 22 3 21 14
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 30 27 8 19 19
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 34 34 5 30 9
26 bis 35 Jahre 32 31 i 24 15
36 bis 45 Jahre 25 26 7 27 18
46 bis 55 Jahre 26 24 10 22 13
56 bis 65 Jahre 23 24 8 21 13

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 26 27 15 22 6
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 29 24 10 21 10
komplexe Spezialistentatigkeit 17 22 6 26 15
hochkomplexe Tatigkeit 30 39 3 35 30

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 30 29 8 36 24
Nein, keine Leitungsfunktion 26 26 9 20 N
Befristung
Ja, Befristung 28 22 7 23 12
Nein, keine Befristung 27 27 9 24 15
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 34 28 7 29 18

Selten/nie Kundenkontakt 15 23 10 16 8




Sehr haufig/oft, in Prozent Wochenendarbeit abends arbeiten nachts arbeiten standig erreichbar unbezahlte Arbeit

(18 bis 23 Uhr) (23 bis 6 Uhr) sein leisten
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 25 36 25 39 2
Nein, keine Zeitarbeit 27 26 8 24 15
BetriebsgrofRe
Unter 20 27 20 3 28 15
20-49 31 28 7 25 16
50-199 28 26 7 26 15
200-1.999 24 30 15 19 13
2.000 oder mehr 26 35 19 18 14
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 15 32 16 12 7
Metallerz. und -bearbeitung 21 22 16 25 9
Maschinen- und Fahrzeugbau 14 27 13 16 8
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 24 24 17 18 9
Ver- und Entsorgung 7 9 1 17 9
Baugewerbe 7 6 2 22 9
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 42 28 5 22 16
Verkehr und Lagerei 39 35 25 33 20
Gastgewerbe 69 54 12 33 8
Information und Kommunikation n 27 2 31 13
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 5 13 0 10 22
Erbring. freib., wiss./techn. DL 18 26 1 27 21
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 19 15 8 33 16
OFf. Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. 12 21 b 12 5
Erziehung und Unterricht 39 37 4 38 36
Gesundheitswesen 32 39 13 22 17
Sozialwesen 39 25 9 31 17
Erbringung von sonstigen DL 40 26 3 33 N
Berufssektoren
Produktionsberufe 16 18 10 20 8
Personenbezogene DL 45 39 12 31 20
Kaufm./unternehmensbez. DL 22 22 1 22 17
IT- und naturwiss. DL n 28 3 23 13

Sonstige wirtschaftliche DL 32 30 19 25 10




Kriterium 6

2.2.6 Soziale und emotionale Anforderungen

Eine besondere Form arbeitsbedingter Belastung entsteht aus den
spezifischen Anforderungen von Kammunikation und Interaktion.
Diese bestehen sowohl im betrieblichen Kontext in der Zusam-
menarbeit mit Vargesetzten oder Kolleglnnen. Soziale und emoti-
onale Anforderungen entstehen aber auch und gerade im Umgang
mit betriebsexternen Personen — seien es Kundlnnen, Patientin-
nen, Klientlnnen oder andere Gruppen, die die Produkte und
Dienstleistungen in Anspruch nehmen.

Besondere soziale und emotionale Anfarderungen in der Interak-
tion und Kommunikation mit anderen Menschen entstehen z.B.
durch die Notwendigkeit, sich auf die Bedurfnisse anderer einzu-
stellen, deren Emotionen zu berucksichtigen und ggf. die eigenen
Gefuhle zuruckzustellen.

Im Kriterium soziale und emotionale Anforderungen werden drei
Arbeitsmerkmale abgefragt. Zum einen geht es darum wie haufig
Beschaftigte in ihrer Arbeit herablassend oder respektlos behan-
delt werden. Dies kann durch betriebsexterne Personen (z.B. Kun-
dinnen) ebensa geschehen wie durch Vorgesetzte oder Kollegln-
nen.

Eine zweite Frage richtet sich auf die Haufigkeit von Konflikten
und Streitigkeiten, die im Arbeitskontext mit Kundlnnen, Patien-
tinnen, Klientinnen etc. entstehen.

Der dritte Aspekt, der im Kriterium soziale und emotionale Anfor-
derungen erhoben wird, bezieht sich auf die Anforderung, bei der
Arbeit seine Gefuhle kantrallieren zu mussen.

2019 berichtet jeder zehnte Beschaftigte (11 Prozent), sehr haufig
oder oft am Arbeitsplatz von anderen Menschen herablassend o-
der respektlos behandelt worden zu sein. Mehr als jeder Zweite
aus dieser Gruppe (57 Prozent) nennt Kunden, Patienten oder Kli-
enten als diejenigen, von denen das herablassende oder respekt-
lose Verhalten ausgeht. Vorgesetzte werden von 38 Prozent, Kol-
leginnen von36 Prozent als Quelle von Respektlosigkeit benannt.

Abb. 40:

sehr haufig

Herablassend/ respektlos behandelt ~ mm m—

% 7%

Geflhle verbergen IS I
5%
Konflikte/ Sreitigkeiten mit Kunden/ Klienten 1
% 9%

Uber sehr haufig oder oft vorkommende Konflikte und Streitigkei-
ten mit Kunden berichten 13 Prozent der Befragten. Betroffen sind
besonders haufig kommt dies in den Branchen ,Erziehung und
Unterricht” (26 Prozent) sowie in der dffentlichen Verwaltung (271
Prozent) var.

Die Anfarderung, eigene Gefuhle bei der Arbeit zu verbergen, wird
von mehr als einem Viertel (28 Prozent) Der Befragten berichtet,

Soziale und emotionale Anforderungen (2019)

oft nie

36% 53%

“% 29% 42%

49% 38%



Soziale und emotionale Anforderungen werden von den Betroffe- Von den Beschaftigten, die sehr haufig oder oft Konflikte oder

nen relativ haufig als subjektive Belastung empfunden (Abb. 41). Streitigkeiten mit Kunden etc. haben, liegt der Anteil, die dies als
Insbesondere herablassende oder respektlose Behandlung hat (eher) stark belastend empfinden bei 39 Prozent. Ahnlich hoch ist
diese Wirkung. Van den Beschaftigten, die sehr haufig/oft eine die Beanspruchungsguote bei der Anforderung, Gefuhle bei der

solche Behandlung erfahren, empfinden das 61 Prozent als (eher) Arbeit verbergen zu missen (40 Prozent).
stark belastend.

Abb. 41; Subjektive Belastung durch soziale und emotionale Anforderungen (2019)

Von den Beschéftigten, die sehr haufig oder oft von anderen herablassend oder
respektlos behandelt werden, sehr haufig oder oft Gefiihle verbergen miissen oder
sehr haufig oder oft Konflikte/ Streitigkeiten mit Kunden/ Klienten erleben,
empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Herablassend/ respektlos behande!t 1
61%

Geflinle verbergen I
40%

Konflikte/ Sreitigkeiten mit Kunden/ Klienten 1
39%

Der Indexwert fur die sozialen und emotionalen Anforderungen Seit dem Jahr 2012 ist ein leichter Aufwartstrend zu erkennen. Der
liegt 2019 bei 66 Punkten und damit im oberen Mittelfeld (Abb. Wert stieg in diesem Zeitraum von 63 auf 66 Punkte.

42).

Abb. 42; Kriterium soziale und emotionale Anforderungen — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 17:  Kriterium soziale und emotionale Anforderungen (2019)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Sehr haufig/oft, in Prozent

Herablassend/respektlos be-

Gefihle verbergen

Konflikte/Streitigkeiten mit

handelt Kunden/Klienten
insgesamt 1l 29 13
Geschlecht
Mannlich 10 25 n
Weiblich 12 33 15
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 8 21 9
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 10 25 M
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) M 31 4
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 4 36 17
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 10 12 9
26 bis 35 Jahre 10 28 17
36 bis 45 Jahre 13 33 15
46 bis 55 Jahre 9 30 12
56 bis 65 Jahre 4 31 9
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 7 16 5
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 1l 28 12
komplexe Spezialistentatigkeit 13 32 15
hochkomplexe Tatigkeit 1l 35 19
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 13 31 18
Nein, keine Leitungsfunktion 10 28 1l
Befristung
Ja, Befristung 8 31 12
Nein, keine Befristung 1l 29 13
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 12 35 18
Selten/nie Kundenkontakt 10 17 4




Herablassend/respektlos be- Konflikte/Streitigkeiten mit

Sehr haufig/oft, in Prozent Gefdhle verbergen

handelt Kunden/Klienten
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 22 22 7
Nein, keine Zeitarbeit n 29 13
BetriebsgroRe
Unter 20 n 27 n
20-49 14 34 7
50-199 13 27 14
200-1.999 8 29 n
2.000 oder mehr 10 29 13
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 8 17 1
Metallerz. und -bearbeitung 7 18 4
Maschinen- und Fahrzeugbau 9 20 6
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 14 22 7
Ver- und Entsorgung 6 38 8
Baugewerbe 6 15 9
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 14 31 12
Verkehr und Lagerei 15 27 16
Gastgewerbe 12 28 N
Information und Kommunikation 14 21 10
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL N 24 12
Erbring. freib., wiss./techn. DL 7 22 8
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 12 42 14
OFf. Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. 8 33 21
Erziehung und Unterricht 9 42 26
Gesundheitswesen 14 by 20
Sozialwesen 15 37 12
Erbringung von sonstigen DL 2 18 5
Berufssektoren
Produktionsberufe 8 16 6
Personenbezogene DL 12 39 18
Kaufm./unternehmensbez. DL 10 34 15
IT- und naturwiss. DL 15 20 6

Sonstige wirtschaftliche DL 16 28 13




Kriterium 7

2.2.7  Korperliche Anforderungen

Korperliche Anforderungen sind auch in der modernen Arbeitswelt
weit verbreitet. Sie werden dann zu einer Gefahr fur die Gesund-
heit der Beschaftigten, wenn sie zu Fehlbelastungen, Uber- oder
Unterforderungen fuhren. Dann besteht ein erhohtes Risiko fur
das Auftreten von Muskel- und Skeletterkrankungen (MSE), die in
Deutschland die haufigste Ursache von Arbeitsunfahigkeit und
Schwerbehinderung sind.

Die Verringerung von physischer Fehlbelastung bleibt daher eine
zentrale Aufgabe fur den Arbeits- und Gesundheitsschutz.

Korperliche Anforderungen werden im DGB-Index Gute Arbeit an-
hand der Merkmale ungunstige Korperhaltung, Larm bzw. laute
Umgebungsgerausche, korperlich schwere Arbeit und widrige Um-
gebungsbedingungen erfasst.

