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Vorwort

Arbeitszeitsouveranitat der Beschaftigten starken!

Das Jahr 2020 wurde durch die Corona-Pandemie ge-
pragt. In der Arbeitswelt hat die schnelle Verbreitung des
Virus die Verletzlichkeit von Arbeitnehmerinnen und Ar-

beitnehmern deutlich gemacht. Es gibt viele Arbeitsfelder,

in denen die Beschaftigten hohen gesundheitlichen Risi-
ken ausgesetzt sind. Man denke hier nur an die Arbeit in
Schlachthéfen und in anderen Bereichen, wo soziale Dis-

tanzierung schwieriger umzusetzen ist als im Homeoffice.

Ein umfassender betrieblicher Infektionsschutz ist eine
wichtige Voraussetzung fir gesundheitsgerechte Arbeits-
bedingungen.

Gute Arbeitsgestaltung geht aber Gber den Infektions-
schutz hinaus. Der DGB-Index Gute Arbeit liefert Daten
zur Arbeitswelt, die die verschiedenen Facetten der Ar-
beitsbedingungen in Deutschland beleuchten. Die bun-
desweit reprasentative Befragung von abhangig Beschaf-
tigten wurde im Jahr 2020 zum 14. Mal durchgefuhrt. Der
vorliegende Jahresbericht bietet einen systematischen
Uberblick tiber die Arbeitsbedingungen aus Sicht der Be-
schaftigten und zeigt vielfaltige Herausforderungen fur
die Gestaltung guter Arbeit auf.

Der Befragungsschwerpunkt im Jahr 2020 liegt auf dem
Thema ,Mobile Arbeit” — und geht dabei Uber das Thema
.Homeoffice” hinaus. Die Ergebnisse zeigen, dass Be-
schaftigte mit mobiler Arbeit Gber groRere Gestaltungs-
spielrdume berichten, aber oft auch belastende Arbeits-
zeiten aufweisen. Arbeitszeiten von mehr als 48 Stunden
pro Woche und Abstriche bei der gesetzlichen Ruhezeit
sind bei mobilen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
haufiger der Fall. Darunter leidet auch die Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben.

Wie kommt es, dass die Gestaltungspielrdume sich viel-
fach nicht in Arbeitszeiten niederschlagen, die besser fir
die Gesundheit und das Privatleben der Beschaftigten
sind? Die Daten liefern dazu einige Hinweise: Mobile Be-
schaftigte arbeiten haufig unter hohem Zeitdruck und be-
richten Uber hohe Arbeitsbelastungen. Unter solchen
Rahmenbedingungen ist eine souverane Entscheidung
Uber die eigene Arbeitszeit kaum maglich.

Angesichts dieser Befunde wird deutlich: Wir brauchen
eine Starkung, nicht eine Aushohlung der gesetzlichen
Schutzstandards. Der Acht-Stunden-Tag und die elfstin-
dige Ruhezeit sind unabdingbare Leitplanken, die dem
Schutz der Beschaftigten dienen. Sie missen erganzt
werden um eine betriebliche Leistungspolitik, die Uber-
lastung vermeidet. Auch das ist Aufgabe des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes, fir den die Arbeitgeber die Verant-
wortung tragen. Gleichzeitig ist aber auch klar: Eine bes-
sere Arbeitsgestaltung und eine wirkliche Arbeitszeit-
souveranitat ist ohne umfassende Beteiligung und Mitbe-
stimmung der Beschaftigten nicht mdglich.

Y

Reiner Hoffmann

Vorsitzender des Deutschen Gewerkschaftsbundes — DGB
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Der Schwerpunkt der Befragung zum DGB-Index Gute Ar-
beit 2020 befasst sich mit dem Thema mobile Arbeit. Mo-
bile Arbeit beschreibt die Austibung beruflicher Tatigkei-
ten an anderen Orten als einem festen, vom Arbeitgeber
bereitgestellten betrieblichen Arbeitsplatz.

Dazu gehdrt z.B. die Arbeit, die ,vor Ort” bei Kundinnen
und Kunden, Klientinnen und Klienten, Patientinnen und
Patienten oder anderen Personengruppen geleistet wird.
Dazu gehort aber auch die Arbeit an wechselnden Stand-
orten eines Unternehmens, auf Dienst- oder Geschaftsrei-
sen, Arbeit, die zu Hause — also im ,Homeoffice” — er-
bracht wird, oder auch Arbeit die Beschaftigte an selbst
gewahlten Orten (z.B. im Café oder im Park) ausiben. All
diesen mobilen Farmen ist gemein, dass Beschaftigte ih-
rer beruflichen Tatigkeit nicht permanent am gleichen Ar-
beitsplatz nachgehen.

Die Befragungsergebnisse zeigen zum einen die weite
Verbreitung mobilen Arbeitens in der heutigen Arbeits-
welt. Mehr als jede/r dritte Beschaftigte ist — zumindest
gelegentlich — auch mobil tatig. Oft wird mehr als eine
mobile Form ausgelbt. Kombinationen von Dienst- bzw.
Geschaftsreisen, Arbeit bei Kundinnen und im Homeoffice
pragen den Arbeitsalltag vieler Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer.

Zum anderen wird hinsichtlich der Bedingungen des mo-
bilen Arbeitens ein Spannungsverhaltnis deutlich. Grund-
satzlich verfigen mobile Beschaftigte — bei Unterschie-
den zwischen den einzelnen Mobilitatsformen — Gber
vergleichsweise hohe Handlungs- und Gestaltungsspiel-
raume bei ihrer Arbeit. Gleichzeitig sind ihre Arbeitsbe-
dingungen Uberdurchschnittlich oft von belastenden Ar-
beitszeiten und beeintrachtigten Erholungsmaglichkeiten

gekennzeichnet. Diese und viele weitere Befragungser-
gebnisse zum Schwerpunktthema werden im ersten Teil
des Jahresberichts prasentiert.

Im zweiten Berichtsteil findet sich die systematische Er-
gebnisdarstellung zu den 42 Standardfragen, die im Rah-
men der Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit jahrlich
erhoben werden. Die Entwicklung der Indexwerte, die in
aggregierter Form Auskunft Uber die Qualitat der Arbeits-
bedingungen in Deutschland geben, weist 2020 einen
leichten Aufwartstrend gegenlber dem Vorjahr auf. Der
Gesamtindexwert stieg von 63 auf 65 Punkte. Dabei zei-
gen sich — wie in den Vorjahren — grofRe Unterschiede in
der Bewertung der verschiedenen Kriterien der Arbeits-
qualitat. Wahrend die Uberwiegende Mehrheit der Be-
schaftigten ihre Tatigkeit als sinnvoll erleben, werden die
Einkommens- und die Belastungssituation vielfach kri-
tisch bewertet.

Auch wenn in den Befragungsergebnissen kein unmittel-
barer Effekt der Corona-Pandemie sichtbar wird {die Be-
fragung fand von Januar bis Mai 2020 statt), ist in den
vergangenen Monaten eines deutlich geworden: Die Pan-
demie wird die Arbeitswelt verandern. Unter anderem
dadurch, dass mobiles Arbeiten in Form von Homeoffice
voraussichtlich weiter an Bedeutung gewinnen wird.
Umso mehr lohnt sich der Blick auf die Arbeitsbedingun-
gen der mobilen Beschaftigten.

Institut DGB-Index Gute Arbeit
Berlin, Dezember 2020
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Mehr als Homeaoffice —

Formen mobiler Arbeit

Im Verlauf der Corona-Pandemie haben viele abhangig
Beschaftigte erstmals im ,Homeoffice” gearbeitet. Das
Arbeiten von zu Hause aus wurde — wo es maglich war —
Teil einer gesundheitspolitischen Praventionsstrategie,
mit der persdnliche Kontakte vermieden und die Anste-
ckungsgefahr reduziert werden soll. Die mobile, ortsfle-
xible Arbeit ist jedoch Uber die aktuelle Bedeutung als
Praventionsinstrument hinaus auch Bestandteil vieler
Szenarien fur die Arbeit der Zukunft. Die freie Wahl von
Arbeitsort und —zeit gilt als Symbol einer modernen Ar-
beitswelt.

Dabei wird oft vernachlassigt, dass bereits vor der
Corona-bedingten Zunahme von Arbeit im Homeoffice
viele Beschaftigten ihre Tatigkeit mobil ausgeubt haben.
Und beim Reden Gber mabile Arbeit wird haufig verges-
sen, dass beruflich bedingte raumliche Mobilitat nicht auf
das Homeoffice beschrankt ist. Ortsflexible Arbeit gibt es
in ganz unterschiedlichen Formen: Viele Handwerkerinnen
und Handwerker erbringen ihre Leistungen beim jeweili-
gen Auftraggeber. Industrielle Erzeugnisse werden haufig
wvor Ort” montiert, gewartet oder repariert. Zahlreiche
Dienstleistungen werden unmittelbar bei Kundinnen und
Kunden, Klientinnen und Klienten sowie Patientinnen und
Patienten erbracht, man denke etwa an die ambulante
Pflege oder Beschaftigte im Sicherheitsgewerbe. Und
nicht zuletzt ist Mobilitat bei der Arbeit fur viele Beschaf-
tigte in Form von Dienst- und Geschaftsreisen an der Ta-
gesordnung (vgl. BAUA 2020b).

Fur all diese Beschaftigten gilt, dass sie ihrer beruflichen
Tatigkeit nicht permanent an einem festen Arbeitsplatz
nachgehen. Die Mobilitat, d.h. der Wechsel zwischen ver-
schiedenen Arbeitsorten ist ein wichtiges Merkmal ihrer
Arbeitssituation. Allerdings sind die meisten Mabilitats-
formen dadurch gekennzeichnet, dass die Beschaftigten
ihren Arbeitsort nicht frei wahlen konnen, sondern sich

(1) Nicht bertcksichtigt wurden Tatigkeiten, deren Zweck der
Transport von Personen oder Gutern ist. Dies betrifft z.B. Bus-
oder LKW-Fahrerinnen und -Fahrer, Zugpersonal oder Pilotin-
nen und Piloten sowie Flugbegleiterinnen und Flugbegleiter.
Deren spezifische Arbeitssituation als Mobilitatsdienstleister
wurde eine gesanderte Betrachtung erfordern.

nach den Vorgaben von Arbeit- oder Auftraggeberinnen
und Auftraggeber richten missen. Mobiles Arbeiten ist
nicht mit selbstbestimmtem Arbeiten gleichzusetzen.

Das Schwerpunktthema des DGB-Index Gute Arbeit 2020
widmet sich den verschiedenen Formen mobilen Arbei-
tens in der heutigen Arbeitswelt. Dabei geht es zum einen
um die Frage, wie verbreitet mobile Arbeit in ihren unter-
schiedlichen Auspragungen ist und welche Beschaftigten-
gruppen besonders mobil sind. Und zum anderen darum,
welche Arbeitsbedingungen mit den verschiedenen Mobi-
litatsformen verbunden sind.

Sechs Formen mobiler Arbeit

Als mobil im Sinne dieser Auswertung werden berufliche
Tatigkeiten verstanden, die zumindest teilweise auler-
halb eines festen, vom Arbeitgeber bereitgestellten be-
trieblichen Arbeitsplatzes ausgeubt werden.

Im Rahmen dieser Definition wurden sechs verschiedene
Formen von mobiler Arbeit unterschieden:

1) Die Arbeit bei Kundinnen und Kunden, Patientinnen
und Patienten, Klientinnen und Klienten sowie ande-
ren betriebsexternen Personen,

2) die Arbeit auf Dienst- bzw. Geschaftsreisen,
3) die Arbeit in der eigenen Wohnung (,,Homeoffice”),

4)  die Arbeit an wechselnden Standorten des Unterneh-
mens,

5) die Arbeit an selbst bestimmten 6ffentlichen Orten
(z.B. im Café) sowie

6) die Arbeit in Raumlichkeiten, die von den abhangig
Beschaftigten fir diesen Zweck selbst angemietet
wurden (z.B. in Blirogemeinschaften oder ,Co-Work-
ing-Spaces”) (1).



Die Befragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit ist eine
bundesweit reprasentative Befragung. Die telefonischen
Interviews wurden im Zeitraum Januar bis Mai 2020
durchgefGhrt. An der Befragung nahmen 6.297 abhangig
Beschaftigte aus ganz Deutschland teil, die einer Be-
schaftigung mit einer Arbeitszeit von mindestens zehn
Stunden pro Woche nachgehen (weitere Informationen zu
Erhebungsmethode und Stichprobenziehung finden sich
in Abschnitt 3). Neben dem Standardfragebogen, der in
jedem Jahr eingesetzt wird (vgl. Anhang), wurden im Jahr
2020 Fragen zum mobilen Arbeiten erganzt.