Jede/r zweite Beschaftigte (51 Prozent) muss bei der Arbeit (sehr)
haufig eine ungunstige Korperhaltung einnehmen. Dazu zahlt z.B.
das Arbeiten im Knien, in der Hocke oder Uber Kopf (Abb. 43). Be-
sonders hohe Werte weisen Beschaftigte in der Baubranche auf
(74 Prozent).

Mehr als 40 Prozent der Beschaftigten sind (sehr) haufig durch
Larm oder laute Umgebungsgerausche belastet. Diese Belastung
tritt nicht nur im Baugewerbe (78 Prozent) berdurchschnittlich
haufig auf, sondern auch im Bereich Erziehung und Unterricht (68
Prazent).

Widrigen Umgebungsbedingungen — z.B. Kalte, Hitze oder Nasse
— sind 30 Prozent der Beschaftigten (sehr) haufig ausgesetzt.
Dies ist besonders im Baugewerbe (65 Prozent) sowie in der Bran-
che ,Verkehr und Lagerei” (53 Prozent) der Fall.

SchlieRlich berichten 29 Prozent, dass sie (sehr) haufig korperlich
schwer arbeiten mussen, z.B. durch schweres Heben oder Tragen.
Uberdurchschnittlich haufig ist dies im Baugewerbe (64 Prozent)
sowie im Gastgewerbe (46 Prozent).

In der Befragung zum DGB-Index Gute
Arbeit 2018 wurden zusatzliche Fragen
zu karperlichen Belastungen erhaben.
Detaillierte Ergebnisse finden sich in
der Sonderauswertung ,Korperlich
harte Arbeit”, Download:

https./ /index-gute-arbeit.dgb.de/-
/CUA

Abb. 43; Karperliche Anforderungen (2019)
sehr haufig oft nie
Unglinstige Korperhaltung I S I
30% 21% 21% 2%
Widrige Umgebungsbedingungen I E—— 1
U% 6% 29% 41%
Korperlich schwer arbeiten I 1
U% 5% 29% 42%
Larm/ lauten Umgebungsgerduschen ausgesetzt I E— |
22% 20% 33% 26%



Die karperlichen Anforderungen werden von den betroffenen Be- mussen (54 Prozent). Yon widrigen Umgebungsbedingungen sind
schaftigten in relativ hohem Ausmal? als subjektiv belastend 46 Prozent (eher) stark belastet, bei Larm bzw. lauten Umge-
wahrgenommen (Abb. 44). Besonders stark belastet fiihlen sich bungsgerauschen sind es 44 Prozent.

Beschaftigte, die (sehr) haufig korperlich schwer arbeiten (55 Pro-

zent) und solche, die in ungunstiger Kérperhaltungen arbeiten

Abb. 44: Subjektive Belastung durch kérperliche Anforderungen (2019)

Von den Beschéftigten die sehr haufig oder oft eine unglinstige Korperhaltung
einnehmen, Korperlich schwer arbeiten missen bzw. widrigen Umgebungsbe-
dingungen oder Larm bzw. lauten Umgebungsgerduschen ausgesetzt sind,
empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend
Unglnstige Korperhaltung 1
54%
Widrige Umgebungsbedingungen

46%

Korperlich schwer arbeiten
55%

Larm/ lauten Umgebungsgerauschen ausgesetzt

4%

Der Indexwert fur das Kriterium korperliche Anforderungen liegt Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 wenig
im Jahr 2019 bei 57 Punkten. Damit liegt die Arbeitsqualitat dieses  verandert, im Trend ist eine leichte Verbesserung festzustellen von
Kriteriums im unteren Mittelfeld. 55 Punkten 2012 auf 57 Punkte im Jahr 2019.
Abb. 45: Kriterium kérperliche Anforderungen — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 18:  Kriterium kérperliche Anforderungen (2019)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Larm/lauten Umge-
unginstige Kérperhal- widrige Umgebungs- kérperlich schwer ar- arm/lauten LUmge

Sehr haufig/oft, in Prozent bungsgeraduschen aus-

tung bedingungen beiten gesetzt
insgesamt 52 30 29 41
Geschlecht
Mannlich 51 35 31 46
Weiblich 53 24 27 36
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 60 25 21 34
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 50 36 32 47
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 53 24 29 35
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 52 25 23 37
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 51 33 33 45
26 bis 35 Jahre 59 31 31 4
36 bis 45 Jahre 53 27 28 4
46 bis 55 Jahre 47 29 27 4
56 bis 65 Jahre 51 32 29 40
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 66 41 32 43
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 58 36 37 47
komplexe Spezialistentatigkeit bt 21 20 31
hochkomplexe Tatigkeit 32 14 8 31
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 45 28 27 41
Nein, keine Leitungsfunktion 54 30 30 Iy
Befristung
Ja, Befristung 53 30 28 40
Nein, keine Befristung 52 30 29 41
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 54 32 31 40

Selten/nie Kundenkontakt 48 26 25 bty




Larm/lauten Umge-

Sehr haufig/oft, in Prozent K;’r"pge”r::tl'tﬂig Widr;zzi:;"ugnegbe”n"gs' kﬁrp:rr'::;t:hwer bungsgeriuschen
ausgesetzt
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 65 37 35 58
Nein, keine Zeitarbeit 51 30 29 41
Betriebsgrofe
Unter 20 60 32 35 43
20-49 59 33 31 41
50-199 49 34 30 46
200-1.999 45 25 23 39
2.000 oder mehr 35 25 15 33
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. bt 25 15 bt
Metallerz. und -bearbeitung 52 34 42 57
Maschinen- und Fahrzeugbau 38 17 19 46
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 51 32 31 52
Ver- und Entsorgung 37 32 16 38
Baugewerbe 7k 65 ok 78
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 57 35 43 39
Verkehr und Lagerei 53 53 42 47
Gastgewerbe 56 31 46 35
Information und Kommunikation 27 13 3 30
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 29 16 1 24
Erbring. freib., wiss./techn. DL 42 15 3 19
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 63 35 19 46
OFf. Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. 38 30 N 20
Erziehung und Unterricht 54 22 22 68
Gesundheitswesen 59 12 29 19
Sozialwesen 49 26 36 29
Erbringung von sonstigen DL 68 25 35 43
Berufssektoren
Produktionsberufe 58 39 43 62
Personenbezogene DL 56 23 32 42
Kaufm./unternehmensbez. DL 39 16 14 22
IT- und naturwiss. DL 35 19 6 31

Sonstige wirtschaftliche DL Y 59 40 48




Kriterium 8

2.2.8

und Arbeltsintensitat

Arbeitsintensitat beschreibt das Verhaltnis van Arbeitsmenge, Ar-
beitszeit und qualitativen Anforderungen. Wenn zwischen diesen
Komponenten ein Missverhaltnis besteht, nimmt die Belastung der
Beschaftigten zu. Hohe Belastungen und insbesondere quantita-
tive Uberforderung erhohen das Risiko der Betroffenen fir Burn-
out und andere psychische Storungen (vgl. Kapitel 1).

Ein wesentliches Ziel gesundheitsfarderlicher Arbeitsgestaltung
besteht daher darin, Arbeitsintensitat und psychische Belastung
auf ein gesundheitsvertragliches Niveau zu regulieren.

Das Kriterium Widerspruchliche Anforderungen und Arbeitsinten-
sitat umfasst funf Fragen. Zum einen wird erhoben, wie haufig die

Widerspruchliche Anforderungen

Beschaftigten unter Zeitdruck arbeiten, bzw. sich bei der Arbeit
gehetzt fuhlen. Auch das Auftreten von Storungen und Unterbre-
chungen des Arbeitsprozesses wird erfragt. Widerspruchliche An-
forderungen an die Beschaftigten und das Fehlen von Informatio-
nen, die fur die Arbeit notwendig sind, sind weitere Belastungs-
faktoren, die erhoben werden.

Eine Frage ist auf eine mogliche Ausweichreaktion der Beschaftig-
ten bei zu hoher Belastung gerichtet. Gefragt wird hier, ob Abstri-
che bei der Qualitat der Arbeitsausfuhrung gemacht werden, um
das geforderte Arbeitspensum schaffen zu konnen.

Mehr als die Halfte aller Befragten (53 Prozent) fuhlt sich bei der
Arbeit (sehr) haufig gehetzt. Auch Stérungen und Unterbrechun-
gen des Arbeitsflusses betreffen 51 Prozent der Befragten. Haufi-
ger Zeitdruck als ein wichtiger Indikator fur hohe psychische Be-
lastung tritt besonders oft im Gesundheitswesen (68 Prozent) und
im Gastgewerbe (64 Prozent) auf.

Jede/r Dritte sieht sich bei der Arbeit mit widerspruchlichen An-
forderungen konfrontiert (32 Prozent) und ebenfalls ein Drittel (32

Abb. 46:

sehr haufig

Prozent) gibt an, (sehr) haufig nicht die Informationen zu bekom-
men, die notwendig waren, um die Arbeit gut ausfuhren zu kon-
nen.

Fast jede/r vierte Beschaftigte berichtet davon, die Arbeit nicht in
der eigentlich gewlnschten Qualitat ausfihren zu kdnnen (23
Prozent). Der Druck, Abstriche an der Qualitat der Arbeit machen
zu mussen, weil sonst das Arbeitspensum nicht zu schaffen ist, ist
bei ,Erziehung und Unterricht” (40 Prozent) sowie im Gesund-
heitswesen (33 Prozent) besonders verbreitet.

Widersprichliche Anforderungen und Arbeitsintensitat (2019)

oft ni

D

Gehetzt/ unter Zeitdruck stehen - _§F I
23% 30% 31% 6%
Gestort/ unterbrochen werden I I
23% 28% 37% 2%
Widerspriichliche Anforderungen IS I ]
1% 21% 43% 25%
Fehlende Informationen I I
10% 22% a7% 21%
Qualitatsabstriche machen missen I |
8% 5% 40% 37%



Die Faktoren der Arbeitsintensitat werden von den Betroffenen als
besonders starke subjektive Belastung wahrgenommen. Qualitats-
abstriche bei der Arbeit machen zu mussen, wird von 70 Prozent
(eher) stark belastend empfunden. Auch Arbeitshetze und Zeit-
druck werden von zwei Drittel der Befragten (64 Prozent) als be-
lastend erfahren.

Ebenso ausgepragt ist die Beanspruchung durch das Fehlen wich-
tiger Informationen (63 Prozent). Jeder Zweite (52 Prozent) emp-
findet es als belastend, wenn die Anforderungen widerspruchlich

sind. SchlieRlich nehmen es 45 Prozent als belastend wahr, wenn
sie (sehr) haufig bei der Arbeit gestort oder unterbrochen werden.

Abb. 47: Subjektive Belastung durch widersprichliche Anforderungen und Ar-
beitsintensitat (2019)

Von den Beschaftigten, die sehr haufig oder oft gehetzt bzw. unter Zeitdruck
arbeiten, gestort/ unterbrochen werden, widerspriichliche Anforderungen erflillen
oder Qualitatsabstriche machen mussen oder die sehr haufig oder oft nicht alle
notwendigen Informationen erhalten, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Gehetzt/ unter Zeitdruck stehen
Gestort/ unterbrochen werden
Widersprichliche Anforderungen
Fehlende Informationen

Qualitatsabstriche machen miissen

Der Indexwert fur das Kriterium widerspruchliche Anforderungen
und Arbeitsintensitat liegt 2019 bei 49 Punkten und damit im Be-
reich ,Schlechte Arbeit” (Abb. 48).

64%

45%

52%

63%

70%

Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 zwar
leicht verbessert (von 46 auf 49 Punkte), weist aber weiterhin eine
kritische Auspragung auf.

Abb. 48: Kriterium widersprichliche Anforderungen und Arbeitsintensitdt — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 19:  Kriterium widersprichliche Anforderungen und Arbeitsintensitdt(2019)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Antworten in Prozent)

Gehetzt/unter  Gestért/unter- Widersprichliche Fehlende Qualitatsabstriche

Sehr haufig/oft, in Prozent Zeitdruck stehen brochen werden  Anforderungen  Informationen  machen missen

insgesamt 53 51 32 32 23
Geschlecht

Mannlich 52 52 36 33 22

Weiblich 55 49 29 31 25

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) L6 39 34 34 19
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 52 53 36 33 22
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 53 43 28 29 27
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 57 58 29 34 24
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 40 28 26 24 9
26 bis 35 Jahre 52 51 26 36 26
36 bis 45 Jahre 57 54 38 34 28
46 bis 55 Jahre 57 56 31 31 23
56 bis 65 Jahre 49 48 35 30 21

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 35 21 24 22 18
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 52 47 29 31 22
komplexe Spezialistentatigkeit 52 ok 34 36 22
hochkomplexe Tatigkeit 65 62 bt 35 29

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 62 69 42 33 28
Nein, keine Leitungsfunktion 49 bt 29 32 22
Befristung
Ja, Befristung 42 30 31 30 25
Nein, keine Befristung 54 53 32 32 23
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 57 53 35 32 25

Selten/nie Kundenkontakt 46 47 27 31 20




Gehetzt/unter  Gestért/unter- Widersprichliche Fehlende Qualitatsabstriche

Sehr haufig/oft, in P t
ShraUtig o, In Frozen Zeitdruck stehen brochen werden  Anforderungen  Informationen  machen missen

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 42 25 20 36 29
Nein, keine Zeitarbeit 53 51 33 32 23
Betriebsgrofe
Unter 20 46 42 30 28 19
20-49 58 43 31 31 27
50-199 55 52 32 31 22
200-1.999 55 62 34 36 26
2.000 oder mehr 56 63 43 39 26
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 56 65 28 41 29
Metallerz. und -bearbeitung 45 49 33 26 il
Maschinen- und Fahrzeugbau 47 61 34 37 15
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 52 50 29 32 2
Ver- und Entsorgung 43 58 34 48 33
Baugewerbe 50 37 28 33 15
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 51 54 37 31 25
Verkehr und Lagerei 57 31 28 35 20
Gastgewerbe o 37 16 30 19
Information und Kommunikation 59 58 34 4 22
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 59 71 33 29 21
Erbring. freib., wiss./techn. DL 58 59 26 40 29
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 53 53 35 29 24
OFf. Verwalt./Verteid./Soz.Vers. 47 59 31 29 24
Erziehung und Unterricht 59 47 48 32 40
Gesundheitswesen 68 51 36 27 33
Sozialwesen 48 4 32 32 22
Erbringung von sonstigen DL 36 34 12 17 9
Berufssektoren
Produktionsberufe 46 48 30 31 18
Persanenbezogene DL 61 45 34 29 30
Kaufm./unternehmensbez. DL 55 63 33 35 23
IT- und naturwiss. DL 52 60 28 33 15

Sonstige wirtschaftliche DL 4o 35 35 33 24




Kriterium 9

229 Einkommen und Rente

Das Einkammen ist fur die Bewertung der Arbeitsqualitat in ver-
schiedener Hinsicht relevant. Zum einen entscheidet die Einkom-
menshohe Uber Lebensstandard und Lebenschancen. Ein aus-
kommliches Einkommen ist fur die Beschaftigten ein zentrales
Kriterium fUr gute Arbeitsbedingungen.

Dieser Aspekt wird mit Blick auf die spater zu erwartende gesetz-
liche Rente noch einmal verstarkt. Da das Rentenniveau an die
Uber die Erwerbshiographie erzielte Einkommenshohe gekoppelt
ist, ist das Einkommen auch fur die Alterssicherung entscheidend.

Zum anderen druckt sich im Einkommen aber auch eine Wert-
schatzung der geleisteten Arbeit aus. Beschaftigte haben die Er-
wartung, fur ihre Verausgabung einen entsprechenden Gegenwert
zu erhalten.

Wenn dies nicht gegeben ist, und Beschaftigte ihr Einkommen
nicht als leistungsgerecht empfinden, stellt dies eine psychische
Belastung dar. Gesundheitswissenschaftler sprechen dann von ei-
ner ,Gratifikationskrise”, d.h. einem wahrgenommenen Missver-
haltnis zwischen Aufwand und Belohnung, das zu gesundheitli-
chen Beeintrachtigungen fuhren kann.

Im Kriterium ,Einkommen und Rente” werden drei Fragen gestellt:
Zum einen, ob das Einkommen als der erbrachten Leistung ange-
messen empfunden wird. Zum anderen, ob die Einkommenshohe
fur die Lebensfuhrung als ausreichend wahrgenommen wird. Und
zum dritten, wie die spater zu erwartende gesetzliche Rente be-
wertet wird.

Insgesamt halt fast die Halfte der Beschaftigten (46 Prozent) das
Verhaltnis von Einkommen und erbrachter Leistung fur gar nicht
oder nur in geringem Mal? fUr angemessen. Im Gastgewerbe (65
Prazent) und im Sozialwesen (64 Prozent) ist dieser Eindruck be-
sonders verbreitet.

Die Hohe des Einkommens schatzen 40 Prozent der Befragten so
ein, das es nicht oder gerade so ausreicht. Besonders haufig wird
dies von Beschaftigten im Gastgewerbe (57 Prozent) und im Ge-
sundheitswesen (56 Prozent) geaulRert.

Hinsichtlich der spater zu erwartenden gesetzlichen Rente
herrscht eine pessimistische Erwartungshaltung: 79 Prozent gehen
davon aus, dass die gesetzliche Rente nicht oder gerade so ausrei-
chen wird.

Der Skepsis bei der Rentenerwartung zieht sich durch alle Grup-
pen und Branchen. Lediglich bei Beschaftigten in der offentlichen
Verwaltung (53 Prozent) ist diese Bewertung etwas geringer aus-

gepragt.

Abb. 49 Einkommen und Rente (2019)
gar nicht in geringem Malf3 in sehr hohem Mal}
Bnkommen angemessen I — ]
10% 36% 45% 9%
reicht nicht reicht gerade kann gut davon leben
Bnkommenshohe reicht zum Leben IS I ]
9% 31% 39% 21%

wird nicht reichen

wird gerade reichen

werde gut davon leben

kénnen
Wird die spétere Rentenhdhe ausreichen I |
44% 35% 18% 3%



Die Bewertung des Einkommens hat fur die subjektive Belastung In der Gruppe, die ihr Einkommen als nicht oder gerade so ausrei-

eine Uberaus hohe Bedeutung (Abb. 50). chend beschreibt, liegt der Anteil hoher subjektiver Belastung bei
Etwa zwei Drittel (64 Prozent) derjenigen, die ihr Einkommen als 69 Prozent

nicht angemessen einschatzen, empfinden dies als (eher) stark Am starksten ausgepragt ist die subjektive Belastung durch eine
belastend. pessimistische Rentenerwartung (71 Prozent).

Abb. 50: Subjektive Belastung im Kriterium Einkommen und Rente (2019)

Von den Beschéftigten die der Meinung sind, dass ihr Enkommen im Verhaltnis zur
Leistung nur in geringem Mal} oder gar nicht angemessen ist, dass die Hohe des
gegenwartigen Bnkommens bzw. die zu erwartende Rentenhdhe nur in geringem Mal}
oder gar nicht zum Leben ausreicht, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Einkommen angemessen |
64%

Bnkommenshohe reicht zum Leben |
69%

Wird die spatere Rentenhthe ausreichen |
%

Der Indexwert fur das Kriterium Einkommen und Rente liegt 2019 Der Anstieg ist jedoch auf die Jahre 2012 bis 2015 beschrankt. Seit
bei 49 Punkten und damit im Bereich ,Schlechte Arbeit” (Abb. 51). 2016 stagniert der Wert bei 49 Punkten.

Diese Bewertung hat sich gegenuber 2012 leicht verbessert (von
46 auf 49 Punkte).