Kein Corona-Effekt

Mit der Zuspitzung der Corona-Pandemie ab Mitte Marz
2020 (SchlieBung von Schulen und Kindergarten, Ein-
schrdnkungen des gesellschaftlichen Lebens etc.) waren
auch unmittelbare Auswirkungen auf Wirtschaft und Ar-
beitswelt verbunden. Generell zeigt sich im Zeitverlauf der
Befragung allerdings kein ,Corona-Effekt”. Die Ergebnisse
sind stabil, d.h. die in den ersten beiden Monaten des
Jahres erhobenen Daten unterscheiden sich nicht we-
sentlich von den von Marz bis Mai erzielten Werten. Dies
ist vermutlich darauf zurGckzufthren, dass der Fragenka-
talog des DGB-Index Gute Arbeit auf allgemeine und z.T.
Iangerfristige Einschatzungen der Beschaftigten zu ihrer
Tatigkeit abzielt. Gefragt wird u.a. nach Durchschnitts-
werten oder dem Zeitraum der vorangegangenen zwolf
Monate. Mdgliche kurzfristige Corona-bedingte Verande-
rungen der Arbeitsbedingungen, die es ggf. zwischen
Marz und Mitte Mai 2020 gab, haben das Antwortverhal-
ten der Befragten offenbar nicht wesentlich beeinflusst.

Eine pandemiebedinge Veranderung im Befragungszeit-
raum betrifft den Wechsel von Beschaftigten in das
Homeoffice, um damit die Infektionsgefahr zu reduzieren.
Der Ubergang ins Homeoffice geschah héufig abrupt,
ohne grof3e Vorbereitung hinsichtlich der Arbeitsablaufe,
der technischen Ausstattung oder der Kommunikations-
und Kooperationsmdglichkeiten. Um Verzerrungen der
Befragungsergebnisse durch diese Formen des ,Ad-hoc-
Homeoffice” zu vermeiden, wurde ab Mitte Marz auch da-
nach gefragt, ob die Beschaftigten aufgrund der Corona-

Pandemie von zu Hause aus arbeiten, oder ob sie dies be-
reits vorher getan haben. In die Auswertung sind nur die
Antworten derjenigen eingeflossen, die bereits vor Corona
von zu Hause aus gearbeitet haben. Die Ergebnisse be-
schreiben also die Verbreitung und Ausgestaltung von
Homeoffice vor der Pandemie. Aussagen zu den Arbeits-
bedingungen der kurzfristigen, Corona-bedingten Arbeit
von zu Hause im Frihjahr2020 werden nicht getroffen.
Hier sei auf Studien verwiesen, die sich gezielt mit der Si-
tuation der Beschaftigten auseinandersetzen, die wah-
rend der Pandemie in das Homeoffice gegangen sind. (vgl.
BMAS 2020, Bunning/Hipp/Munnes 2020, Kohl-
rausch/Zucco 2020, Mohring {u.a.) 2020).

Die Darstellung zum Schwerpunktthema mabile Arbeit
greift zunachst die Verbreitung der verschiedenen mobi-
len Arbeitsformen auf. Neben der generellen Haufigkeit
mobiler Arbeit wird hier vor allem die Verbreitung auf un-
terschiedliche Beschaftigtengruppen betrachtet. In Ab-
schnitt 1.3 wird dargestellt, mit welchen Arbeitsbedingun-
gen die mobilen Tatigkeiten einhergehen. Im Mittelpunkt
steht die Frage, inwiefern sich bei mobil tatigen Beschaf-
tigten Unterschiede zu den Bedingungen in nicht-mobilen
Tatigkeiten abzeichnen. Auch mdgliche Unterschiede zwi-
schen den verschieden mobilen Arbeitsformen sind von
Interesse. SchlieRlich wird in Teil 1.4 noch einmal spezifi-
scher auf die Arbeit im Homeoffice eingegangen. Dabei
geht es vor allem um die Motive und Wunsche, die die Be-
schaftigten mit Blick auf das Arbeiten von zu Hause aus
aulern.




1.2 Verbreitung mabiler Arbeitsformen

Die Frage, ob die berufliche Tatigkeit ausschlieRlich an ei-  Mehr als jede/r dritte Beschaftigte (36 Prozent) weist
nem festen, vom Arbeitgeber zugewiesenen betrieblichen  eine mobile Tatigkeit auf, d.h. die Arbeit wird an wech-
Arbeitsplatz ausgeubt wird, beantworten zwei Drittel der selnden Orten erbracht (Abb. 1).

Befragten (64 Prozent) mit ,ja”.

Abb. 1 Verbreitung mobiler Arbeit

Maobile Arbeit
36%

Fester Arbeitsplatz
b4%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

Bei den Beschaftigten, die auch mobil arbeiten, ist die Ar-  ternehmens bzw. der Organisation. Und vier Prozent ge-
beit bei Kundinnen und Kunden, Patientinnen und Patien-  ben an, dass sie ihre Arbeit zumindest gelegentlich an
ten, Klientinnen und Klienten oder anderen betriebsexter-  selbst gewahlten o¢ffentlichen Orten wie Cafés oder Parks
nen Personen am weitesten verbreitet. Nahezu jede/r erledigen. Nur in wenigen Fallen berichten Beschaftigte
vierte Befragte (22 Prozent) gibt an, dass diese Form der davon, dass sie selbst Raume anmieten (z.B. in Biroge-
Mobilitat Teil der eigenen Tatigkeit ist (Abb. 2). Knapp da-  meinschaften oder sog. ,Co-Working Spaces”), in denen
hinter folgen Dienst- und Geschaftsreisen, die von 19 Pro-  sie Tatigkeiten fir ihren Arbeitgeber verrichten. Der Anteil
zent angegeben werden, sowie das Arbeiten von zu dieser Gruppe ist mit 0,3 Prozent so gering, dass er in den
Hause aus (Homeoffice), das von 18 Prozent aller Befrag-  folgenden Auswertungen nicht weiter berlicksichtigt wird.
ten praktiziert wird (2). 15 Prozent der Befragten arbeiten

fUr ihren Arbeitgeber an wechselnden Standorten des Un-

(2

) Die 18 Prozent, die Arbeit im Homeoffice angegeben ha-
ben, umfassen — wie oben bereits ausgefuhrt — nur Be-
schaftigte, die bereits vor Beginn der Corona-Pandemie
von zu Hause aus gearbeitet haben. Beschaftigte, die
aufgrund van Carona kurzfristig ins Homeoffice wechseln
mussten, sind hier nicht berucksichtigt. Die Ergebnisse
beschreiben die Situation jenseits des pandemiebeding-
ten Arbeitens von zu Hause.



Abb. 2

Verbreitung verschiedener Formen mobiler Arbeit

(Mehrfachnennungen)
Bei Kundinnen und Kunden etc. |
22%
Dienst-/Geschaftsreisen ]
19%
Homeoffice ]
18%
Wechselnde Unternehmensstandorte ]
15%
Offentliche Orte
4%
In selbst angemieteten Raumen 03%

Multi-Mobilitat

Die Tatigkeit vieler Beschaftigter ist durch eine Kombina-
tion verschiedener mobiler Formen charakterisiert. Etwas
mehr als ein Viertel (27 Prozent) der mobil Arbeitenden
Ubt lediglich eine Form aus. Drei Viertel geben zwei bis

Umfang der mobilen Arbeit

Der Anteil, den der mobile Teil der jeweiligen Tatigkeit an
der gesamten Arbeitszeit ausmacht, variiert stark. Mit
Blick auf die Arbeit bei Kundinnen und Kunden etc., im
Homeoffice sowie an offentlichen Orten wurden die Be-
fragten gebeten, einen durchschnittlichen Anteil der mo-
bilen Tatigkeit an der gesamten wochentlichen Arbeits-
zeit anzugeben. Hier zeigt sich, dass immerhin ein Viertel
(24 Prozent) der Beschaftigten, die bei Kundinnen und

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

finf Formen an. Besonders haufig ist die Kombination von
Dienst- bzw. Geschaftsreisen mit Homeoffice und/oder
Arbeit bei Kundinnen und Kunden etc., aber auch andere
Kombinationen sind oft zu finden. Die Daten zeigen eine
weite Verbreitung von berufsbedingter ,Multimobilitat”
(vgl. auch Kraus/Grzech-Sukalo/Rieder 2020).

Kunden etc. tatig sind, ihre vollstandige Arbeitszeit mobil
verbringen (Tab. 1). Hier ist offenbar kein fester Arbeitsort
im Betrieb vorhanden. 18 Prozent der bei Kundinnen und
Kunden etc. Arbeitenden ist dagegen weniger als zehn
Prozent ,vor Ort”. Insgesamt zeigt sich bei dieser Form
mobilen Arbeitens eine sehr vielfaltige Verteilung der Ar-
beitszeit.

Tabelle 1 Arbeitszeitanteil verschiedener Mobilitatsformen
(Anteil der durchschnittlichen Arbeitszeit pro Woche...)

...bei Kundinnen und Kunden, ...im Homeoffice ... an offentlichen Orten

Klientinnen und Klienten, Pati-

entinnen und Patienten etc.
100 Prozent 2L% 3% 0%
etwa /5 bis 99 Prozent 19% 3% 6%
etwa 50 bis unter /74 Prozent 13% 19% 1%
etwa 25 bis unter 49 Prozent 14% 16% 5%
etwa 10 bis unter 24 Prozent 13% 34% 12%
weniger als 10 Prozent 18% 34% 76%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)




Beschaftigte, die ihre Arbeit auch von zu Hause aus erle-
digen, verbringen dort durchschnittlich einen deutlich ge-
ringeren Anteil ihrer Arbeitszeit. Drei Prozent geben an,
ihre Arbeitszeit vollstandig im Homeoffice zu verbringen,
weitere drei Prozent weisen einen Anteil von 75 bis 100
Prozent auf. Die groRe Mehrheit (84 Prozent) arbeitet we-
niger als die Halfte ihrer Arbeitszeit im Homeoffice. Am
weitesten verbreitet ist das Arbeiten zu Hause mit einem
Anteil von weniger als zehn Prozent der durchschnittli-
chen wochentlichen Arbeitszeit (34 Prozent). Ein weiteres
Drittel leistet zehn bis unter 25 Prozent der Arbeitszeit zu
Hause. Homeoffice ist, was die Arbeitszeit betrifft, Gber-
wiegend eine erganzende Arbeitsform.

Noch geringer ist der Anteil der Arbeitszeit, den Beschaf-
tigte an selbst bestimmten &ffentlichen Orten arbeiten.

Abb. 3

Mehr als drei Viertel (76 Prozent) dieser Gruppe tut dies
mit weniger als zehn Prozent der wdchentlichen Arbeits-
zeit. Die Arbeit im Café oder im Park ist Uberwiegend spo-
radischer Natur.

Der Umfang der Dienst- und Geschaftsreisen wurde an-
hand der durchschnittlichen monatlichen Reisetatigkeit
erfragt. Dabei zeigt sich, dass fir den Uberwiegenden Teil
der Beschaftigten die Dienst- bzw. Geschaftsreisen nicht
den dominierenden Anteil ihrer Tatigkeit ausmachen
(Abb. 3). Drei von vier Befragten aus dieser Gruppe sind
im Durchschnitt ein- bis dreimal pro Monat auf berufsbe-
dingten Reisen. Knapp jede/r Zehnte (9 Prozent) geht da-
gegen mindestens neunmal pro Monat auf Dienst- oder
Geschaftsreise, sechs Prozent tun dies mehr als zwolfmal.

.Wie viele Dienst- beziehungsweise Geschaftsreisen machen Sie

im Durchschnitt pro Monat?”

1bis 3
4 bis 8 |
15%
9 bis 12 |
3%
mehr als 12 [

6%

Bei der Arbeit an wechselnden Standorten des Unterneh-
mens zeigt sich eine gleichmaRigere Verteilung. Fir ein
Drittel der Befragten (32 Prozent) findet der Standort-
wechsel mehrmals pro Woche statt (Abb. 4). Hier beste-
hen sehr hohe Mobilitatsanforderungen an die Beschaf-
tigten. Zwei Drittel wechseln im Rahmen ihrer Arbeit sel-
tener zwischen verschiedenen Unternehmensstandorten.

Abb. &4

76%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

Jeweils zwischen 20 und 25 Prozent geben an, alle paar
Wochen, alle paar Monate oder auch nur ein- bis zweimal
pro Jahr den Standort zu wechseln.

.Wie haufig wechseln Sie den Unternehmensstandort,

an dem Sie lhre Arbeit erledigen?”

mehrmals pro Woche
32%

alle paar Wochen
24%

alle paar Monate
23%

1 bis 2 Mal pro Jahr

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)



Gruppenspezifische Verbreitung mobiler Arbeitsformen

Der Blick auf die Verbreitung der mobilen Arbeitsformen
auf unterschiedliche Beschaftigtengruppen zeigt deutli-
che Unterschiede: Mobil arbeiten Uberdurchschnittlich
haufig Manner mit einem hohen beruflichen Anforde-
rungsniveau. Der Anteil der mobil Arbeitenden steigt mit

Mobiles Arbeiten nach Geschlecht und Alter

Unter den mannlichen Beschaftigten liegt der Anteil mo-
biler Arbeitsformen deutlich hoher als bei den Frauen: 46
Prozent der mannlichen Befragten geben mindestens eine
Form mobilen Arbeitens an (Abb. 5). Bei den weiblichen
Beschaftigten ist es jede Vierte. Besonders grof ist der

Abb. 5

dem Einkommen. In Abhangigkeit von der BetriebsgroRe
zeigen sich differenzierte Anteile einzelner Mobilitatsfor-
men. Und die unterschiedlichen Wirtschaftszweige sind
durch eine sehr ungleiche Verteilung mobiler Arbeitsfor-
men charakterisiert.

geschlechtsspezifische Unterschied, wenn es um die Ar-
beit bei Kundinnen und Kunden etc. geht. Hier ist der An-
teil bei den Mannern nahezu dreimal so hoch wie bei den
Frauen. Aber auch Dienst- und Geschaftsreisen, Home-
office und wechselnde Unternehmensstandorte werden
von mannlichen Beschaftigten deutlich haufiger genannt.