Abb. 51: Kriterium Einkommen und Rente — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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80
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47 50 49 49 49 49
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Tabelle 20:  Kriterium Einkommen und Rente (2019)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" bzw. ,reicht nicht aus”/ reicht gerade aus” zusammengefasst, Angaben
in Prozent)

Gar nicht/in geringem MafR bzw. reicht nicht/ge-

Einkommen . . Spatere
rade aus bzw. wird nicht/gerade ausreichen, in angemessen Einkommenshche Rentenhahe
Prozent
insgesamt 4o 40 79

Geschlecht
Mannlich 42 35 Th
Weiblich 50 47 84
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 49 61 87
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 41 32 73
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 53 56 89
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 46 35 78
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 50 45 67
26 bis 35 Jahre 46 4 83
36 bis 45 Jahre b 39 83
46 bis 55 Jahre b 4 80
56 bis 65 Jahre 49 39 Th
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 48 65 93
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 57 47 82
komplexe Spezialistentatigkeit 43 33 79
hochkomplexe Tatigkeit 29 15 65
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 42 30 7k
Nein, keine Leitungsfunktion 47 4ty 81
Befristung
Ja, Befristung 53 50 83
Nein, keine Befristung 45 39 79
Kundenkontakt
Sehr haufig/ oft Kundenkontakt 50 4ty 81
Selten/nie Kundenkontakt 38 35 75




Gar nicht/in geringem Maf bzw. reicht nicht/ge-

rade aus bzw. wird nicht/gerade ausreichen, in Einkommen Einkommenshéhe Spéter:a
Prozent angemessen Rentenhéhe
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 69 55 72
Nein, keine Zeitarbeit 45 40 79
Betriebsgrofe
Unter 20 55 55 87
20-49 51 46 80
50-199 45 37 79
200-1.999 37 26 72
2.000 oder mehr 27 26 73
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 37 30 77
Metallerz. und -bearbeitung 45 39 80
Maschinen- und Fahrzeugbau 22 17 67
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 47 40 82
Ver- und Entsorgung 36 29 82
Baugewerbe 56 45 86
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 52 50 85
Verkehr und Lagerei 57 56 82
Gastgewerbe 65 57 81
Information und Kommunikation 39 19 73
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 36 19 82
Erbring. freib., wiss./techn. DL 32 31 80
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 57 57 91
OFf. Verwalt./ Verteid./ Soz Vers. 29 19 53
Erziehung und Unterricht 43 35 69
Gesundheitswesen 52 56 89
Sozialwesen oh 4o 82
Erbringung von sonstigen DL 42 45 87
Berufssektoren

Produktionsberufe 43 34 78
Persanenbezogene DL 53 47 78
Kaufm./unternehmensbez. DL 39 34 79
IT- und naturwiss. DL 28 4 71

Sonstige wirtschaftliche DL 58 62 84




Kriterium 10

2210 Betriebliche Sozialleistungen

Neben dem Einkommen konnen Beschaftigte uber ihren Arbeitge-
ber verschiedene betriebliche Sozialleistungen erhalten. Damit
konnen einerseits Leistungen der sozialen Sicherungssysteme er-
ganzt werden — wie z.B. im Fall der betrieblichen Altersvorsorge.
Andererseits kannen spezifische Angebote entwickelt werden, die
auf die Interessen des Betriebs und/oder der Belegschaft abzie-
len. Hier ist die betriebliche Gesundheitsforderung ebenso zu nen-
nen, wie Angebote, mit denen die Vereinbarkeit von Arbeit und
Familie verbessert werden sollen und andere Vergunstigungen, die
Angehorigen des Betriebs zustehen.

Das Kriterium ,Betriebliche Sozialleistungen” wird im DGB-Index
Gute Arbeit mit drei Fragen abgedeckt. Die erste richte sich auf

betriebliche Maglichkeiten, mit denen die Altersvorsorge der Be-
schaftigten verbessert werden kann, sei es durch eine Betriebs-
rente, durch Beihilfen zur Vermogensbildung oder andere Ange-
bote.

Zudem wird nach dem Vorhandensein von Malinahmen der be-
trieblichen Gesundheitsforderung gefragt, worunter verschiedene
Praventionsangebote des Arbeitgebers verstanden werden.

Die dritte Frage des Kriteriums richtet sich auf sonstige Vergunsti-
gungen, die den Beschaftigten zustehen, zum Beispiel in Form
von Angeboten zur Kinderbetreuung, Essens- oder Fahrtkostenzu-
schussen.

Angebote der betrieblichen Altersvorsorge stehen nur einem Drit-
tel der Beschaftigten (35 Prozent) in (sehr) hohem MaR zur VerfU-
gung. Fur Teilzeitbeschaftigte (25 Prozent) sind die Angebote
noch seltener als fir Vollzeitbeschaftigte (39 Prozent).

Noch seltener wird von Angeboten der betrieblichen Gesundheits-
forderung berichtet. Hier hat nur jede/r Vierte (26 Prozent) ein
Angeboat (in (sehr) hohem MaRR). Auch bei der Gesundheitsforde-
rung berichten Teilzeitbeschaftigte (19 Prozent) seltener von Mog-
lichkeiten der betrieblichen Gesundheitsforderung.

Auch bei der Frage nach sonstigen betrieblichen Sozialleistungen
gibt etwa jede/r Vierte (27 Prozent) der Befragten an, Uber ent-
sprechende Angebote in (sehr) hohem MaRe zu verfiigen.

Fur alle abgefragten betrieblichen Sozialleistungen gilt, dass sie in
Grof3betrieben haufiger vorhanden sind als in kleineren Unterneh-
men. Das Angebot nimmt mit steigender Betriebsgrofe zu.

Abb. 52: Betriebliche Sozialleistungen (2019)
keine Angebote in geringem Mal} in sehr hohem Mal}
vorhanden

Betriebliche Altersvorsorge I [ ]

30% 35% 29% 6%
Betriebliche Gesundheitsforderung I [ ]

60% %% 19% %
Sonstige betriebliche Sozialleistungen I I [

56% 7% 21% 6%



Fehlende oder unzureichende betriebliche Sozialleistungen wer-
den van den Beschaftigten in geringerem Mal? als subjektiv belas-
tend empfunden, als dies bei der Einkommens- und Rentensitua-
tion der Fall ist.

Das Thema betriebliche Altersvorsorge wird, wenn diese nicht oder
nur in geringem Malk angeboten wird, von 21 Prozent als (eher)
stark belastend empfunden.

Das Fehlen sonstiger betrieblicher Sozialleistungen wird von 17
Prozent der Betroffenen als (eher) stark belastend wahrgenom-
men.

Und eine fehlende oder unzureichende betriebliche Gesundheits-
forderung ist fir 16 Prozent eine (eher) starke subjektive Belas-
tung.

Abb. 53: Subjektive Belastung bei fehlenden betrieblichen Sozialleistungen (2019)

Von den Beschéftigten, denen nur in geringem Mal} oder gar nicht betriebliche
Leistungen zur Altersvorsorge, zur Gesundheitsférderung oder in Form andere
Sozialleistungen angeboten werden, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend
Betriebliche Altersvorsorge T
Betriebliche Gesundheitsforderung 18_"/0
Sonstige betriebliche Sozialleistungen ]

7%

Der Indexwert fur das Kriterium betriebliche Sozialleistungen liegt
im Jahr 2019 bei 52 Punkten und damit im unteren Mittelfeld,
knapp oberhalb der Grenze zu ,schlechter Arbeit”.

Seit dem Jahr 2012 ist dieser Wert van 50 auf 52 Indexpunkte
leicht angestiegen. Der Anstieg ist fur die Jahre 2013 bis 2015 zu
erkennen. Seitdem liegt der Wert stabil bei 52 Punkten.

Abb. 54: Kriterium Betriebliche Sozialleistungen — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 21:  Kriterium Betriebliche Sozialleistungen(2019)
(Antworten ,gar nicht”/"in geringem MaRR” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Gar nicht/in geringem Maf, in Prozent Betriebliche Betri'ebli't.:he Sonstige B'etriebliche
Altersvorsorge Gesundheitsférderung Sozialleistungen
insgesamt 65 /i s
Geschlecht
Mannlich 61 69 70
Weiblich 69 78 77

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 80 80 83
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 60 68 69
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 7k 82 80
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 63 Tk 72
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 55 75 70
26 bis 35 Jahre 65 76 68
36 bis 45 Jahre bl 73 72
46 bis 55 Jahre b4 70 75
56 bis 65 Jahre Ul 78 78

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 88 86 81
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 65 76 75
komplexe Spezialistentatigkeit 59 70 70
hochkomplexe Tatigkeit 60 66 66

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 59 68 66
Nein, keine Leitungsfunktion 67 76 76
Befristung
Ja, Befristung 69 77 7k
Nein, keine Befristung 65 73 73
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 67 77 76

Selten/nie Kundenkontakt 61 68 69




Gar nicht/in geringem Maf, in Prozent

Betriebliche
Altersvorsorge

Betriebliche
Gesundheitsférderung

Sonstige Betriebliche
Sozialleistungen

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 85 86 82
Nein, keine Zeitarbeit ok 73 73
Betriebsgrofie
Unter 20 77 90 81
20-49 7 84 79
50-199 o T4 76
200-1.999 55 55 65
2.000 oder mehr 38 38 50
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 61 63 61
Metallerz. und -bearbeitung 69 79 77
Maschinen- und Fahrzeugbau 4o 52 62
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 68 76 78
Ver- und Entsorgung 52 55 57
Baugewerbe 7k 85 75
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 71 86 80
Verkehr und Lagerei 59 77 75
Gastgewerbe 77 89 74
Information und Kommunikation 45 51 52
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 32 59 48
Erbring. freib., wiss./techn. DL 70 73 69
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 70 85 83
OFf. Verwalt./Verteid./Soz.Vers. 56 49 67
Erziehung und Unterricht 75 84 82
Gesundheitswesen 7 79 Th
Sozialwesen 62 70 72
Erbringung von sonstigen DL 72 79 86
Berufssektoren
Produktionsberufe ok Th 73
Persanenbezogene DL 72 80 77
Kaufm./unternehmensbez. DL 59 68 70
IT- und naturwiss. DL b 50 54
Sonstige wirtschaftliche DL 74 81 79




Kriterium 11

2.2.11

Fragt man Beschaftigte nach ihren personlichen Kriterien fur gute
Arbeitsbedingungen, landet die Beschaftigungssicherheit stets auf
einem der ersten Platze. Dem liegt offenbar ein starkes Bedurfnis
nach Stabilitat und Planbarkeit des eigenen Lebens zugrunde. Be-
schaftigungssicherheit ist die Voraussetzung fur eine mittel- bis
langfristige Lebensplanung. Wohnart, soziale Beziehungen, Fami-
lie und andere Aspekte sind eng mit den Beschaftigungsperspekti-
ven verbunden.

Beschaftigungssicherheit und berufliche Zukunftsperspektiven
kannen durch verschiedene Entwicklungen beeintrachtigt werden:
Angefangen van Wirtschaftskrisen mit Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt, technologischen Entwicklungen, die betriebliche Rati-
onalisierungen nach sich ziehen, Sparmalinahmen, die zum Abbau

Beschaftigungssicherheit

von Arbeitsplatzen fuhren, bis hin zu Flexibilisierungsstrategien
des Managements, die auf unsichere und prekare Beschaftigungs-
verhaltnisse setzen.

Im DGB-Index Gute Arbeit wird das Kriterium Beschaftigungssi-
cherheit mit drei Fragen erhoben. Zum einen wird nach der gene-
rellen Sorge um die eigene berufliche Zukunft gefragt. Eine zweite
Frage zielt auf die konkrete Sorge um den Verlust des aktuellen
Arbeitsplatzes ab. Die dritte Frage des Kriteriums richtet sich auf
die Sorge von Beschaftigten, dass ihr Arbeitsplatz Uberflussig wer-
den konnte, weil technische Innovationen oder organisatarische
Veranderungen zu einer Rationalisierung fuhren konnten.