Verbreitung mobiler Arbeitsformen nach Geschlecht
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N 46%

Mobiles Arbeiten - alle Formen

5%

I 31%

Bei Kundinnen und Kunden etc.

I 2%

I 24 %

Dienst-/Geschaftsreisen

— 13%

I 22%

Homeoffice

I 6%

I 9%

Wechselnde Unternehmensstandorte I 0%

. 4%

Offentliche Orte W 3%

Nach Altersgruppen differenziert 1asst sich fir alle mobi-
len Arbeitsformen in den mittleren Altersstufen (von 26
bis 45 Jahre) eine leicht Gberdurchschnittliche Verbrei-
tung feststellen. Unterdurchschnittlich ausgepragt ist das

HE Manner

I Frauen
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mobile Arbeiten insbesondere bei den jingeren Beschaf-
tigten unter 26 Jahren. Vor allem Dienst- und Geschafts-
reisen (acht Prozent), aber auch das Arbeiten im Home-
office (acht Prozent) kommen in der jlingsten Alters-
gruppe deutlich seltener vor.



Mobiles Arbeiten nach Anforderungsniveau Besonders stark ausgepragt sind die Unterschiede nach

Fur alle hier betrachteten Formen mobilen Arbeitens gilt:

Anforderungsniveau bei Dienst- bzw. Geschaftsreisen und
bei der Arbeit im Homeoffice. Wahrend diese mobilen

Mit steigendem Qualifikationsniveau wachst auch der An-

teil der mobilen Beschaftigten. In Abbildung 6 wird dies
am Beispiel der vier beruflichen Anforderungsniveaus
dargestellt. Wahrend aus der Gruppe der Beschaftigten
mit Helfer- und Anlernt3tigkeiten jede/r FOnfte mindes-
tens eine mobile Arbeitsform angibt, steigt dieser Anteil
mit jeder Anforderungsstufe an und liegt bei Beschaftig-

Formen bei Helfer- und Anlerntatigkeiten nur sehr selten
vorkommen (ein bzw. finf Prozent), werden sie in hoch-
komplexen Tatigkeiten von nahezu der Halfte der Be-
schaftigten (41 bzw. 45 Prozent) ausgeiibt. Schwacher
ausgepragt sind die Unterschiede wenn es um Arbeit bei
Kundlnnen, Klientinnen, Patientinnen etc. geht.

ten mit hochkomplexen Tatigkeiten (z.B. Berufe in For-
schung und Entwicklung, komplexe Diagnosetatigkeiten,
Wissensvermittlung) bei Gber der Halfte (53 Prozent).

Abb. 6

Mobiles Arbeiten - alle Formen

Bei Kundinnen und Kunden etc.

Dienst-/Geschaftsreisen

Homeoffice

Wechselnde Unternehmensstandorte

Offentliche Orte

Verbreitung mobiler Arbeitsformen nach Anforderungsniveau
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21%
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0% fachlich ausgerichtete Tatigkeit
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I 12% B hochkomplexe Tatigkeit
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Mobiles Arbeiten nach Einkommensgruppen

Berufliche Mobilitat ist bei Beschaftigten mit hoheren
Einkommen besonders haufig anzutreffen. Wahrend mo-
biles Arbeiten in den Gehaltsgruppen bis 3.000 Euro
(Bruttomonatseinkommen bei Vollzeittatigkeit) unter-
durchschnittlich stark vertreten ist, steigt die Mobilitat bei
Einkommen Uber 3.000 Euro deutlich an (Abb. 7).

Ein Zusammenhang zum Einkommen zeigt sich bei allen
finf Mobilitatsformen. Am schwachsten ausgepragt sind
die Unterschiede bei der Arbeit bei Kundinnen und Kun-
den etc. Hier liegen die Werte zwischen einem Funftel in

Abb. 7

der zweitniedrigsten und etwas mehr als einem Drittel
(36 Prozent) in der hochsten Einkommensgruppe. Deut-
lich starker ausgepragt sind die Unterschiede bei Dienst-
bzw. Geschaftsreisen sowie beim Arbeiten im Homeoffice.
Bei diesen beiden Formen unterscheidet sich die Verbrei-
tung zwischen den verschiedenen Einkommensgruppen
um vierzig bis finfzig Prozentpunkte. Wahrend in den
niedrigsten Einkommensgruppen zwischen funf und 15
Prozent eine berufliche Reisetatigkeit aufweisen oder im
Homeoffice arbeiten, liegt dieser Anteil bei Beschaftigten
mit einem monatlichen Einkommen von mehr als 5.000
Euro deutlich Gber 50 Prozent.

Verbreitung mobiler Arbeitsformen nach Einkommen

(monatliches Bruttoeinkommen bei Vollzeitbeschaftigten)
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14%
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I 3%
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Mehr als 1.500 bis 2.000 €
Mehr als 2.000 bis 3.000 €
Mehr als 3.000 bis 4000 €
Mehr als 4.000 bis 5.000 €

Mehr als 5.000 €
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Die ungleiche Verteilung mobilen Arbeitens nach Anfor-
derungsniveau und Einkommen korrespondiert mit dem
Ausuben einer Leitungsfunktion. Dort, wo die Anleitung
und Kontrolle anderer Beschaftigter Teil der Aufgabenbe-
schreibung ist, finden sich hohere Anteile mobiler Arbeit.
Beschaftigte mit Fihrungsaufgaben weisen bei Dienst-
bzw. Geschaftsreisen, bei der Arbeit im Homeoffice sowie
an wechselnden Standorten des Unternehmens einen

doppelt so hohen Anteil auf wie Beschaftigte ohne Lei-
tungsfunktion.

Generell nimmt die Verbreitung mobiler Arbeit mit dem
beruflichen Status zu. Am starksten ausgepragt ist dieser
Zusammenhang bei der Arbeit im Homeoffice sowie bei
Dienst- bzw. Geschaftsreisen. Bei der Arbeit bei Kundin-
nen und Kunden etc. ist der Zusammenhang mit dem be-
ruflichen Status dagegen schwacher ausgepfagt.



Mobiles Arbeiten nach Betriebsgréfie Deutliche Unterschiede zeigen sich allerdings bei der Ver-
breitung der unterschiedlichen mobilen Arbeitsformen.
Die Arbeit bei Kundinnen und Kunden, Klientinnen und
Klienten, Patientinnen und Patienten sowie anderen be-

Die BetriebsgrofRe wird anhand der Zahl der Beschaftigten
in vier Gruppen unterschieden. Dabei ist auffallig, dass

das generelle Vorkommen mabiler Arbeitsformen zwi-
triebsexternen Personen ist bei Beschaftigten aus kleine-

ren Betrieben (unter 20 und 20 bis 199 Beschaftigte) hau-
figer als bei denen aus gréfReren Unternehmen. Dagegen
treten Dienst- und Geschaftsreisen sowie die Arbeit im
Homeoffice vor allem bei Beschaftigten aus groRen Be-
trieben (2.000 und mehr Beschéftigte) am haufigsten auf.

schen Beschaftigten aus unterschiedlich groRen Betrie-
ben nicht besonders stark variiert (Abb. 8). Die Anteile der
mobil Arbeitenden liegen zwischen 33 und 42 Prozent. Bei
Beschaftigten aus Kleinbetrieben mit weniger als 20 Be-
schaftigten betragt der Anteil mobiler Arbeit bei 36 Pro-
zent und liegt damit genau im Durchschnitt aller Befrag-
ten.

Abb. 8 Verbreitung mobile Arbeitsformen nach Betriebsgrofe
(nach Zahl der Beschaftigten)
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36%
37%
Mobiles Arbeiten - alle Formen L [JKE

26%
23%
Bei Kundinnen und Kunden etc. I 5%

Dienst-/Geschaftsreisen I 22%

Homeoffice ——— 18%

Wechselnde Unternehmensstandorte — 16%

Unter 20 Beschaftigte
4% 20-199 Beschaftigte

Offentliche Orte L% 200-1.999 Beschaftigte

2.000 und mehr Beschaftigte
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Mobile Arbeit nach Wirtschaftszweigen an. Den groRten Anteil macht die Arbeit bei Kundinnen

und Kunden etc. aus, die von 63 Prozent der Beschaftig-
ten im Baugewerbe ausgelibt wird. Die Arbeit auf wech-
selnden Baustellen ist dabei sicher ein charakteristisches

Die Verteilung der mobilen Arbeitsformen auf die ver-
schiedenen Wirtschaftszweige zeigt ein differenziertes
Bild (Tab. 2). Der hochste Anteil von Beschaftigten mit
mobiler Arbeit findet sich im Baugewerbe. 70 Prozent al-
ler Befragten dort geben mindestens eine mobile Form

Merkmal der Mobilitat. Im Homeoffice wird im Bauge-
werbe dagegen unterdurchschnittlich haufig gearbeitet
(14 Prozent).

Mobiles Arbei- Arbeit bei Kun- Dienst-/Ge- Homeoffice Wechselnde Offentliche

ten - alle For- dinnen und  schaftsreisen Unternehmens- Orte
men Kunden etc. standorte

Alle Beschaftigten 36% 22% 19% 18% 15% 4%
Chemie/Pharmazie/Kunst- 27% 10% 17% 16% 13% 6%
stoff
Metallerzeugung und -bear- 22% 9% 10% 5% 7% 0%
beitung
Maschinen- und Fahrzeug- 35% 24% 27% 19% 16% 4%
bau
Sonstiges verarbeitendes 25% 13% 15% 12% 13% 2%
Gewerbe
Ver- und Entsorgung 48% 33% 33% 26% 34% 7%
Baugewerbe 70% 63% 19% 14% 27% 2%
Handel; Instandhaltung/Re- 23% 13% 1% 10% 9% 2%
paratur von Kfz
Verkehr und Lagerei 40% 18% 15% 13% 21% 3%
Gastgewerbe 5% 4% 2% 2% 1% 0%
Information und Kommuni- 56% 26% 40% 49% 20% 17%
kation
Finanz- und Versicherungs- 37% 19% 26% 32% 18% 8%
dienstleistungen
Wissenschaftl. u. techn. 46% 35% 35% 36% 19% 5%
Dienstleistungen
Sonstige wirtschaftl. Dienst- 52% 37% 14% 25% 16% 3%
leistungen
Offentliche Verwaltung, So- 39% 22% 29% 23% 20% 5%
zialversicherung
Erziehung und Unterricht 40% 15% 26% 33% 13% 8%
Gesundheitswesen 25% 1% 6% 9% 12% 2%
Sozialwesen 38% 33% 9% 14% 13% 4%
Sonstige Dienstleistungen 51% 33% 33% 25% 15% 10%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)



Im verarbeitenden Gewerbe zeigen sich Unterschiede zwi-
schen einzelnen Wirtschaftszweigen. Wahrend in der
Chemie-/Pharma-/Kunststoffbranche sowie in der Me-
tallerzeugung und —bearbeitung mobiles Arbeiten selte-
ner vorkommit, liegt der Maschinen- und Fahrzeugbau
etwa im Durchschnitt aller Befragten. Dienst- und Ge-
schaftsreisen werden im Maschinen- und Fahrzeugbau
von mehr Beschaftigten durchgefihrt, auch beim Home-
office liegt dieser Bereich leicht Gber dem Durchschnitt.

Eine ausgepragte berufliche Mobilitat zeigt sich u.a. bei
Beschaftigten in der Ver- und Entsorgung (Energie, Was-
ser, Abfall), wo jede/r Zweite (48 Prozent) mindestens
eine mobile Form angibt. In diesem Wirtschaftszweig ist
die Arbeit an wechselnden Unternehmensstandorten am
weitesten verbreitet. Jede/r dritte Beschaftigte (34 Pro-
zent) ist im Bereich Ver- und Entsorgung auf diese Weise
mobil.

Der Dienstleistungssektor weist ebenfalls starke Differen-
zierungen auf. Eine groRe Mabilitat gibt es unter Be-

schaftigten der Informations- und Kommunikationsbran-
che, wo 56 Prozent mindestens eine Mobilitatsform nen-

nen. Information und Kommunikation ist auch der Wirt-
schaftszweig mit dem haochsten Anteil von Beschaftigten,
die auch von zu Hause aus arbeiten: Jede/r Zweite (49
Prozent) arbeitet hier auch im Homeoffice — dies stellt
den hachsten Wert fur diese Mobilitatsform dar. Ebenfalls
Uberdurchschnittlich stark ausgepragt ist mobiles Arbei-
ten im Bereich ,Sonstige wirtschaftliche Dienstleistun-
gen” (z.B. Arbeitnehmervermittiung/-iberlassung, Reise-
veranstalter, Gebaudereinigung, Veranstalter von Mes-
sen/Ausstellungen) sowie bei den wissenschaftlichen und
technischen Dienstleistungen (z.B. Rechts-, Steuerbera-
tung, Ingenieurblros, Forschung und Entwicklung, Wer-
bung/Marktforschung).

Am wenigsten verbreitet ist mobile Arbeit im Gastge-
werbe. Lediglich fUnf Prozent aller Befragten weisen bei
ihrer Arbeit eine der genannten Mobilitatsformen auf. Fur
die Gberwiegende Mehrheit der Beschaftigten im Gastge-
werbe gilt die Bindung an einen festen Arbeitsplatz. Dies
ist wenig Uberraschend, wenn man bedenkt, dass die Be-
herbergung und Bewirtung von Personen in der Regel an
einen festen Ort gebunden ist.




In der Befragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit werden
die Beschaftigten nach verschiedenen Merkmalen ihrer
Arbeitsbedingungen gefragt. Diese umfassen die Ressour-
cen im Arbeitskontext (z.B. Gestaltungsspielrdume, Ent-
wicklungsmaglichkeiten, Betriebskultur), die Belastungs-
situation (z.B. kérperlich, psychisch, durch die Arbeitszeit)
sowie die Einschatzung von Einkommen und Beschafti-
gungsperspektiven (vgl. Kapitel 2).

Bei den Bewertungen der Beschaftigten, die auch mobil
arbeiten, zeigen sich auffallige Unterschiede hinsichtlich
der vorhandenen Gestaltungsspielrdume in ihrer Arbeit

Handlungsspielrdume bei mobiler Arbeit

Gute Arbeitsbedingungen zeigen sich unter anderem da-
rin, dass die Beschaftigten im Rahmen ihrer beruflichen
Tatigkeit Uber umfangreiche Handlungs- und Gestal-
tungsspielraume verfigen. Dabei geht es zum Beispiel um
die Planung der einzelnen Arbeitsschritte, um die kon-
krete Ausfihrung der Tatigkeiten sowie um die zeitliche
Einteilung der Arbeit. Kontrolle Uber die eigene Arbeit zu
haben ist ein wichtiges Merkmal menschengerechter Ar-
beitsgestaltung. Je enger die Gestaltungsspielrdume der
Beschaftigten sind, desto starker sind sie bei ihrer Tatig-
keit fremdbestimmt. Vor allem die Kombination hoher An-
forderungen und geringer Kontrolle stellt eine arbeitsbe-
dingte Belastung dar, die auch mit gesundheitlichen Ge-
fahrdungen der Betroffenen verbunden ist.

Im Fragebogen des DGB-Index Gute Arbeit werden Gestal-
tungsmaglichkeiten der Beschaftigten hinsichtlich der
Mdglichkeit zur selbstandigen Planung sowie des Einflus-
ses auf die Arbeitszeit und die Arbeitsmenge abgefragt

sowie den vorhandenen Belastungen durch standige Er-
reichbarkeit, Uberlange Arbeitszeiten und eingeschrankte
Erholungsphasen. Es existiert offenbar ein Widerspruch
zwischen den wahrgenommenen groReren Handlungs-
spielrdumen in der eigenen Arbeit und einer groRReren
Verbreitung von Arbeitszeiten, die weder der Gesundheit
noch der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben forder-
lich sind. Diese besonderen Merkmale der Arbeitsbedin-
gungen mobiler Beschaftigter werden im folgenden Ab-
schnitt dargestellt.

(vgl. Anhang). Die Befragungsergebnisse zeigen, dass
diese Ressourcen bei den Beschaftigten mit mobilen Ar-
beitsformen haufiger vorhanden sind als bei den nicht-
mobilen Beschaftigten. Hinsichtlich der einzelnen Mobili-
tatsformen gibt es jedoch einige Differenzierungen.

Zwei Drittel aller Beschaftigten (67 Prozent) geben an, die
eigene Arbeit in hohem oder sehr hohem MafR selbstandig
planen zu konnen (Abb. 9). Unter den Beschaftigten, die
mindestens eine der fUnf betrachteten Mobilitatsformen
aufweisen, ist der Anteil héher. Nur leicht Gber dem
Durchschnitt liegen mobil Arbeitende, die bei Kundinnen
und Kunden, Klientinnen und Klienten, Patientinnen und
Patienten etc. tatig sind (70 Prozent). Deutlicher sind die
Unterschiede, wenn man die Beschaftigten betrachtet, die
auf Dienst- und Geschaftsreisen gehen oder ihre Arbeit
im Homeoffice bzw. an 6ffentlichen Orten erledigen. Hier
liegt der Anteil mit hoher Kontrolle Uber die eigene Ar-
beitsplanung zwischen 80 und 90 Prozent.



Abb. 9
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Bei der Gestaltung der Arbeitszeit zeigt sich ein dhnliches  Patienten etc. arbeiten mit 59 Prozent nur leicht uber
Bild (Abb. 10). Etwa die Hélfte aller Befragten (53 Prozent)  dem Durchschnitt. Deutlich starker ausgepragt ist der
gibt an, dass sie in hohem oder sehr hohem Mal Einfluss  Einfluss auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit bei
auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit nehmen kann. Dienst- bzw. Geschaftsreisen, im Homeoffice sowie bei

FUr die andere Halfte ist dies nur in geringem Mal3 oder der Arbeit an 6ffentlichen Orten. Bei Beschaftigten mit
gar nicht moglich. Bei den mobil Arbeitenden liegt der diesen Mobilitatsformen liegt der Anteil mit umfangrei-
Anteil hoher. Ahnlich wie bei der selbstindigen Planung chen Gestaltungsmaglichkeiten bei der eigenen Arbeits-
der Arbeit liegen die Beschaftigten, die bei Kundinnen zeit zwischen 73 und 84 Prozent — und damit zwischen
und Kunden, Klientinnen und Klienten, Patientinnen und 20 und 30 Prozentpunkten Gber dem Gesamtdurchschnitt.
Abb. 10 .Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung lhrer Arbeitszeit?”
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Mobile Arbeitsformen sind offenbar starker mit Gestal-
tungsspielraumen bei der Arbeit verbunden als die nicht-
mobilen Tatigkeiten. Sowohl bei der Arbeitsplanung als
auch bei der Arbeitszeitgestaltung sind Handlungsspiel-
raume weiter verbreitet. Ein 3hnliches Bild zeigt sich bei
einer dritten Ressource, die hier nicht im Detail abgebildet
wird: dem Einfluss auf die zu bewaltigende Arbeitsmenge.
Auch hier verfigen mobil Arbeitende generell Gber gro-
Rere Spielraume, wie die Beschaftigten, die bei Kundin-
nen und Kunden etc. arbeiten, ndher am Gesamtdurch-
schnitt liegen als die anderen mobilen Formen.

Auffallig ist, dass Handlungsspielraume weiter verbreitet
sind, sobald Beschaftigte in mehreren mobilen Arbeitsfor-
men tatig sind (multi-mobil). Der Anteil der Beschéftigten,

Keine mobile Arbeit

Eine mobile Form

44%

Zwei mobile Formen
Drei mobile Formen

Vier oder mehr mobile Formen

Ein vergleichbares Muster zeigt sich auch bei der selb-
standigen Arbeitsplanung und dem Einfluss auf die Ar-
beitsmenge: Je mehr mobile Formen angegeben werden,

Mobile Arbeit und Arbeitszeit

Umfang und Lage der Arbeitszeit sind relevante Faktoren
fur die Belastungssituation der Beschaftigten sowie fur
die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben. Sehr lange
Arbeitszeiten bringen gesundheitliche Risiken fur die Be-
schaftigten mit sich und erschweren eine gelungene

die in (sehr) hohem MaR Einfluss auf die Gestaltung ihrer
Arbeitszeit nehmen kdnnen, betragt 44 Prozent, wenn nur
eine mobile Form ausgelbt wird (Abb. 11). Damit liegt der
Anteil bei Beschaftigten, die eine Mobilitatsform ausiben,
noch unter dem Durchschnitt aller Beschaftigten. Mit zu-
nehmender Multi-Mobilitat nimmt auch der Einfluss auf
die Arbeitszeitgestaltung zu. Beschaftigte, die mindestens
vier mobile Formen angeben, weisen einen Anteil von 87
Prozent auf. Das erscheint auch deshalb plausibel, weil
die Abstimmung von Terminen, Dienstreisen und anderen
Formen der Ortsflexibilitat einen hohen Koordinationsauf-
wand mit sich bringt, der vermutlich am effizientesten
durch die selbstandige Planung der Arbeitszeit zu leisten
ist.

59%
68%

87%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

desto starker ausgepragt sind die eigenen Moglichkeiten
der Arbeitsplanung sowie der Einfluss auf die Arbeits-
menge.

Work-Life-Balance. Ein wichtiges Thema im Kontext mo-
biler Arbeit ist zudem die Entgrenzung von Arbeitsorten
und —zeiten, die durch die Mobilitat befordert wird. Diese
Aspekte werden im Folgenden naher beleuchtet. Dabei
geht es um die Anforderung standiger Erreichbarkeit, um
die Verbreitung Uberlanger Arbeitszeiten, die Anrechnung
der Arbeitszeiten bei Mobilarbeit sowie die Erbringung
unbezahlter Mehrarbeit.



Die zunehmende Verbreitung von Smartphones und an-
deren mobilen Endgeraten hat die Moglichkeiten ortsfle-
xiblen Arbeitens erweitert. Gleichzeitig sind damit auch
die technischen Voraussetzungen fUr eine umfassende
Erreichbarkeit der Beschaftigten gegeben. Der Kommuni-
kations- und Informationsfluss kann unabhangig vom Ar-
beitsort gewahrleistet werden. Damit ist allerdings auch
die Gefahr verbunden, dass Beschaftigte an jedem Ort
und rund um die Uhr (,anywhere, anytime”) von ihrem
Arbeitgeber, von Vorgesetzten oder Kolleginnen und Kol-
legen kontaktiert werden kdnnen. Das Abschalten von der
Arbeit kann dadurch erschwert und die Regenerations-
maglichkeit der Betroffenen beeintrachtigt werden (vgl.
Kapitel 1.5).

Alle Beschaftigten
21%

Fester Arbeitsplatz
15%

Bei Kundinnen und Kunden etc.
34%

Dienst-/Geschaftsreisen
37%

Homeoffice
39%

Wechselnde Unternehmensstandorte
38%

Offentliche Orte

Wenn keine der hier betrachteten mobilen Arbeitsformen
vorkommt, geben 15 Prozent an, aul3erhalb der Arbeitszeit
erreichbar sein zu mussen. Beschaftigte mit einer oder
mehreren Formen der Mobilitat sind dem permanenten
Zugriff deutlich hdufiger ausgesetzt. Die Spannbreite
reicht von einem Drittel (34 Prozent) bei Beschaftigten,
die bei Kundinnen und Kunden, Klientinnen und Klienten,
Patientinnen und Patienten etc. tatig sind, bis zu mehr als
der Halfte (52 Prozent) bei denjenigen, die ihre Arbeit
auch an 6ffentlichen Orten erledigen. Die Anforderung
standiger Erreichbarkeit weist einen deutlichen Zusam-
menhang mit mobiler Arbeit auf.

Eine Entgrenzung der Arbeitszeit ist u.a. dann gegeben,
wenn die Anforderung an die Beschaftigten besteht, dass
sie permanent fur betriebliche Belange erreichbar sind. In
der Erhebung zum DGB-Index Gute Arbeit wird danach
gefragt, wie haufig auRerhalb der normalen Arbeitszeit
eine Erreichbarkeit erwartet wird. Hier geht es um eine
betriebliche Anforderung, nicht um eine individuelle Ent-
scheidung der Beschaftigten. Insgesamt berichtet jede/r
finfte Beschaftigte (21 Prozent) davon, auch auRerhalb
der normalen Arbeitszeit erreichbar sein zu missen {Abb.
12).

52%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

Lange Arbeitszeiten stellen ebenfalls eine gesundheitliche
Belastung dar. Sie sind bei den Betroffenen Gberdurch-
schnittlich haufig mit kérperlicher und emotionaler Belas-
tung sowie mit Schlafstdrungen verbunden (vgl. Institut
DGB-Index Gute Arbeit 2020). Um die Gesundheit der Be-
schaftigten zu schitzen, sieht das Arbeitszeitgesetz eine
Begrenzung der werktaglichen Arbeitszeit auf acht Stun-
den vor. Dennoch weist nahezu jede/r zehnte Beschaf-
tigte in Deutschland Uberlange Arbeitszeiten von mehr als
48 Stunden pro Woche auf (Abb. 13).




Abb. 13
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Deutlich hoher sind die Anteile der Beschaftigten mit
uberlanger Arbeit, wenn mobil gearbeitet wird. Das Ni-
vead liegt bei den hier betrachteten maobilen Arbeitsfor-
men zwischen 16 und 20 Prozent. Verglichen mit der
Gruppe der Beschaftigten, die keine ortsflexible Arbeit
aufweisen, treten Uberlange Arbeitszeiten bei den mobil
Arbeitenden zwei- bis dreimal so haufig auf.

Ein weiterer Indikator fUr eine hohe Arbeits- und Arbeits-
zeitbelastung ist Verbreitung unbezahlter Arbeit, die au-
Rerhalb der normalen Arbeitszeit fir den Betrieb erbracht

Abb. 14
(sehr haufig/ oft)
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wird. Insgesamt geben 13 Prozent aller Befragten an, dass
sie sehr haufig oder oft unbezahlt arbeiten (Abb. 14). Bei
den nicht-mobilen Beschaftigten liegt der Anteil bei zehn
Prozent. Beschaftigte, die mobil arbeiten, weisen deutlich
héhere Anteile unbezahlter Arbeit auf. Sie liegen zwi-
schen 20 Prozent (bei Kundinnen und Kunden etc.) und 37
Prozent bei der Arbeit an 6ffentlichen Orten. Bei Beschaf-
tigten, die im Homeoffice arbeiten, sind knapp 30 Prozent
(sehr) hdufig unbezahlt fir ihren Arbeitgeber tatig.