Eine generelle Sorge um die eigene berufliche Zukunft zeigt sich
im Jahr 2019 nur bei einer Minderheit der Befragten (Abb. 55). 16
Prozent sind (sehr) haufig in Sorge, bei 84 Prozent ist das selten
oder nie der Fall. Mit steigender beruflicher Qualifikation werden
die Sorgen geringer. Beschaftigte ohne Berufsabschluss aullern
sich zu 21 Prozent besorgt, bei Hochschulabsalventen sind es 12
Prozent.

Sorgen, den Arbeitsplatz zu verlieren, machen sich im Jahr 2019
neun der Beschaftigten. Starker ausgepragt ist die Angst vor dem

Abb. 55:
sehr haufig
Sorgen um berufliche Zukunft I E——
% 9%
Sorgen um Arbeitsplatzverlust ~— mm .
4% 5% 23%
Sorgen, dass Arbeitsplatz Uberflissigwird IR -

5% 6% 19%

Verlust des Arbeitsplatzes im Bereich Ver- und Entsorgung (17
Prozent) und im Maschinen- und Fahrzeugbau (16 Prozent).

Sargen, dass der eigene Arbeitsplatz durch z.B. arganisatorische
Veranderungen oder neue Technologien Uberflussig wird, machen
sich elf Prozent der Beschaftigten. Besonders stark ausgepragt ist
dies mit 23 Prozent in der Branche ,Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen”.

Beschaftigungssicherheit und berufliche Zukunft (2019)

oft nie

2% 57%

67%

7%



Wenn Beschaftigte sich sehr haufig oder oft Sorgen um ihren Ar- Auch die Sorge um die eigene berufliche Zukunft ist fur fast 90
beitsplatz und ihre berufliche Zukunft machen, wird dies van der Prozent eine groRRe Belastung.
uberwiegenden Mehrheit subjektiv als (eher) starke Belastung

Drei Viertel der Beschaftigten (77 Prozent) fUhlen sich (eher) stark
empfunden (Abb. 56).

belastet, wenn sie sich Sorgen machen mussen, dass ihr Arbeits-
Besonders belastend ist die Sorge um einen moglichen Arbeits- platz durch Rationalisierung Uberflussig werden kannte.
platzverlust. Wenn dies der Fall ist, geben fast 90 Prozent der Be-

troffenen an, sich (eher) stark belastet zu fihlen.

Abb. 56: Subjektive Belastung durch fehlende Beschaftigungssicherheit (2019)

Von den Beschéftigten die sich sehr haufig oder oft Sorgen um ihre berufliche Zukunft, um
einen Verlust des Arbeitsplatzes machen bzw. die sich Sorgen machen, ihr Arbeitsplatz
konnte Uberflissig werden, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Sorgen um berufliche Zukunft ____________________________________________________________________|]
86%

Sorgen um Arbeitsplatzverlust I ——
87%

Sorgen, dass Arbeitsplatz tiberflissig wirc
7%

Der Indexwert fur das Kriterium Beschaftigungssicherheit liegt im Offenbar schlagt sich hier die in diesem Zeitraum relativ positive
Jahr 2019 bei 75 Punkten und damit im oberen Mittelfeld. Entwicklung am Arbeitsmarkt nieder.

Seit der Befragung von 2012 hat sich von 69 auf 75 Indexpunkte
verbessert. Dies ist der starkste Anstieg auf Ebene der elf Kriterien.

Abb. 57: Kriterium Beschaftigungssicherheit — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 22:  Kriterium Beschaftigungssicherheit(2019)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Sorgen um Sorgen um Sorgen, dass der

Sehr haufig/oft, in Prozent

berufliche Zukunft Arbeitsplatzverlust Arbeitsplatz Gberflissig wird
insgesamt 16 9 il
Geschlecht
Mannlich 15 9 12
Weiblich 18 10 10

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 22 9 17
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 14 9 1
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 17 9 8
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 18 1 12
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 7 3 7
26 bis 35 Jahre 20 6 9
36 bis 45 Jahre 18 10 12
46 bis 55 Jahre 18 12 13
56 bis 65 Jahre 14 9 10
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 23 17 12
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 17 9 12
komplexe Spezialistentatigkeit 15 9 10
hochkomplexe Tatigkeit 13 8 9
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 13 8 7
Nein, keine Leitungsfunktion 18 10 12
Befristung
Ja, Befristung 29 14 16
Nein, keine Befristung 15 9 10
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 15 7 10
Selten/nie Kundenkontakt 19 13 13




Sehr haufig/oft, in Prozent

Sorgen um
berufliche Zukunft

Sorgen um
Arbeitsplatzverlust

Sorgen, dass der
Arbeitsplatz Gberflissig wird

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 29 29 16
Nein, keine Zeitarbeit 16 9 il
Betriebsgrofe
Unter 20 18 7 10
20-49 20 12 N
50-199 13 9 10
200-1.999 16 10 10
2.000 oder mehr 15 il 16
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 20 8 13
Metallerz. und -bearbeitung 17 il N
Maschinen- und Fahrzeugbau 18 16 15
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 18 12 12
Ver- und Entsorgung 18 17 14
Baugewerbe N 3 b
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 17 il 13
Verkehr und Lagerei 17 9 12
Gastgewerbe 13 6 7
Information und Kommunikation il 8 12
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 16 8 23
Erbring. freib., wiss./techn. DL 17 13 12
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 2 10 19
OFf. Verwalt./Verteid. /Soz Vers. 10 b 7
Erziehung und Unterricht 17 5 6
Gesundheitswesen 13 7 b
Sozialwesen 16 9 7
Erbringung von sonstigen DL 28 16 8
Berufssektoren
Produktionsberufe 17 9 10
Personenbezogene DL 15 7 5
Kaufm./unternehmensbez. DL 17 10 13
IT- und naturwiss. DL il 8 12
Sonstige wirtschaftliche DL 19 il 17




/.3 Erganzende Fragen

Erganzend zu den 42 Indexfragen werden im DGB-Index vier zu-
satzliche Fragen gestellt, mit denen die Themen Arbeitsintensitat,
Gesundheitsverhalten und berufliche Perspektiven vertieft werden.

Bei der Arbeitsintensitat geht es um die Frage, ob Beschaftigte
das Gefuhl haben, dass Sie in den letzten 12 Monaten mehr Arbeit
in der gleichen Zeit als vorher schaffen mussen, ob also eine Ar-
beitsverdichtung stattgefunden hat.

Hinsichtlich des Gesundheitsverhaltens interessiert, ob Beschaf-
tigte in den letzten 12 Monaten zur Arbeit gegangen sind, obwohl

sie sich krank gefuhlt haben. Dieses Phanomen wird unter dem
Begriff ,Prasentismus” gefasst.

Hinsichtlich der beruflichen Perspektiven wird zum einen gefragt,
ob Beschaftigte an einen Arbeitgeberwechsel denken. Dies gilt als
Indikatar fur Unzufriedenheit mit den Bedingungen des gegen-
wartigen Arbeitsplatzes.

Zum anderen wird gefragt, ob die Beschaftigten erwarten, dass sie
unter den derzeitigen Anforderungen ihre aktuelle Tatigkeit bis
zum gesetzlichen Rentenalter ohne Einschrankung werden ausu-
ben kannen.

Arbeitsverdichtung

Arbeitsverdichtung entsteht, wenn das Arbeitsvolumen der Be-
schaftigten pro Zeiteinheit erhoht wird. Das fuhrt zu einer starke-
ren Arbeitsbelastung und kann mit hoheren gesundheitlichen Risi-
ken verbunden sein.

2019 gab jede/r Dritte Befragte (33 Prozent) an, im letzten Jahr in

(sehr) hohem MaR mehr Arbeit in der gleichen Zeit leisten zu
mussen.

Eine uberdurchschnittliche Arbeitsverdichtung zeigt sich in den
Branchen Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (44 Pro-
zent), sonstiges verarbeitendes Gewerbe (42 Prozent) und Ge-
sundheitswesen (42 Prozent).

Die Werte haben sich seit 2012 nicht wesentlich verandert.

Abb. 58: Mehr Arbeit in der gleichen Zeit (2019)
In sehr
hohem Mal} In hohem Mal}

Mehr arbeiten als zuvor
10% 23%

Gar nicht

S

24% 43%

Prasentismus

Wer krank zur Arbeit geht, nimmt eine Verschlechterung seines
Gesundheitszustandes in Kauf, hat ein grofieres Fehler- und Un-
fallrisiko und kann eventuell noch die Kolleginnen und Kollegen
anstecken.

Dennoch ist Prasentismus in Deutschland weit verbreitet, 43 Pro-
zent der abhangig Beschaftigten sind im vergangenen Jahr eine
Wache und Ianger zur Arbeit gegangen, obwohl sie sich ,richtig
krank gefuhlt haben”.

Bei 13 Prozent war dies sogar fur drei Wochen und mehr der Fall.
Nur 35 Prozent gehen nie krank zur Arbeit. Frauen berichten ge-
nerell haufiger davon als Manner. Bei den Vollzeitbeschaftigten
(35 Stunden/Woche und mehr) geben 42 Prozent der Manner und
571 Prazent der Frauen an, eine Woche und mehr krank zur Arbeit
gegangen zu sein.

Die Werte haben sich seit 2012 nicht wesentlich verandert.



Abb. 59:

Nie krank zur Arbeit

Krank zur Arbeit gehen
35%

Krank zur Arbeit gehen (2019)

Weniger als 1Woche 1Woche und mehr

22% 43%

Arbeitgeberwechselwunsch

Eine starke Bindung der Beschaftigten gilt als Ausdruck der Zu-

friedenheit der Beschaftigten. Die Befunde des DGB-Index Gute

Arbeit 2019 zeigen, dass jede/r fiinfte Befragte (20 Prozent) das
Unternehmen wechseln machte — sofern eine Moglichkeit dazu
besteht. Dabei ist die Neigung zum Arbeitgeberwechsel in den

Abb. 60:

Ja, wahrscheinlich

Arbeitgeberwechsel
20%

Branchen Sozialwesen (31 Prozent) und Handel; Instandhaltung
und Reparatur von Kfz (26 Prozent) héher als im Bereich der sons-
tigen Dienstleistungsbranchen bzw. den Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen.

Die Werte haben sich seit 2012 nicht wesentlich verandert.