Unbezahlte Arbeit fir den Betrieb

Alle Beschaftigten — IEE———
13%
Fester Arbeitsplatz ~ IE—8
10%
Bei Kundinnen und Kunden etc. |
20%
Dienst-/Geschaftsreisen |
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Homeoffice |
29%
Wechselnde Unternehmensstandorte |

24%

Offentliche Orte
37%

Eine mogliche Erklarung fur die weite Verbreitung unbe-
zahlten Arbeitens kdnnte in fehlenden Systemen der Ar-
beitszeiterfassung beim mobilen Arbeiten liegen. Dort, wo
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Arbeitszeit nicht systematisch erfasst wird, kann die

Mehrarbeit der Beschaftigten durch den Betrieb leichter
ignoriert werden.



Dass geleistete Arbeitszeit ,unter den Tisch fallt” wird aus
allen mobilen Arbeitsformen berichtet (Abb. 15). Dabei
zeigen sich allerdings deutliche Unterschiede zwischen
den verschiedenen Arten des mobilen Arbeitens. Von den
Beschaftigten, die bei Kundinnen und Kunden, Klientinnen
und Klienten, Patientinnen und Patienten etc. arbeiten,
geben sechs Prozent an, dass ihre dort geleistete Arbeits-

Abb. 15
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Standige Erreichbarkeit, Uberlange Arbeitszeiten und un-
bezahlte Arbeit treten bei mobil Arbeitenden Uberdurch-
schnittlich oft auf. Dabei zeigt sich — 3ahnlich wie bei der
Verbreitung der Handlungsspielrdume —, dass multi-mo-
bile Beschaftigte von den genannten Arbeitszeitbelastun-
gen haufiger betroffen sind. Exemplarisch wird dies in
Abbildung 16 am Beispiel der stdndigen Erreichbarkeit ge-
zeigt. Je vielfaltiger die Mobilitat der Arbeit ist, desto

Abb. 16
(sehr haufig/ oft)

Keine mobile Arbeit
16%

Eine mobile Form
22%

Zwei mobile Formen
34%

Drei mobile Formen
39%

Vier oder mehr mobile Formen

45%

zeit gar nicht oder nur teilweise auf die gesamte Arbeits-
zeit angerechnet wird. Bei Beschaftigten, die ihre Arbeit
an wechselnden Unternehmensstandort erbringen, liegt
der Anteil bei acht Prozent. Deutlich hoher sind die Werte
bei Dienst- bzw. Geschaftsreisen und bei der Arbeit von
zu Hause aus. Hier berichtet jeweils ein Viertel aller Be-
schaftigten, dass ihre mobil geleistete Arbeitszeit ganz o-
der teilweise verfallt.

Anrechnung der Arbeitszeit bei mobilen Arbeitsformen
(gar nicht/teilweise)
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haufiger wird von den Beschaftigten erwartet, auch au-
Rerhalb der normalen Arbeitszeit erreichbar zu sein. Bei
Beschaftigten, die eine Kombination von vier oder mehr
mobilen Formen angeben, ist nahezu jede/r Zweite (45
Prozent) davon betroffen. Vergleichbare Zusammenhange
zeigen sich auch bei Uberlangen Arbeitszeiten und unbe-
zahlter Arbeit.

Standige Erreichbarkeit bei multi-mobilen Beschaftigten
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Die vorangegangenen beiden Abschnitte zeigen ein
scheinbar widersprichliches Bild. Beschaftigte, die mobil
arbeiten, weisen einerseits groRere Handlungsspielrdume
bei der Planung ihrer Arbeit und der Gestaltung ihrer Ar-
beitszeit auf. Andererseits sind sie haufiger von gesund-
heitlich belastenden Arbeitszeiten, standiger Erreichbar-
keit und unbezahlter Mehrarbeit betroffen. Besonders

Arbeit, Erholung und Vereinbarkeit

Ein ausgewogenes Verhaltnis von arbeitsbedingter Belas-
tung und Erholung ist eine wichtige Voraussetzung fir
den Erhalt von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit der Be-
schaftigten. Der Arbeits- und Gesundheitsschutz sieht da-
her Pausenregelungen und Mindestruhezeiten vor, die
eine umfassende Regeneration ermaglichen sollen. Aus-
reichende Ruhezeiten sind zudem eine wichtige Voraus-
setzung dafir, auch mental von der Arbeit abschalten und
sich um Angelegenheiten des Privatlebens kimmern zu
kénnen. In der Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit
wurde danach gefragt, wie haufig Pausen und Ruhezeiten
verkirzt werden, ob das Abschalten von der Arbeit gelingt
und wie es um die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatle-
ben bestellt ist. Im Folgenden werden die Ergebnisse fir
die verschiedenen mobilen Formen dargestellt.

stark ausgepragt ist dies im Falle der Kombination meh-
rerer mobiler Formen. GroRere Handlungsspielraume ge-
hen offenbar nicht zwangslaufig mit gesinderen Arbeits-
bedingungen einher. Im folgenden Abschnitt wird be-
trachtet, wie sich die Erholungsmaglichkeiten und die
Vereinbarkeitssituation in den verschiedenen Beschaftig-
tengruppen darstellen.

Das Arbeitszeitgesetz sieht eine Ruhezeit zwischen Ar-
beitsende und —beginn von mindestens elf Stunden vor.
Dieser Schutzstandard soll garantieren, dass den Beschaf-
tigten eine ausreichende Zeit fir Regeneration zur Verfi-
gung steht, die nicht durch Arbeitsangelegenheiten be-
eintrachtigt ist. Die elfstindige Ruhezeit darf nur unter
gesetzlich definierten Bedingungen verkirzt werden. Da-
nach gefragt, wie haufig eine Verkirzung der Ruhezeit
vorkommt, antworten zwdlf Prozent der Befragten mit
.sehr haufig” oder ,oft” (Abb. 17). Beschaftigte, die aus-
schlieRlich an einem festen Arbeitsplatz arbeiten, geben
zu zehn Prozent verkUrzte Ruhezeiten an. Bei allen mobi-
len Arbeitsformen liegen die Werte héher. Haufige Ver-
kirzungen der Ruhezeit werden in den verschiedenen
mobilen Gruppen von jeweils einem Finftel der Befragten
angegeben. Der héchste Wert findet sich mit 30 Prozent
in der Gruppe der Beschaftigten, die an &ffentlichen Orten
arbeitet.

Alle Beschaftigten N
12%
Fester Arbeitsplatz ]
10%
Bei Kundinnen und Kunden etc. ]
18%
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19%
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Deutlich Uberdurchschnittliche Werte weisen mobil Arbei-
tende auch beim Verkirzen oder beim kompletten Ausfall
von Erholungspausen wahrend der Arbeitszeit auf. Wah-

rend Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz zu einem Vier-
tel (27 Prozent) davon berichten, Pausen sehr haufig oder
oft zu verkurzen, steigt dieser Anteil in den mobilen For-

men deutlich an (Abb. 18). Bei Beschaftigten, die bei Kun-

Abb. 18
(sehr haufig/ oft)
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Ob Pausen und Ruhezeiten der Erholung dienen kénnen,
hangt unter anderem davon ab, ob es den Beschaftigten
gelingt, in der arbeitsfreien Zeit den Kopf freizubekom-
men von beruflichen Themen und Belastungen. Abschal-
ten kénnen ist eine wichtige Voraussetzung fir eine ge-
lingende Erholung. Daher ist es bedenklich, wenn ein Drit-
tel aller Befragten (35 Prozent) angibt, dass sie sehr hau-
fig oder oft nach der Arbeit nicht abschalten kdnnen (Abb.

dinnen und Kunden, Klientinnen und Klienten, Patientin-
nen und Patienten etc. arbeiten, ist es schon mehr als ein
Drittel (35 Prozent). Beschaftigte in den anderen mobilen
Formen weisen einen Anteil mit Pausenausfall zwischen
40 und 50 Prozent auf. Besonders verbreitet ist dies bei
Beschaftigten, die im Homeoffice (43 Prozent) oder an of-
fentlichen Orten (48 Prozent) arbeiten.

Verkurzte oder ausgefallene Erholungspausen
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19). Beschaftigte, die bei Kundinnen und Kunden, Klientin-
nen und Klienten, Patientinnen und Patienten etc. arbei-
ten, bewegen sich auf dem gleichen Niveau (36 Prozent).
Noch ausgepragter ist die Prasenz arbeitsbezogener The-
men in der Freizeit bei den andern Formen mobilen Ar-
beitens. Zwischen 43 und 59 Prozent gelingt die mentale
Abgrenzung gegeniber der Arbeit (sehr) haufig nicht.




Abb. 19
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Ein Viertel aller Beschaftigten (26 Prozent) hat (sehr)
haufig Probleme, Arbeit und Privatleben zeitlich mitei-
nander zu vereinbaren (Abb. 20). Beschéftigte in ortsfle-
xiblen Tatigkeiten weisen Uberdurchschnittlich starke
Vereinbarkeitsprobleme auf. Der Anteil liegt bei den mobil
Arbeitenden bei etwa einem Drittel der Befragten, in der
Gruppe der Beschaftigten, die ihre Arbeit auch an offent-
lichen Orten erledigen, sind es 42 Prozent, die Schwierig-
keiten haben, Arbeit und Privates zeitlich unter einen Hut

Abb. 20
(sehr haufig/ oft)
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zu bekommen. Es fallt auf, dass auch Beschaftigte, die im
Homeoffice arbeiten, ihre Vereinbarkeitssituation durch-
schnittlich schlechter bewerten als Beschaftigte mit ei-
nem festen Arbeitsplatz. Das ist auch deshalb erstaunlich,
weil die bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
der am haufigsten genannte Grund fur die Arbeit im
Homeoffice ist (vgl. Abschnitt 1.4).

Schwierigkeiten, Arbeit und Privatleben zeitlich zu vereinbaren

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)



Die Beeintrachtigungen bei den Themen Erholung und
Vereinbarkeit zeigen — wie auch die Ergebnisse zur Ar-
beitszeit — einen Zusammenhang mit der Zahl der ver-
richteten mobilen Arbeitsformen. So lange Beschaftigte
nur eine Mabilitatsform ausiben, bewegen sich die Ver-
kirzung von Ruhe- und Pausenzeiten, die Schwierigkeiten
beim Abschalten und die Vereinbarkeitsprobleme auf ei-
nem ahnlichen Niveau wie bei den nicht-mobilen Be-
schaftigten. Sobald mehrere Mobilitatsformen angegeben

Abb. 21
{sehr haufig/ oft)

Keine mobile Arbeit
34%

Eine mobile Form
30%

Zwei mobile Formen
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Ahnlich wie bei den zuvor dargestellten Ergebnissen zur
Arbeitszeit ergibt sich auch hinsichtlich Erholung und
Vereinbarkeit ein widersprichliches Bild. Wahrend die Be-
schaftigten, die eine oder mehrere mobile Arbeitsformen
aufweisen, ihre eigenen Gestaltungsmadglichkeiten bei der
Planung ihrer Arbeit und der Gestaltung ihrer Arbeitszeit
besser bewerten als die nicht-mobilen Beschaftigten, zei-

werden nehmen die Beeintrachtigungen zu. Multi-Mobili-
tat ist FOr die Beschaftigten deutlich haufiger mit einge-
schrankten Erholungsmadglichkeiten bzw. mit Vereinbar-
keitsproblemen verbunden. Die Verbreitung des Nicht-Ab-
schalten-Konnens zeigt diesen Zusammenhang exempla-
risch (Abb. 21). Je mehr mobile Arbeitsformen von den
Beschaftigten ausgeubt werden, desto schwieriger wird
es von der Arbeit abzuschalten.

.Nicht abschalten kénnen” bei multi-mobilen Beschaftigten

50%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

gen sich in der Gruppe der mobil Tatigen Uberdurch-
schnittlich starke Probleme bei Erholungsmaoglichkeiten
und Vereinbarkeit. Und auch bei diesen Themen wirkt
Multi-Mobilitat offenbar als Verstarker problematischer
Arbeitsbedingungen. Die naheliegende Erwartung, dass
gréRere Handlungsspielrdume mit besseren Bedingungen
bei Erholung und Vereinbarkeit verbunden sind, wird nicht
bestatigt.




1.4 Homeoffice — Umfang, Ausgestaltung,

Wunsche

Die Arbeit im Homeoffice hat pandemiebedingt in den
vergangenen Monaten verstarkte Aufmerksamkeit erhal-
ten. Die wachsende Zahl an Beschaftigten, die ihre Arbeit
von zu Hause aus erledigen, hat viele Fragen zu den Ar-
beitsbedingungen im Homeoffice aufgeworfen. In der Be-
fragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit wurden die Be-
schaftigten, die auch von zu Hause aus arbeiten, nach

Arbeitszeit im Homeoffice

Bereits vor Einsetzen der Corona-Pandemie haben 18
Prozent der Beschaftigten auch von zu Hause aus fir ih-
ren Arbeitgeber gearbeitet (3). Der Umfang der Arbeits-
zeit, die im Homeoffice verbracht wird, geht dabei weit
auseinander (Abb. 22). Die groRe Mehrheit der Befragten

Abb. 22
100 Prozent |
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etwa 74 bis 99 Prozent |
3%

etwa 50 bis unter 74 Prozent
9%

etwa 25 bis unter 49 Prozent
16%

etwa 10 bis unter 24 Prozent
34%

weniger als 10 Prozent
34%

Ein Viertel (24 Prozent) der Beschaftigten im Homeoffice
berichtet, dass die Arbeitszeit, die sie zu Hause erbringen,
entweder nur teilweise (11 Prozent) oder gar nicht (13
Prozent) auf ihre Arbeitszeit angerechnet wird (Abb. 23).

(3) Mit der Zuspitzung der Pandemie haben Beschaftigte verstarkt

von zu Hause aus gearbeitet, um die Ausbreitung des Virus zu
bremsen. Der Anteil der abhangig Beschaftigten, die im Juli/Au-

gust 2020 im Homeoffice gearbeitet haben, liegt laut einer Befra-

gung im Auftrag des BMAS bei 36 Prozent (BMAS 2020). Es ist
schwer abzuschatzen, wie hoch der Anteil nach Abklingen der
Pandemie sein wird. Voraussichtlich wird er — aufgrund veran-
derter Unternehmensstrategien und der Wunsche vieler Beschaf-
tigten — jedoch hoher liegen als in der Vor-Corona-Zeit.

dieser mobilen Arbeitsform gefragt. Dabei geht es z.B. um
den Umfang der Arbeitszeit, die Nutzung privater Gerate
oder den Informationsfluss zwischen Betrieb und Home-
office. DarUber hinaus wurde nach den Grinden fur die
Arbeit im Homeoffice gefragt, sowie nach den Winschen
derjenigen, die nicht von zu Hause arbeiten.

erbringt nur einen kleineren Teil der Arbeitszeit im Home-
office. Jeweils ein Drittel gibt an, weniger als zehn Pro-
zent bzw. zehn bis unter 25 Prozent der eigenen Arbeits-
zeit zu Hause zu arbeiten. Insgesamt 84 Prozent arbeiten
weniger als die Halfte der Arbeitszeit zu Hause. 15 Pro-
zent der Befragten arbeiten Uberwiegend im Homeoffice,
darunter drei Prozent, die ausschlieR3lich von zu Hause
aus fur ihren Arbeitgeber arbeiten.

Anteil der Arbeitszeit im Homeoffice
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Die Arbeit im Homeoffice ist fir einen wesentlichen Teil
der Beschaftigten also dadurch gekennzeichnet, dass sie

weder zeitlich noch finanziell vollstandig abgegolten wird.



Zwei Drittel der Beschaftigten, die von zu Hause aus ar-
beiten, geben an, dass der Anteil der Arbeitszeit im
Homeoffice ihren Wiinschen entspricht. Ein Finftel (19

Nutzung privater Gerate

Die Arbeit im Homeoffice ist fur die Mehrheit der Be-
schaftigten damit verbunden, dass sie fUr ihre berufliche
Tatigkeit private Gerdte — wie z.B. Computer, Headsets,
Telefone — verwenden (Abb. 24). Ein Viertel der Beschaf-

25%

Information und Unterstitzung im Homeoffice

Mit der Verlagerung von Arbeit in das Homeoffice ist die
Frage verbunden, ob der fir die Arbeit notige Informati-
onsfluss gewahrleistet wird. Denkbar ist, dass die raumli-
che Trennung die Weitergabe von Informationen er-
schwert, weil der personliche Kontakt zu Kolleginnen und

gar nicht

1 .
2% 8%

Nein, gar nicht

76% 1% 13%
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Prozent) mochte die Arbeitszeit zu Hause gerne reduzie-
ren, 17 Prozent wiirden gerne einen groReren Anteil ihrer
Arbeitszeit im Homeoffice verbringen.

tigten, die von zu Hause aus arbeiten, tut dies ausschliel-
lich mit privaten Geraten. Ein weiteres Drittel gibt an,
dass sie im Homeoffice teilweise private Gerate verwen-
den. 42 Prozent werden von ihrem Arbeitgeber mit allen
fUr die Heimarbeit notwendigen Geraten ausgestattet und
mussen nicht auf private Gerate zurlckgreifen.

33% 42%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)

Kollegen sowie Vorgesetzten eingeschrankt wird. Die
Uberwiegende Mehrheit der Beschaftigten im Homeoffice
sieht sich jedoch gut mit Informationen aus dem Betrieb
versorgt (Abb. 25). Neunzig Prozent geben an, die nétigen
Informationen in (sehr) hohem MaRk zu erhalten. Lediglich
zehn Prozent berichten daruber, dass sie im Homeoffice
von wichtigen Informationen abgeschnitten sind.

40% 50%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)




Ahnlich verhalt es sich mit der Unterstiitzung, die Be-
schaftigte von ihren Vorgesetzten fir die Arbeit im
Homeoffice erhalten (Abb. 26). Der reduzierte personliche
Kontakt bedeutet fir die Mehrheit der Beschaftigten
nicht, dass sie sich durch ihre Vorgesetzten nicht ausrei-
chend unterstutzt fihlen. Mehr als achtzig Prozent geben

Abb. 26

gar nicht

I
6%  10%

Grinde fir die Arbeit im Homeoffice

Fir die Arbeit im Homeoffice kann es verschiedene
Grinde geben. In der Befragung wurden die Beschaftigten
gebeten, den Hauptgrund fur ihre Arbeit im Homeoffice
zu nennen. Fir ein knappes Drittel (30 Prozent) ist die
bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben das
wichtigste Motiv (Abb. 27). Ein Viertel der Befragten gibt
die Reduzierung von Fahrten zum Arbeitsplatz und die
damit verbundene Zeitersparnis als wichtigsten Grund an.

an, dass sie die notwendige Unterstitzung fur die Arbeit
im Homeoffice von ihren Vorgesetzten in (sehr) hohem
Mal3 erhalten. Fir 16 Prozent ist die Arbeit von zu Hause
aus allerdings durch eine fehlende Unterstitzung ihrer
Vorgesetzten gekennzeichnet.

Unterstutzung durch Vorgesetzte bei der Arbeit im Homeoffice

£1% 43%
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Jeder FUnfte arbeitet von zu Hause aus, weil er dort bes-
ser arbeiten kann. Fir ein knappes Viertel der Befragten
ist der zentrale Grund fUr die Arbeit von zu Hause aus
weniger positiv besetzt: Zwolf Prozent geben an, dass der
Betrieb oder der Vorgesetzte die Arbeit im Homeoffice
anordnet. In diesen Fallen stellt das Homeoffice definitiv
keine selbstbestimmte Wahl des Arbeitsortes dar. Und
jede/r Zehnte (elf Prozent) arbeitet vor allem deshalb im
Homeoffice, weil die Arbeitsmenge sonst nicht bewaltigen
ist. Hier ist die Arbeit zu Hause Ausdruck einer zu hohen
Arbeitsbelastung.

Abb. 27 Grunde fur die Arbeit im Homeoffice
weil ich Arbeit und Privates besser
. |
vereinbaren kann 30%
weil ich Fahrtzeiten vermeiden kann |
26%
weil ich so besser arbeiten kann ]

21%

weil es vom Betrieb oder‘\/orgesetzten —

angeordnet wird 12%
weil ich die Arbeit sonst nicht schaffe I

1%
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Von den Beschaftigten mit Kindern arbeiten 21 Prozent im
Homeoffice, bei denen ohne Kinder sind es 17 Prozent.
Wenn Beschaftigte berichten, dass sie fur die Erziehung
bzw. Betreuung von Kindern unter 18 Jahren verantwort-
lich sind, wird die bessere Vereinbarkeit haufiger als

Ungeléste Vereinbarkeitsprobleme

Die Widerspriche zwischen groéfReren Gestaltungsspiel-
rdumen und starkeren Arbeitszeitbelastungen bei mobiler
Arbeit, die in Abschnitt 1.3 dargestellt wurden, sind bei
der Arbeit im Homeoffice besonders deutlich ausgepragt.
Das zeigt sich auch in einer unterdurchschnittlichen Be-
wertung der Vereinbarkeitssituation. Hier zeigt sich auch
ein gewisser Gegensatz zu dem Befund, dass 30 Prozent
der Beschaftigten im Homeoffice eine bessere Vereinbar-
keit als Hauptgrund fur diese Arbeitsform angeben.

Auffallig ist, dass auch diejenigen, die als Hauptgrund fur
ihre Arbeit im Homeoffice die bessere Vereinbarkeit von

Arbeit und Privatem benennen, ihre Vereinbarkeitssitua-
tion nicht besser bewerten als der Durchschnitt aller Be-
fragten. Zeitliche Schwierigkeiten, Arbeit und Privatleben

Winsche der Beschéftigten, die nicht im Homeoffice ar-
beiten

Vier von Finf Beschaftigten arbeiten nicht im Homeoffice.
Gefragt nach ihren Wanschen hinsichtlich des Arbeitens

Hauptgrund fur die Arbeit von zu Hause aus genannt: Bei
den Beschaftigten mit Kindern sind es 38 Prozent, denen
ohne Kinder liegt der Anteil bei 23 Prozent.

miteinander in Einklang zu bringen, berichten 26 Prozent
aller Befragten. In der Gruppe, die aufgrund besserer Ver-
einbarkeit im Homeoffice arbeitet, werden Zeitprobleme
sogar etwas haufiger genannt (30 Prozent). Das Home-
office ist offensichtlich kein Patentrezept flr eine gelin-
gende Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben. Die sogar
leicht hoheren Werte in der betreffenden Gruppe kénnen
Verschiedenes bedeuten: Zum einen kdnnte es sein, dass
die Hoffnung auf eine bessere Vereinbarkeit durch Home-
office, sich in der Praxis nicht bewahrheitet. Ein anderer
Grund kdnnte sein, dass die Vereinbarkeitsprobleme in
dieser Gruppe ohne Homeoffice noch groRer waren. In
diesem Fall wirden sie durch die Arbeit von zu Hause re-
duziert, das grundsatzliche Problem der zeitlichen Verein-
barkeit bliebe jedoch fur einen betrachtlichen Teil der im
Homeoffice Tatigen ungeldst.

von zu Hause aus antworten aus dieser Gruppe zwei Drit-
tel (67 Prozent), dass sie gar nicht im Homeoffice arbei-
ten mochten (Abb. 28). Ein Drittel (33 Prozent) wiirde dies
— zumindest gelegentlich — gerne tun.

Ja
33%

Nein
67%
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Wenn der Wunsch nach Homeoffice nicht besteht, liegt
dies Uberwiegend daran, dass aufgrund der spezifischen
Tatigkeit oder der dafur bendtigten Arbeitsmittel diese
Mdglichkeit gar nicht gesehen wird. 84 bzw. 73 Prozent
derjenigen, die nicht von zu Hause arbeiten mdchten, ge-
ben diese beiden Grinde an (Abb. 29). Neben diesen
technischen und organisatorischen Beschrankungen fol-
gen soziale Grunde, die aus Sicht der Befragten gegen das
Arbeiten von zu Hause aus sprechen: Da ist zum einen der
Wunsch nach personlichen Kontakten, der fir knapp 70
Prozent gegen die Arbeit im Homeoffice spricht. Die

Abb. 29

raumliche Isolation und Distanz zu Kolleginnen und Kolle-
gen wird von vielen Beschaftigten nicht gewtnscht. Zum
anderen ist das Bedurfnis nach der Trennung von Arbeit
und Privatleben weit verbreitet. Fir mehr als 60 Prozent
spricht dies gegen die Arbeit von zu Hause aus. Etwas
seltener, aber durchaus ebenfalls relevant ist die Ein-
schatzung, dass die Arbeit in den eigenen vier Wanden
durch zu viele Stérungen und/oder Ablenkungen beein-
trachtigt wird. Dies ist fUr mehr als ein Drittel der Be-
schaftigten ohne Wunsch nach Homeoffice relevant.
Nachteile im Betrieb aufgrund von Homeoffice werden
von elf Prozent als Grund genannt.

.Warum mochten Sie nicht von zu Hause aus arbeiten?”

(Frage an diejenigen, die nicht im Homeoffice arbeiten, und dies auch gar nicht
tun méchten; Mehrfachnennungen)

Art der Arbeit I3sst das nicht zu

Fehlende Arbeitsmittel

Wunsch nach personlichem Kontakt zu
Kolleginnen und Kollegen
Wunsch nach Trennung von Arbeit und
Privatleben

Mehr Ablenkungen und Stérungen
37%

Nachteile im Betrieb beflirchtet

1%

84%

73%

69%

62%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)



Ein Drittel derjenigen, die nicht von zu Hause aus arbeiten
— das ist etwa ein Viertel aller Befragten —, wirde dies
gerne tun. Als haufigstes Hindernis wird angefuhrt, dass
die Art der Arbeit es nicht zulasst, sie auch von zu Hause
aus zu erledigen (Abb. 30). Uber 60 Prozent sehen aus
diesem Grund nicht die Maglichkeit, ihre aktuelle Tatigkeit
im Homeoffice auszutben. Der zweithaufigste Grund sind
betriebliche Regelungen, die die Arbeit im Homeoffice
nicht zulassen. Knapp die Halfte (47 Prozent) derjenigen
mit Homeoffice-Wunsch gibt dies als Hinderungsgrund

Abb. 30

an. Die Einschatzung, dass aufgrund fehlender raumlicher
und/oder technischer Voraussetzungen nicht in der eige-
nen Wohnung gearbeitet werden kann, wird von 43 Pro-
zent angefihrt. Fir mehr als jede/n Dritte/n (37 Prozent)
steht die Ablehnung durch den Vorgesetzen dem Wunsch
nach Homeoffice entgegen. Nachteile im Betrieb, die auf-
grund der Arbeit in den eigenen vier Wanden befirchtet
werden, sind fur 13 Prozent ausschlaggebend, ihre beruf-
liche Tatigkeit nicht von zu Hause aus zu erledigen.