Arbeitgeberwechselwunsch (2019)

Nein, wahrscheinlich nicht Weif3 nicht

68% 12%

Arbeitsfahig bis zur Rente

Eine gesundheitsgerechte Gestaltung der Arbeit ist die Vorausset-
zung fur den Erhalt von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit. Die Da-
ten des DGB-Index Gute Arbeit zeigen allerdings, dass entspre-
chende Arbeitsbedingungen aus der Sicht vieler Beschaftigter
nicht gegeben sind. Ein grofer Teil der Beschaftigten geht nicht
davon aus, die aktuelle Tatigkeit bis zum Erreichen des gesetzli-
chen Rentenalters austben zu konnen (40 Prozent).

Nach Branchen erwarten vor allen Beschaftige aus dem Bauge-
werbe (62 Prozent), dem Gastgewerbe (53 Prozent) sowie dem

Abb. 61

Ja, wahrscheinlich
Jetzige Tétigkeit bis zur Rente austiben

Bereich ,Erziehung und Unterricht” (50 Prozent) nicht, dass sie
ihre gegenwartige Tatigkeit bis zum Rentenalter ausuben werden
konnen. Im Bereich Information und Kommunikation sowie bei der
Erbringung sonstiger wirtschaftlicher Dienstleistungen ist der Op-
timismus etwas groler (jeweils 23 Prozent).

Seit 2012 ist der Anteil der Beschaftigten, die nicht damit rechnen,
bis zum Renteneintrittsalter durchhalten zu konnen, von 48 Pro-
zent auf 40 Prozent gesunken.

Arbeitsfahigkeit bis zum Rentenalter (2019)

Nein, wahrscheinlich nicht Weil3 nicht

Y N
50%

40% 10%




Tabelle 23:  Ergadnzungsfragen (2019)
(Antworten ,sehr hdufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Nein, wahrschein-

In (sehr) hohem Nie krank zur Arbeit Ja, wahrscheinlich | , ;
lich nicht bis zur

Sehr haufig/oft, in Prozent

MaR mehr arbeiten gehen Arbeitgeberwechsel Rente
insgesamt 34 35 20 40
Geschlecht
Mannlich 33 38 21 38
Weiblich 34 31 19 4
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 35 41 28 47
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 33 38 20 38
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 35 35 16 4
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 34 28 22 43
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 8 45 25 35
26 bis 35 Jahre 30 32 18 50
36 bis 45 Jahre 38 29 20 37
46 bis 55 Jahre 37 35 19 42
56 bis 65 Jahre 33 40 21 33
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 23 40 21 42
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 33 34 21 45
komplexe Spezialistentatigkeit 35 37 19 33
hochkomplexe Tatigkeit 38 35 17 28
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 38 29 18 38
Nein, keine Leitungsfunktion 32 37 21 40
Befristung
Ja, Befristung 23 34 27 38
Nein, keine Befristung 34 35 19 40
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 34 33 20 43

Selten/nie Kundenkontakt 33 37 20 34




In (sehr) hohem Nie krank zur Arbeit Ja, wahrscheinlich Nein, wahrscheinlich

Mal mehr arbeiten gehen Arbeitgeberwechsel nicht bis zur Rente
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 31 48 41 37
Nein, keine Zeitarbeit 34 34 19 40
Betriebsgrofe
Unter 20 28 33 20 by
20-49 33 4 24 48
50-199 31 34 23 37
200-1.999 4 34 17 30
2.000 oder mehr 40 31 13 39
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 38 37 20 29
Metallerz. und -bearbeitung 30 31 20 30
Maschinen- und Fahrzeugbau 29 47 16 30
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 42 35 24 33
Ver- und Entsorgung 29 37 19 32
Baugewerbe 30 37 22 62
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 35 37 26 i
Verkehr und Lagerei 29 34 25 43
Gastgewerbe 19 34 16 53
Information und Kommunikation 37 48 15 23
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 4ty 29 Il 37
Erbring. freib., wiss./techn. DL 37 38 19 29
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 23 43 31 47
OFf. Verwalt. /Verteid/Soz.Vers. 32 26 10 23
Erziehung und Unterricht 29 20 13 4o
Gesundheitswesen 4 37 20 50
Sozialwesen 42 28 2 45
Erbringung von sonstigen DL 23 35 8 35
Berufssektoren
Produktionsberufe 29 39 2 43
Persanenbezogene DL 32 29 17 49
Kaufm./unternehmensbez. DL 4 35 2 29
IT- und naturwiss. DL 25 49 4 24

Sonstige wirtschaftliche DL 30 34 24 47
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3.1

Der DGB-Index Gute Arbeit ist eine Methode, mit der die Qualitat
der Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern gemessen wird. Dabei spielen die Beschaftigten eine ent-

scheidende Rolle. Als Expertinnen ihrer eigenen Arbeitssituation

bewerten sie die Bedingungen, unter denen sie arbeiten.

Ausgangspunkt ist eine jahrlich stattfindende telefonische Repra-
sentativumfrage unter mehreren tausend zufallig ausgewahlten
abhangig Beschaftigten mit einer wochentlichen Arbeitszeit von
mindestens zehn Stunden. Den Beschaftigten werden 42 Fragen
zu den Ressaurcen und Belastungen ihrer Arbeit sowie zur Ein-
kommenssituation und Beschaftigungssicherheit gestellt.

Abb. 62: Befragungsprinzip im DGB-Index Gute Arbeit

Konstruktion des DGB-Index Gute Arbelt

Das Befragungsprinzip orientiert sich am arbeitswissenschaftli-
chen Belastungs-Beanspruchungsmodell (vgl. Abb. 62). In einem
ersten Schritt wird nach dem Auftreten einer bestimmten Belas-
tung (oder dem Vorhandensein einer bestimmten Ressource) ge-
fragt. Ist eine Belastung in der Arbeitssituation vorhanden (oder ist
eine Ressource nicht vorhanden), wird im zweiten Schritt danach
gefragt, ob dies vom Beschaftigten als negative Beanspruchung
empfunden wird.

Aus den beiden Teilfragen ergeben sich verschiedene Antwort-
kombinationen, die pro Frage in Punktwerte umgesetzt werden.
Null Punkte stehen fur die denkbar schlechtesten Arbeitsbedin-
gungen, 100 Punkte fur die bestmogliche Arbeitsqualitat.

Wenn dies selten, oft oder sehr

l

Nie Selten

haufig der Fall ist - wie stark be-
lastet Sie das?

Sehr

Eh
oft haufig Tk

Eher Oberhaupt
stark

Stark wenig  nicht

Wie héufig wird von Ihnen erwartet, dass

Sie auBerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, z.B.
per E-Mail oder per Telefon, fiir Ihre Arbeit

> L L

erreichbar sind? 1

3 4

Ausgangspunkt fur die Wertzuweisung ist die arbeitswissen-
schaftliche Standarddefinition fur menschengerechte Arbeit. Diese
liegt dann vor, wenn die Arbeitenden ,in produktiven und effizien-
ten Arbeitsprozessen, schadigungslose, ausfuhrbare, ertragliche
und beeintrachtigungsfreie Arbeitsbedingungen vorfinden, Stan-
dards sazialer Angemessenheit nach Arbeitsinhalt, Arbeitsaufgabe,
Arbeitsumgebung sowie Entlohnung und Kooperation erfullt se-
hen, Handlungsspielraume entfalten, Fahigkeiten erwerben und in
Kooperation mit anderen ihre Personlichkeit erhalten und entwi-
ckeln konnen” (vgl. Schlick/Bruder/Luczak, Arbeitswissenschaft,
Heidelberg 2010, S. 7).

Je starker sich diese Kriterien menschengerechter Arbeitsgestal-
tung in den Antworten auf die 42 Indexfragen wiederfinden, desto
hoher fallt der zugewiesene Punktwert aus.

Die hochste Punktzahl im DGB-Index Gute Arbeit (100 Punkte)

wite Folglich erreicht/ welnrdieabyefragten Ressourcen in sehr
thode des DGB-Index Gute Arbeit findet

sich in Holler, Markus (2013): Metho-
denbericht zur Weiterentwicklung des
DGB-Index Gute Arbeit. Download:
https:/ /index-gute-arbeit.dgh.de/-
/71E

hohem Maf vorhanden sind bzw. die jeweilige Belastung nicht
auftritt. Null Punkte werden zugewiesen, wenn eine arbeitsbe-
dingte Ressource nicht vorhanden ist oder eine Belastung sehr
haufig varliegt und diese Situation von dem Befragten als starke
negative Beanspruchung empfunden wird. Zwischen diesen bei-
den Polen gibt es weitere funf gleichmaliige Differenzierungen der
Punktwerte, die sich nach der Kombination der vorhandenen Res-
sourcen/Belastungen und der subjektiven Beanspruchung des Be-
schaftigten richten.

Je drei bis sechs Einzelfragen werden themenbezogen zu je einem
Kriterium zusammengefasst. Fur jedes Kriterium wird ein Index-
wert errechnet. Der DGB-Index Gute Arbeit umfasst insgesamt elf
Kriterien, die unmittelbar uber die Punktwerte verglichen werden
konnen, da die Qualitatsunterschiede in den Arbeitsbedingungen
auf einen Blick deutlich werden. Im Verlauf mehrerer Befragungen
konnen dadurch auch Veranderungen abgebildet werden.




In einem weiteren Schritt werden die Kriterien zu den drei Teilin-
dizes ,Ressourcen”, ,Belastungen” und ,Einkommen und Beschaf-
tigungssicherheit” zusammengefasst, die wiederum uber ihre

Punktwerte verglichen werden konnen.

Abb. 63 Inhaltliche Struktur des DGB-Index Gute Arbeit

Im letzten Schritt werden die drei Teilindizes zu einem Gesamt-
wert fur den DGB-Index Gute Arbeit zusammengefasst. Der Punkt-
wert des Gesamtindex gibt dann Auskunft Uber die durchschnittli-
che Arbeitsqualitat der Beschaftigten in Deutschland.

Emzelfragen 11 Kriterien 3 Teilindizes
(Items)

DGB Index
Gute Arbeit

Im DGB-Index Gute Arbeit werden mit den Punktwerten vier Quali-
tatsstufen von Arbeit unterschieden. Der Bereich ,Schlechte Ar-
beit” reicht von O bis 49 Punkten und ist im Durchschnitt durch
wenige Ressourcen und starke Beanspruchungen charakterisiert.
Bei der ,Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld” (50 bis 64 Punkte)
und der ,Arbeitsqualitat im oberen Mittelfeld” (65 bis 79 Punkte)
verandern sich die durchschnittlichen Antwortkombinationen in
Richtung besserer Ressourcenausstattung, geringerer Belastungen
und schwacher wahrgenommener Beanspruchungen. ,Gute Ar-
beit” umfasst den Bereich von 80 bis 100 Punkten. Hier ist die Ar-
beitssituation durch eine hohe Ressourcenausstattung und eine
geringe Belastungs- und Beanspruchungssituation charakterisiert.