JWarum arbeiten Sie nicht von zu Hause aus?”

(Frage an diejenigen, die nicht im Homeoffice arbeiten, dies aber gerne tun wiir-
den; Mehrfachnennungen)

Art der Arbeit I3sst das nicht zu

Betriebliche Regelung verhindert das

7%

Fehlende raumliche oder technische

61%

Voraussetzungen 13%

Vorgesetzter mochte das nicht
3%

Nachteile im Betrieb befirchtet

13%

(DGB-Index Gute Arbeit 2020)




Mobile Arbeit ist mehr als Homeoffice — das zeigen die
Befragungsergebnisse sehr deutlich. Ortsflexibilitat wird
von vielen Beschaftigten verlangt, sei es wenn direkt bei
Kundinnen und Kunden, Klientinnen und Klienten, Patien-
tinnen und Patienten etc. gearbeitet wird, auf Dienst-oder
Geschaftsreisen oder auch an wechselnden Standorten
des Arbeitgebers. Und vielfach ist die Mobilitat nicht auf
eine Form beschrankt. Knapp drei Viertel aller mobil Ar-
beitenden verbinden im Rahmen ihrer Tatigkeit zwei oder
mehr mobile Formen.

Mobiles Arbeiten ist sehr ungleich auf verschiedene Be-
schaftigtengruppen verteilt. Auffallig ist der groRRe Unter-
schied zwischen den Geschlechtern. Der Anteil mobil Ar-
beitender erreicht bei den mannlichen Beschaftigten na-
hezu finfzig Prozent und ist damit fast doppelt so hoch
wie bei den Frauen. Ebenfalls deutlich Gberdurchschnittli-
che Anteile zeigen sich bei Beschaftigten mit héheren
Einkommen und einem hohen beruflichen Anforderungs-
niveau. Qualifikation und Einkommen machen sich insbe-
sondere bei der Nutzung des Homeoffice deutlich be-
merkbar. Generell gilt: Je héher der soziale Status des Be-
schaftigten, desto haufiger wird im Homeoffice gearbei-
tet. Weniger stark ausgepragt sind die sozialen Unter-
schiede bei mobilen Tatigkeiten, die direkt bei Kundinnen
und Kunden, Klientinnen und Klienten, Patientinnen und
Patienten ausgelbt werden. Diese Gruppe ist wesentlich
disparater, hier finden sich z.B. auch viele Beschaftigte
aus kleineren Betrieben (etwa im Handwerk) oder aus der
Baubranche.

Ein buntes Bild zeigt sich bei der Verbreitung mobiler Ar-
beitsformen auf die verschiedenen Branchen. Die Bau-
branche weist den héchsten Anteil mabiler Beschaftigte
auf, was v.a. mit der verbreiteten Arbeit bei Kundinnen
und Kunden etc. zusammenhangt. Eine stark ausgepragte

Mobilitat findet sich auch einer Reihe von Dienstleis-
tungssektoren (Information und Kommunikation (IuK),
wissenschaftliche und technische Dienstleistungen, wirt-
schaftliche Dienstleistungen). Insbesondere Beschaftigte
im luK-Bereich weisen hohe Anteile beim Homeoffice so-
wie bei Dienst- und Geschaftsreisen auf. Die geringsten
Mobilitatsanteile finden sich bei Beschaftigten im Gastge-
werbe.

Die Arbeitsbedingungen der Beschaftigten mit mobiler
Arbeit weisen widersprichliche Merkmale auf. Es zeigt
sich ein Spannungsverhaltnis von groReren Gestaltungs-
spielrdumen in der Arbeit (Selbststandige Planung, Ein-
fluss auf Arbeitszeit) und hoheren Belastungen v.a. mit
Blick auf die Arbeitszeitdauer, die Regenerationsmdglich-
keiten sowie die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben.
Die groReren Handlungsspielrdume im beruflichen Kon-
text schlagen sich offensichtlich nicht in geringeren Ar-
beitszeitbelastungen und einer besseren Vereinbarkeit
nieder. Im Gegenteil: Mobile Beschaftigte haben haufiger
Uberlange Arbeitszeiten, leisten mehr unbezahlte Arbeit
fir den Betrieb, verkirzen Pausen und Ruhezeiten haufi-
ger und berichten von groReren Schwierigkeiten, Arbeit
und Privates zeitlich zu vereinbaren. Auch wenn es hier
im Einzelnen Unterschiede zwischen den verschiedenen
mobilen Arbeitsformen gibt — Beschaftigte, die bei Kun-
dinnen und Kunden etc. arbeiten, liegen ndher am Durch-
schnitt aller Beschaftigten —, zeigt sich bei Mobilitat ge-
nerell ein erhdhtes Belastungsniveau. Das wird umso aus-
gepragter, je mehr mobile Formen miteinander kombi-
niert werden. Multi-Mobilitat und die damit verbundenen
Flexibilitats- und Koordinationsanforderungen erhdhen
offensichtlich das Risiko gesundheitsbelastender Arbeits-
zeiten.

Unbezahlte Arbeit, standige Erreichbarkeit, Gberlange Ar-
beitszeiten und verkurzte Ruhezeiten treten bei mobiler



Arbeit auch dann haufiger auf, wenn die Befragten ange-
geben haben, einen hohen Einfluss auf die Gestaltung ih-
rer Arbeitszeit zu haben. Es zeigen sich keine grof3en Un-
terschiede zu den mobilen Beschaftigten mit geringem
Einfluss. Das héhere MaR an wahrgenommener Selbstbe-
stimmung fUhrt nicht im Selbstlauf zu gesundheitsforder-
lichen und vereinbarkeitsfreundlichen Arbeitszeiten.

Eine magliche Ursache fur den Widerspruch zwischen ho-
heren Gestaltungsspielraumen und belastenden Arbeits-
zeiten der mobilen Beschaftigten liegt in der Arbeitsbe-
lastung. Eine hohe Belastung kann bestehende Hand-
lungsspielrdume konterkarieren und zu Uberlangen Ar-
beitszeiten und einer gestorten Work-Life-Balance fih-
ren. Dabei kdnnen Belastungen einerseits in der Mobilitat
selbst begriindet sein (z.B. aufgrund hoher Anforderungen
an Koordinierung und Selbstorganisation, Reisetatigeit,
standiger Erreichbarkeit). Sie kdnnen andererseits aber
auch durch die Arbeitsorganisation und die spezifische
Tatigkeit entstehen (z.B. Personalmangel oder quantita-
tive Uberlastung). Dass hohe Belastungen bei mobiler Ar-
beit weit verbreitet sind, zeigt der Zeitdruck bei der Ar-
beit. Von den Beschaftigten, die ihrer Arbeit an einem
festen Arbeitsplatz nachgehen, fihlen sich 46 Prozent bei
der Arbeit (sehr) haufig gehetzt. Bei den verschiedenen
mobilen Formen liegt der Anteil derjenigen, die sich ge-
hetzt fGhlen zwischen 54 und 62 Prozent.

Betrachtet man die Arbeit im Homeoffice genauer, zeigen
sich die widersprichlichen Seiten des mobilen Arbeitens
besonders ausgepragt. Beschaftigte, die auch von zu
Hause aus arbeiten, berichten Uber Uberdurchschnittlich
hohe Handlungsspielraume bei der Arbeitsgestaltung.
Mehr als vier FUnftel kdnnen ihre Arbeit in (sehr) hohem
MaR selbst planen. Gleichzeitig leisten sie doppelt so
haufig unbezahlte Arbeit wie der Durchschnitt aller Be-
fragten. Fur ein Viertel der Beschaftigten, die auch von zu
Hause aus arbeiten, gilt, dass ihre mobil erbrachte Ar-
beitszeit nicht vollstandig angerechnet wird.

Die Grunde, die die Beschaftigten fir die Arbeit im Home-
office angeben, machen deutlich, warum diese Arbeits-
form fur viele attraktiv ist. Eine groRere Selbstbestim-
mung Uber die Arbeit, die fur eine bessere Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben genutzt werden kann, und die
Einsparung von Fahrtzeiten sind die am haufigsten ge-
nannten Vorzlge.

Uberraschend ist daher, dass Beschaftigte, die auch im
Homeoffice arbeiten, haufiger Probleme bei der Verein-
barkeit von Arbeit und Privatleben angeben als der
Durchschnitt aller Beschaftigten. Die Grinde dafur sind
aus den Daten nicht eindeutig abzulesen. Eine hohe Ar-
beitsbelastung ist jedoch offenbar ein Aspekt, der einer
guten Vereinbarkeit entgegensteht.

Die Entgrenzung der beiden Lebensbereiche geht bei vie-
len Beschaftigten mit Homeoffice mit einer weiteren Be-
eintrachtigung einher: Nahezu jede/r Zweite hat Schwie-
rigkeiten, in der Freizeit von der Arbeit abzuschalten. Ar-
beit im Homeoffice bedeutet offenbar nicht automatisch
einen Gewinn an Arbeits- und Lebensqualitat. Wie bei an-
deren Arbeitsformen auch kommt es bei der Arbeit von zu
Hause auf die konkrete Gestaltung an. Fur die Arbeitsbe-
lastung und die Arbeitszeitgestaltung missen auch und
gerade im Homeoffice Standards gelten, die die Gesund-
heit und das Privatleben der Beschaftigten schitzen.

Von zwei Drittel der Beschaftigten, die nicht im Home-
office arbeiten, wird dies auch nicht gewunscht. Der am
haufigsten genannte Grund dafur ist, dass die Art der Ar-
beit dies nicht zulasse. Aber auch der Wunsch nach direk-
ten sozialen Kontakten mit den Kolleginnen und Kollegen
und nach einer Trennung von Arbeit und Privatleben ist
ein weit verbreitetes Motiv. Bei denjenigen, die gerne
auch von zu Hause aus arbeiten wurden, steht ebenfalls
Uberwiegend die Art der ausgeubten Tatigkeit im Weg.
Verbreitet sind jedoch auch betriebliche Regelungen oder
die Ablehnung der Vorgesetzten, die die Arbeit im Home-
office verhindern. Hier zeichnen sich Maglichkeiten fir
mehr ortsflexibles Arbeiten ab, die bislang ungenutzt
bleiben.
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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 Antworten der Be-
schaftigten auf 42 indexbildende Fragen ermittelt. Die Indexwerte
liegen zwischen 0 und 100 Punkten, wobei O Punkte die denkbar
schlechteste Arbeitsqualitat und 100 Punkte die bestmoglichen Ar-
beitsbedingungen ausdrucken. Der Indexwert liefert eine schnelle,
aqgregierte Bewertung der Arbeitsbedingungen (vgl. auch Kapitel
3.

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 Ressaurcen verfugen 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
,oberes Mittelfeld” (65 bis 79 Punkte) bzw. als ,unteres Mittelfeld”
(50 bis 64 Punkte) benannt werden.

Arbeitsqualitat auf einen Blick:

Im Folgenden wird zunachst ein Uberblick Uber 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 neun Jahren. Der Abschnitt wird
komplettiert durch eine tabellarische Ubersicht Gber die Indexwerte
verschiedener Beschaftigtengruppen. Dabel wird jeweils nach den
elf Kriterien der Arbeitsbedingungen differenziert, die im DGB-Index
Gute Arbeit erhoben werden.

In der Darstellung der Befragungsergebnisse zu den 42 indexbilden-
den Fragen wurde gegeniiber dem Jahresbericht 2019 eine Ande-
rung vorgenommen. Die Ergebnisse fUr die Teilgruppen der Be-
schaftigten (z.B. auf Branchenebene, bei den Altersgruppen oder
nach dem Anforderungsniveau) werden nicht mehr nur fir ein Jahr,
sondern als Mittelwerte der vergangenen vier Jahre angegeben. Da-
mit werden zufallsbedingte Schwankungen der Ergebnisse redu-
ziert, die bei kleineren Fallzahlen in den Teilgruppen auftreten kan-
nen. In der kunftigen Berichterstattung kannen auf Grundlage sol-
cher rollierenden Mittelwerte auch fur die Teilgruppen Veranderun-
gen im Zeitverlauf betrachtet werden.

Der DGB-Index Gute Arbeit im Jahr 2020

Im Jahr 2020 liegt der Gesamtindexwert bei 65 van 100 Punkten
und damit knapp im oberen Mittelfeld. Die durchschnittliche Ar-
beitsqualitat in Deutschland weist somit einen Mix aus Ressourcen
und Belastungen mit vielen Ansatzpunkten fur eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen auf.