Eine Arbeitssituation, die keine der abgefragten Ressourcen und
alle aufgefUhrten Belastungsfaktoren aufweist, in der sich der Be-
fragte dennoch subjektiv nicht negativ beansprucht fuhlt, wird mit
50 Punkten bewertet und markiert damit die Grenzlinie zwischen
der ,Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld” und ,schlechter Arbeit”.
Erst wenn zu der beschriebenen Konstellation eine subjektive Be-
anspruchung hinzukammt, kann die Punktzahl sinken und die Be-
dingungen werden als ,Schlechte Arbeit” eingestuft. Umgekehrt
wird von ,Guter Arbeit” dann gesprochen, wenn im Durchschnitt
aller Antworten die Ressourcen in hohem oder in sehr hohem Maf3
vorhanden sind und Belastungen gar nicht oder nur selten und
ohne subjektive Beanspruchung auftreten.



3.2 Datengrundlage und Stichprobenziehung

Die Reprasentativbefragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit wird
seit 2007 vom Umfragezentrum Bonn (uzbonn GmbH) durchge-
fUhrt. FUr die Hauptbefragung werden jedes Jahr 4.000 computer-
gestitzte, telefonische Interviews (CATI) mit abhangig Beschaftig-
ten gefuhrt. Im Rahmen der Befragung mit dem DGB-Index Gute
Arbeit sind konnen auf Ebene der Bundeslander Aufstockungen
der Stichprobe (Qversampling) vorgenommen werden. Diese flie-
Ben in den Datensatz mit ein. Im Jahr 2019 umfasst die Stich-
probe, inklusive Haupterhebung und die Oversamplings, insgesamt
6.574 Falle.

Die notwendige Strichprobenziehung eines reprasentativen Samp-
les fur abhangig Beschaftigte in Deutschland, erfolgt durch ver-
schiedene methodische Schritte. Einbezogen werden nur Arbeit-
nehmer und Beamte, ab 15 Jahren, mit einer wochentlichen Ar-
beitszeit von mindestens 10 Stunden bis zum gesetzlichen Ren-
teneintrittsalter. Im Zeitraum der Datenerhebung - von Januar bis
April 2019 - betrug dies 65 Jahre und acht Monate. Nicht befragt
werden Auszubildende und Selbstandige bzw. Freiberufler.

Die Sicherstellung der Reprasentativitat erfolgt einerseits durch
eine dezidierte Stichprobenziehung und andererseits durch die
Gewichtung der Falle, im Abgleich zu den Daten des Mikrozensus
und ALLBUS.

Bei der Erhebung wird ein gemischter Festnetz- und Mobilfunk-
sampling-Ansatz genutzt, um auch Beschaftigte zu erreichen, die
nur Uber Mabilfunk zu erreichen sind. In der Stichprobe fur das
Jahr 2019 wurden 77% (n=5.080) Uber Festnetz und 23%
(n=1.494) Uber Mobilfunk interviewt.

Die Ziehung der Zufallsstichprobe Uber Festnetz erfolgt Uber ein
zweistufiges Auswahlverfahren. Im ersten Schritt wurden die Tele-
fonnummern zufallig mittels eines randomisierten digitalen Anrufs
nach dem Gabler-Hader-Verfahren generiert. Bei diesem Verfah-
ren werden die aus Telefonbuchern bekannten Telefonnummern

verwendet und die letzten beiden Zahlen durch zufallige Zahlen
zwischen 0 und 99 ersetzt. So werden auch Haushalte erreicht,
die nicht in Telefonverzeichnissen aufgefuhrt sind.

Hintergrund sind auch hier (wie bei dem gemischten Festnetz-
und Mobilfunksampling-Ansatz generell) systematische Unter-
schiede zwischen Haushalten mit Festnetz und Mobilfunk hin-
sichtlich Alter, Geschlecht, beruflichem und sozialem Status.

Im zweiten Schritt erfolgt eine erneute Zufallsziehung mittels der
Last-Birthday-Methode. Die Interviews werden dafur mit Personen
gefuhrt, die im Haushalt zuletzt Geburtstag hatten. So soll vermie-
den werden, dass Interviews Uberwiegend mit den Personen ge-
fuhrt werden, die am haufigsten zu Hause sind. Bei der Ziehung
der Stichprobe fur Maobilfunk ist ein zweistufiges Auswahlverfah-
ren nicht notwendig. Es wird davon ausgegangen, dass nur eine
Person das Mobiltelefon verwendet. Anders als bei einem Anruf in
einem Haushalt, bei denen es unterschiedliche Wahrscheinlichkei-
ten hinsichtlich der Teilnahme von Haushaltsbewohnern gibt. Bei
den Telefonnummern fur den Mobilfunk-Anteil handelt es sich um
zufallig generierte Zahlen, die nach Gultigkeit gefiltert wurden.

Die Anwendung dieser methodischen Verfahren gewahrleistet die
Reprasentativitat der Bruttostichprobe sowohl fur das Festnetz-
als auch Mobilfunksample. Zur Optimierung der Datenqualitat
werden diese daruber hinaus gewichtet. Das bedeutet, dass in der
Nettostichprobe zentrale Kriterien (Alter, Geschlecht, West/Ost,
Bundesland, Zeitarbeit, Befristung, Gewerkschaftsmitgliedschaft,
berufsqualifizierenden Abschluss, Berufsklassifikation, Branche
und Schichtarbeit) hinsichtlich ihrer Verteilung mit anderen repra-
sentativen Datenquellen (Mikrozensus und ALLBUS) homogeni-
siert werden. Persanengruppen die in der Bruttostichprobe unter-
oder Uberreprasentiert sind, erhalten so ein korrigierendes Ge-
wicht.
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3.3 Stalistische Analyseverfanren

Zur besseren Verstandlichkeit werden in diesem Jahresbericht de-
skriptive Prozentwerte berichtet. Diese geben Auskunft daruber,
welche Antwortkategarien von unterschiedlichen Personengrup-
pen zu den verschiedenen Fragestellungen in welchem Umfang
angegeben wurden.

Zur Absicherung der statistischen Zussmmenhange wurden im
Themenschwerpunkt (Kapitel 1) dargestellte bivariate Betrachtun-
gen durch multivariate, logistische Regressionsanalysen uberpruft.
Bei diesem statistischen Analyseverfahren werden die Zusammen-
hange zwischen zwei Variablen bei ansonsten gleicher (hier:
durchschnittlicher) Auspragung weiterer Merkmale (,Kontrollvari-
ablen”) betrachtet. Dadurch kannen sich Uberlagernde Zusam-
menhange ausgeschaltet und der Zusammenhang zwischen den
interessierenden Variablen praziser beschrieben werden.

Im Rahmen der Ergebnisabsicherung zum Themenschwerpunkt
wurden die folgenden Merkmale statistisch kontrolliert: Alters-
gruppen, Geschlecht, Vollzeit/Teilzeit, BetriebsgroRe, Anforde-
rungsniveau, Berufsgruppen und die im DGB-Index Gute Arbeit
definierten Kriterien der Arbeitsqualitat mit Ausnahme des Kriteri-
ums ,Widerspruchliche Anforderungen und Arbeitsintensitat”.

Bei den Berechnungen zur Leistungssteuerung (Kapitel 1.10) wur-
den abweichend davon auch die verschiedenen Formen der Leis-
tungssteuerung kontrolliert und es wurde von der Kontrolle eines
weiteren Kriteriums der Arbeitsqualitat (,Einfluss- und Gestal-
tungsmaglichkeiten”) abgesehen.

Die Analyse der Zussmmenhange zwischen den abhangigen Vari-
ablen ,Arbeitsmenge nicht zu schaffen” und ,mehr Arbeitsmenge
wegen fehlendem Personal” und den unabhangigen Variablen
Jnicht abschalten konnen”, ,leer und ausgebrannt fuhlen”, kor-
perliche und emotionale Erschopfung”, ,Qualitatsabstriche”, ,Ar-
beitsfahigkeit bis zur Rente”; ,subjektiver Gesundheitszustand” so-
wie zwischen den abhangigen Variablen ,Leistungssteuerung
durch Kundenkontakte und langfristige Ziele" und der unabhangi-
gen Variable ,Pausenausfall/-verkirzung” zeigen, unter Verwen-
dung der beschriebenen Kontrollvariablen, einen statistischen Zu-
sammenhang, auf einem Niveau von funf Prozent (a = 0,05). Auf
dezidierte Darstellung des Signifikanzniveaus, anhand von p-Wer-
ten, bzw. die Darstellung anhand von Sternchensymbole wurde zu
Gunsten der besseren Lesbarkeit verzichtet.

Die im Jahresbericht angegebenen Prozentzahlen und Indexwerte
werden zur besseren Lesbarkeit ohne Nachkommastellen darge-
stellt. Aufgrund van Rundungsfehlern kann es in unterschiedlichen
Ergebnisdarstellungen zu Abweichungen von einem Prozent- oder
Indexpunkt kommen. Rundungsfehler konnen auch dafur verant-
wartlich sein, dass sich Prozentzahlen, z.B. bei Darstellungen von
Haufigkeiten, nicht exakt zu 100 Prozent addieren.

Die Datenauswertungen wurden vom Internationalen Institut fur
Empirische Sozialdkonomie (INIFES) und vom Institut DGB-Index
Gute Arbeit vargenommen.
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Anhang

Die 42 indexbildenden Fragen im Wortlaut

A) Ressourcen Antwortmadglichkeiten

Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Sie erledigen mUssen?” (Einfluss auf die Arbeitsmenge)

,Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung Ihrer Arbeitszeit?” (Einfluss auF die Arbeitszeitgestaltung) gar nicht/in geringem Maf/in hohem Maf/in
sehr hohem MalR

Konnen Sie Ihre Arbeit selbstandig planen und einteilen?” (Arbeit selbstandig planen/einteilen)

Jnwieweit ermoglicht Ihr Betrieb Ihnen, dass Sie sich entsprechend Ihren beruflichen Anforderungen weiterqualifizieren
konnen?" (Weiterqualifizieren konnen)

JInwieweit kannen Sie eigene Ideen in Ihre Arbeit einbringen?” (Eigene Ideen einbringen konnen) gar nicht/in gefingem MaR/in hohem MaR/in
"Ermoglicht es Ihnen Ihre Arbeit Ihr Wissen und Konnen weiterzuentwickeln?” (Wissen/Konnen weiterentwickeln kon- senr hohem Maf
nen)

,Haben Sie in Ihrem Betrieb Aufstiegschancen?” (Aufstiegschancen)

JInwieweit bringt Ihr Vorgesetzter bzw. Ihre Vorgesetzte lhnen persénlich Wertschatzung entgegen?” (Wertschatzung
durch Vorgesetze)

LErhalten Sie Hilfe und Unterstitzung von Ihren Kollegen und Kolleginnen, wenn Sie dies bendtigen?” (Hilfe /Unterstut-
zung von Kollegen)

LErleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungs-Klima, in dem sich jeder traut, Probleme auch gegenuber Vorgesetzten oder ) ) ) ) .
der GeschaftsfUhrung offen anzusprechen?” (Offenes Meinungs-Klima) gar nicht/in ger\nhgerr]mhMa@h//l\n@hohem Mafs/in
sehr hohem Ma

Werden Sie rechtzeitig uber wichtige Entscheidungen, Veranderungen oder Plane informiert, die fur Sie oder Ihre Arbeit
wichtig sind?” (Rechtzeitige Information)

JInwieweit plant ihr Vorgesetzter die Arbeit gut?” (Vorgesetzte planen gut)

Wird in Ihrem Betrieb Kollegialitat gefordert?” (Betrieb fordert Kollegialitat)

Haben Sie den Eindruck, dass Sie mit Ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag fir die Gesellschaft leisten?” (Wichtigen Bei-
trag fir die Gesellschaft leisten)

,Haben Sie den Eindruck, dass Sie durch Ihre Arbeit einen wichtigen Beitrag fir Ihren Betrieb leisten?” (Wichtigen Bei- 98" Nicht/in geringem Maf3/in hohem Mafs/in
trag fur den Betrieb leisten) sehr hohem Maf3

JInwieweit identifizieren Sie sich mit Ihrer Arbeit?” (Mit der Arbeit identifizieren)

Nachfrage 2ur Beanspruchung_: Wenn bei einer Fr?ge ,gar nicht” oder ,in geringen Maly" geantwortet wird, erfolgt die stark/eher stark/eher wenig/iberhaupt nicht
Nachfrage ,Wie stark belastet Sie das? + Fragetext

B) Anforderungen Antwortméglichkeiten

Wie haufig arbeiten Sie an Wochenenden?” (Wochenendarbeit)

Wie haufig arbeiten Sie abends in der Zeit zwischen 18:00 und 23:00 Uhr?" (Abends arbeiten (18 bis 23 Uhr)

Wie haufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr?" (Nachts arbeiten (23 bis 6 Uhr)

sehr haufig/oft/selten/nie
,Wie haufig wird von |hnen erwartet, dass Sie auRerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, z.B. per E-Mail oder per Telefon, fur
Ihre Arbeit erreichbar sind?" (Standig erreichbar sein)

.Wie haufig erledigen Sie auRerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit unbezahite Arbeit fur Ihren Betrieb?” (Unbezahlte Arbeit
leisten)




.Wie haufig werden Sie bei Ihrer Arbeit von anderen Menschen, z.B. Kunden, Kollegen oder Vorgesetzten, herablassend
bzw. respektios behandelt?” (Herablassend/respektlos behandelt)

,Wie haufig verlangt es Ihre Arbeit von Ihnen, dass Sie Ihre Gefuhle verbergen?” (Gefuhle verbergen) sehr haufig/oft/selten/nie

,Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit zu Konflikten oder Streitigkeiten mit Kunden, Klienten oder Patienten?” (Kon-
flikte/Streitigkeiten mit Kunden/Klienten)

.Wie haufig kemmt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit eine ungunstige Korperhaltung einnehmen mussen, z.B. Arbeiten in
der Hocke, im Knien, Arbeiten Uber Kopf, langanhaltendes Stehen oder Sitzen?" (UngUnstige Kérperhaltung)

.Wie haufig kemmt es vor, dass Sie an Ihrem Arbeitsplatz widrigen Umgebungsbedingungen, wie z.B. Kalte, Hitze,
Nasse, Feuchtigkeit oder Zugluft, ausgesetzt sind?” (Widrige Umgebungsbedingungen)

sehr haufig/oft/selten/nie
Wie haufig kemmt es vor, dass Sie korperlich schwer arbeiten mussen, z.B. schwer heben, tragen oder stemmen?”
(Karperlich schwer arbeiten)

Wie haufig kemmt es vor, dass Sie an Ihrem Arbeitsplatz Larm oder lauten Umgebungsgerauschen ausgesetzt sind?”
(Larm/lauten Umgebungsgerauschen ausgesetzt)

Wie haufig fuhlen Sie sich bei der Arbeit gehetzt oder stehen unter Zeitdruck?” (Gehetzt/unter Zeitdruck stehen)

.Wie haufig kemmt es vor, dass Sie bei Ihrer Arbeit gestort oder unterbrochen werden, z.B. durch technische Probleme,
Telefonate ader Kollegen?” (Gestort / unterbrochen werden)

.Wie haufig werden bei der Arbeit verschiedene Anforderungen an Sie gestellt, die schwer miteinander zu vereinbaren

sind?” (WidersprUchliche Anforderungen) sehr haufig/oft/selten/nie

.Wie haufig kemmt es bei der Arbeit vor, dass sie nicht alle Informationen erhalten, die Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut
zu erledigen?” (Fehlende Informationen)

Wie haufig kemmt es vor, dass Sie Abstriche bei der Qualitat Ihrer Arbeit machen mussen, um Ihr Arbeitspensum zu
schaffen?” (Qualitatsabstriche machen mussen)

Nachfrage zur Beanspruchung: Wenn bei einer Frage ,selten”, ,oft” oder ,sehr haufig” geantwortet wird, erfolgt die

Nachfrage ,Wie stark belastet Sie das? + Fragetext” stark/eher stark/efer wenig/ uberhaupt nicht

C) Einkommen und Sicherheit Antwortmdglichkeiten
.Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung denken, inwieweit halten Sie Ihr Einkommen fiir angemessen?” (Einkommen ange-  gar nicht/in geringem MaRk/in hohem MaR/in
messen) sehr hohem MaR

,Wenn Sie an das Einkommen aus Ihrer (Haupt-) Erwerbstatigkeit denken: Welche der folgenden Aussagen trifft auf sie e reicht nicht aus/es reicht gerade/es reicht
zu?" (Einkommenshohe) gut aus/ich kann sehr gut davon leben

es wird nicht ausreichen/es wird gerade ausrei-
chen/es wird gut ausreichen/ich werde sehr gut
davon leben konnen

.Wie schatzen Sie die gesetzliche Rente ein, die Sie spater einmal aus Ihrer Erwerbstatigkeit erhalten werden?” (Spatere
Rentenhohe)

,Bietet Ihnen Ihr Betrieb Moglichkeiten zur Verbesserung Ihrer Altersvorsorge an, z.B. durch eine Betriebsrente oder
durch Beihilfen zur Altersvorsorge bzw. zur Vermagensbildung?” (Betriebliche Altersvorsorge)

,Bietet Ihnen Ihr Betrieb MalRnahmen zur Gesundheitsforderung an, z.B. Zuschusse zu sportlichen Aktivitaten, Gesund- ja - in sehr hohem MaR/ja - in hohem MaR/ja -
heitstage, Massagen?” (Betriebliche Gesundheitsforderung) in geringem Mal3/nein

,Bietet Ihnen Ihr Betrieb weitere Sozialleistungen an, z.B. Kinderbetreuung, Essenszuschusse, Fahrtkostenzuschusse o-
der sonstige Verginstigungen?” (Betriebliche Sozialleistungen)

Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen um Ihre berufliche Zukunft machen?” (Sorgen um berufliche Zukunft)

Kommt es vor, dass Sie sich Sorgen machen, Ihren Arbeitsplatz zu verlieren?” (Sorgen um Arbeitsplatzverlust) sehr haufig/oft /selten/ nie

,Machen Sie sich Sorgen, dass Ihr Arbeitsplatz uberflussig wird, z.B. durch organisatorische Veranderungen oder neue
Technologien?” (Sorgen, dass Arbeitsplatz Uberflissig wird)

Nachfrage zur Beanspruchung: Wenn bei einer Frage ,gar nicht” oder ,in geringem Mal%", ,es reicht nicht aus” oder es
reicht gerade aus”, ,selten”, ,oft" oder ,sehr haufig” geantwortet wird, erfolgt die Nachfrage ,Wie stark belastet Sie das? stark/eher stark/eher wenig/uberhaupt nicht
+ Fragetext”




Erganzungsfragen: Antwortmdglichkeiten

L,Haben Sie den Eindruck, dass Sie in den letzten 12 Monaten mehr Arbeit in der gleichen Zeit als vorher schaffen mus-  gar nicht/in geringem Mafs/in hohem MaR/in
sen?” sehr hohem MaR

LAn wie vielen Tagen ist es bei Ihnen in den letzten 12 Monaten vorgekommen, dass Sie gearbeitet haben, obwohl Sie

sich richtig krank gefhlt haben?” numerisch

,Wenn Sie die Maglichkeit hatten, wurden Sie dann den Arbeitgeber wechseln?”

Nun kurz zum Thema Renteneintritt. Viele Personen gehen vor dem geselzlichen Rentenalter in Altersteilzeit bzw. Ja, wahrscheinlich/nein, wahrscheinlich
Frohrente oder suchen sich eine andere, weniger belastende Stelle. Bitte denken Sie einmal an Ihre aktuelle Arbeit und nicht/weil3 nicht

Ihren Gesundheitszustand Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige Tatigkeit bis zum ge-
setzlichen Rentenalter ohne Einschrankung ausuben konnten?”







Herausgeber:

Datenanalyse:
Datenerhebung:

Redaktion:

ViS.d.P:

DGB-Index Gute Arbeit

Jahresbericht 2019

Themenschwerpunkt Arbeitsintensitat
Standardberichterstattung des DGB-Index Gute Arbeit

Berlin, Dezember 2019

Auszlige von Texten und Grafiken
nur mit Quellenangabe

Institut DGB-Index Gute Arbeit
Henriette-Herz-Platz 2

10178 Berlin

Mail: index-gute-arbeit(@dgb.de
Web: www.dgb-index-gute-arbeit.de

Markus Holler, Internationales Institut fir Empirische Sozialékonomie (inifes), Stadtbergen
Umfragezentrum Bonn (uzbonn GmbH)

Dr. Rolf Schmucker, Institut DGB-Index Gute Arbeit

Dr. Johann Gerdes, Institut DGB-Index Gute Arbeit

André Heinz, Institut DGB-Index Gute Arbeit

Dr. Rolf Schmucker, Institut DGB-Index Gute Arbeit

Nachdruck von Texten und Grafiken nur mit Quellenangabe
Berlin, Dezember 2019

iy
DGB-Index
Gute Arbelt