Hinter dem Gesamtindexwert verbergen sich vielfaltige Differen-
zierungen. Das zeigt sich, wenn man die Verteilung der Beschaf-
tigten auf die vier Qualitatsstufen betrachtet. Arbeitshedingungen
im Bereich Guter Arbeit haben 15 % der Beschaftigten, weitere

39 % befinden sich im aberen Mittelfeld. Im unteren Mittelfeld der
Arbeitsqualitat verorten sich 31 % der Beschaftigten und von
Schlechter Arbeit sind 15 % der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer betroffen (Abb. B1). Jede/r sechste Beschaftigte in
Deutschland arbeitet unter Bedingungen, die vom Ideal guter Ar-
beit weit entfernt sind.

Abb. B1: DGB-Index Gute Arbeit nach Qualitatsstufen
(2020)

Schlechte Arbeit
(unter 50)
15%

Gute Arbeit (80
und mehr)
15%

Arbeitsqualitat im
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oberen Mittelfeld

(65 bis unter 80)
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Die Arbeitshedingungen auf Branchenebene unterscheiden sich
um bis zu zehn Indexpunkte. Von den 18 aufgefuhrten Branchen
weisen 11 eine Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld auf und 7 er-
halten Wertungen im oberen Mittelfeld. Die niedrigsten Werte ha-
ben die Branchen ,Gesundheitswesen” (60 Punkte) sowie ,Gaste-

gewerbe” (61 Punkte). Die hochsten Werte werden in der offentli-
chen Verwaltung (68 Punkte) sowie sowie in der Branche ,Ver-

und Entsorgung” (67 Punkte) erreicht. Vom Bereich ,Guter Arbeit”
sind beide Branchen allerdings mindestens zwalf Punkte entfernt.

Abb. B2: DGB-Index nach Branchen (Indexpunkte) (Alle Beschaftigten = 2020, Teilgruppen = Mittelwert 2017-2020)
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Der Gesamtindexwert hat sich seit dem Jahr 2012 leicht positiv
entwickelt. Der Wert stieg zunachst von 61 auf 63 Punkte, blieb
dann weitgehend stabil, um 2020 auf nunmehr 65 Punkte zu stei-
gen.

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

77 Punkte gestiegen. Andere Bereiche werden gleichmal3ig bewer-

tet (Sinn der Arbeit) oder weisen Uber die Jahre schwankende

Werte auf (Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten). Die Verdnde-

rungen der Indexwerte auf Ebene der elf Kriterien der Arbeitsbe-
dingungen werden im Abschnitt 2.2 dargestellt.
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Der Gesamtindexwert wird nach drei Teilindizes differenziert: Res-
sourcen, Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit. Unter
Ressourcen werden farderliche Arbeitsmerkmale verstanden, die
den Beschaftigten im Arbeitskontext zur Verfigung stehen. Dies
beinhaltet Weiterbildungs- und Weiterentwicklungsmaglichkeiten
ebenso, wie Hilfe im Kollegen- und Kolleginnenkreis, Aufstiegs-
chancen oder ein gutes Betriebsklima.

Abb. B4:

DGB-Index Gute Arbeit

Teilindex Ressourcen
Teilindex Belastungen

Teilindex Einkommen und Sicherheit

Bei den drei Teilindizes zeigen sich relativ groRRe Differenzen bei
den Indexwerten (Abb. B4). Wahrend die Ressourcen mit 71 Punk-
ten im Bereich oberes Mittelfeld liegen, fallt die Bewertung des
Teilindex Einkammen und Sicherheit mit 61 Punkten deutlich kriti-
scher aus. Der Teilindex Belastungen liegt mit 63 Punkten eben-
falls im unteren Mittelfeld.

Der DGB-Index Gute Arbeit wurde im
Jahr 2012 methodisch weiterentwickelt
{vgl. Holler/Kriiger/MuRmann 2074).
Seitdem wird mit einem identischen
Fragebogen erhoben. Zeitverlaufe wer-
den daher immer ab dem Jahr 2012
dargestellt.

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

Teilindizes 2020 (Indexpunkte)

I 65

T
____________________________N¥

I 61

Die Werte der drei Teilindizes zeigen seit 2012 leichte Verbesse-
rungen (Abb. B5). Der Teilindex Einkommen und Sicherheit ist um
6 Punkte gestiegen, der Teilindex Belastungen um 4 Punkte. Beide
liegen im unteren Mittelfeld. Der Teilindex Ressourcen hat seit
2012 um 3 Punkte zugelegt und liegt konstant im oberen Mittel-
feld.



Abb. B5: Teilindizes im Zeitverlauf 2012 - 2020 (Indexpunkte)
80
75
71
70 70
69 69 69
70 68 68 68 —
63 63 63 63 ®
5 g 61 61 62 o
60 61 61 62 62 62
59 60 60 61
55 58 58 58 53 >3
55 55 56
50
45
40
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

DGB-Index Gute Arbeit

Teilindex Belastungen

Die nachfolgenden Tabellentbersichten (Tab. BT bis B3) zeigen die
Verteilung der Indexwerte fur alle Beschaftigten fur das Jahr 2020
und fdr unterschiedliche Beschaftigtengruppen als Mittelwert der

Jahre 2017 bis 2020. Beides wird differenziert nach Teilindizes und
den elf Kriterien der Arbeitsqualitat.

Wahrend der Gesamtindexwert von Mannern und Frauen nicht
weil auseinander liegt (65 vs. 63 Punkte), zeigen sich im Detail ei-
nige unterschiedliche Bewertungen. So weisen Manner deutlich
geringere Belastungen durch soziale und emotionale Anforderun-
gen auf als Frauen {70 vs. 62 Punkte). Auch die Bewertung der
Einkommenssituation und der Rentenerwartung fallt bei Mannern
besser aus als bei Frauen (54 vs. 46 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 karperliche Anforderungen
geht (56 vs. 60 Punkte).

Auffallig ist zudem, dass der Indexwert mit dem Anforderungsni-
veau der ausgeUbten Tatigkeit ansteigt. Den besten Wert weisen
Beschaftigte auf, die eine hachkomplexe 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 14 Punkte besser als Beschaftigte in Helfer- und
Anlerntatigkeiten. Auch die Ressourcenausstattung wird von den
Hochqualifizierten besser bewertet. Umgekehrt ist es im Teilindex

== Tejlindex Ressourcen

=== Tejlindex Einkommen und Sicherheit

Belastungen, wo die Hochqualifizierten neun Punkte hinter den
Helfer- und Anlerntatigkeiten liegen. Hier schlagt v.a. die hahe Ar-
beitsintensitat zu Buche, die von den Hochqualifizierten mit 41
Punkten im Bereich ,schlechte Arbeit” bewertet wird.




Tabelle B1: DGB-Index und Teilindizes nach Beschaftigtengruppen (Mittelwert 2017-2020)

DGB-Index Teilindex Teilindex Teilindex Einkommen
Gute Arbeit Ressourcen Belastungen und Sicherheit
Indexpunkte (Mittelwerte)(1)
Geschlecht
Mannlich 65 70 62 o1
Weiblich 63 70 62 57

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit <35 Std. & 69 65 59
Manner Vollzeit 35+ Std. 65 70 62 62
Frauen Teilzeit <35 Std. 63 /0 ok 56
Frauen Vollzeit 35+ Std. 62 /0 60 58
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 68 72 68 o4
26 bis 35 Jahre 64 7 62 59
36 bis 45 Jahre h 7 62 59
46 bis 55 Jahre 62 69 61 57
56 bis 65 Jahre 63 69 61 60

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 61 < 68 52
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 63 69 63 58
komplexe Spezialistentatigkeit 65 72 62 61
hochkomplexe Tatigkeit 66 74 59 66

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 65 7k 60 63
Nein, keine Leitungsfunktion 63 68 63 58
Befristung
Ja, Befristung 63 69 66 56
Nein, keine Befristung Bk 70 62 60
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 63 7 59 59
Selten/nie Kundenkontakt 65 68 67 60

1) Die Werte fur alle folgenden Teilgruppen sind
Mittelwerte der Jahre 2017 bis 2020.



DGB-Index Teilindex Teilindex Teilindex Einkommen

Gute Arbeit Ressourcen Belastungen und Sicherheit
Indexpunkte (Mittelwerte)
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 59 65 ok 50
Nein, keine Zeitarbeit o4 70 62 59
Betriebsgrof3e
Unter 20 63 71 & 56
20-49 63 69 62 58
50-199 63 69 61 60
200-1.999 ok 69 61 62
2.000 oder mehr 6/ 72 62 67
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 66 70 65 63
Metallerz. und -bearbeitung o4 68 65 58
Maschinen- und Fahrzeugbau o4 68 63 61
Sonst. verarbeitendes Gewerbe o4 69 o4 59
Ver- und Entsargung 6/ 72 65 65
Baugewerbe o4 7 63 60
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 62 69 63 55
Verkehr und Lagerei 63 67 63 59
Gastgewerbe 61 69 62 55
Information und Kommunikation 6/ 73 66 63
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 67 7 66 63
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 66 73 65 61
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 63 69 66 56
Off Verwalt. / Verteid. /Soz Vers. 68 72 62 68
Erziehung und Unterricht 62 73 54 60
Gesundheitswesen 60 69 56 57
Sozialwesen 62 7 59 56
Erbringung von sonstigen DL 65 73 b4 59
Berufssektoren

Produktionsberufe 64 69 63 59
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 62 72 56 58
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 65 7 o4 60
[T- und naturwissenschaftliche DL 69 7h 6/ 67

Sanstige wirtschaftliche DL 62 66 oh 57




Tabelle B2: Indexwerte fur die Kriterien 1 bis 6 nach Beschaftigtengruppen (Mittelwert 2017-2020)

Weiterbildungs-

Einfluss-/Ge- Fihrungsquali- . Soziale/emoti-
und . Sinngehalt . .
staltungs- - tat/ ] Arbeitszeitlage onale
O X Entwicklungs . der Arbeit
moglichkeiten Betriebsskultur Anforderungen
-chancen
Indexpunkte (Mittelwerte) (1)
Geschlecht
Mannlich o4 67 70 81 7h 70
Weiblich 63 65 69 81 78 62

Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit <35 Std. 65 ok 73 76 75 67
Manner Vollzeit 35+ Std. ok 67 69 81 Th 70
Frauen Teilzeit <35 Std. 63 ok 70 81 80 o4
Frauen Vollzeit 35+ Std. 62 67 68 82 76 60
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 63 7 76 77 80 73
26 bis 35 Jahre o4 69 7 80 75 67
36 bis 45 Jahre ok 67 69 82 75 67
46 bis 55 Jahre 63 ok 67 82 76 o4
56 bis 65 Jahre 63 63 66 82 77 64

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 59 57 68 a 81 75
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 61 65 69 81 79 67
komplexe Spezialistentatigkeit 67 68 69 82 75 63
hochkomplexe Tatigkeit 70 73 7 84 67 60

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 69 72 71 85 70 6L
Nein, keine Leitungsfunktion 61 o4 68 80 78 67
Befristung
Ja, Befristung 61 66 73 77 78 69
Nein, keine Befristung 64 66 69 81 76 66
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 63 67 70 83 73 60
Selten/nie Kundenkontakt o4 o4 68 78 81 76

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen
sind Mittelwerte der Jahre 2017 his 2020.



Weiterbildungs-

Einfluss-/Ge- und F[Jhruq_gsquali— Sinngehalt o Soziale/emoti-
staltungs- - tat/ - Arbeitszeitlage onale
maglichkeiten Entwicklungs Betriebsskultur der Arbeit Anforderungen
-chancen
Indexpunkte (Mittelwerte)
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 58 59 69 77 79 69
Nein, keine Zeitarbeit oh 66 69 81 76 66
Betriebsgrolie
Unter 20 o4 65 73 82 78 67
20-49 62 65 68 81 75 66
50-199 63 66 67 81 75 65
200-1.999 o4 67 67 80 76 66
2.000 oder mehr 65 71 70 81 Tk 66
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 66 66 68 79 79 7k
Metallerz. und -bearbeitung 63 62 67 79 82 75
Maschinen- und Fahrzeugbau o4 o4 o4 78 78 73
Sonst. verarbeitendes Gewerbe ok ok 69 78 79 72
Ver- und Entsorgung 68 69 69 82 80 70
Baugewerbe 62 68 71 82 80 75
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 63 65 69 79 78 66
Verkehr und Lagerei 56 63 68 80 73 68
Gastgewerbe 62 61 73 79 71 65
Information und Kommunikation 70 70 72 79 Tk 7
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 67 69 70 79 80 63
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 7 70 72 79 77 67
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 63 62 70 79 78 71
OFf Verwalt./Verteid. /Soz Vers. 66 69 69 84 79 60
Erziehung und Unterricht 63 7 7 87 66 54
Gesundheitswesen 56 66 68 85 70 54
Sozialwesen 62 68 69 86 7k 60
Erbringung von sonstigen DL 68 68 73 84 78 ok
Berufssektoren

Produktionsberufe 63 65 69 80 79 74
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 61 69 71 86 68 57
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 67 67 69 80 79 63
[T- und naturwissenschaftliche DL 73 72 73 80 77 74

Sonstige wirtschaftliche DL 57 61 66 79 76 71




Tabelle B3: Indexwerte fir die Kriterien 7 bis 11 nach Beschaftigtengruppen (Mittelwert 2017-2020)

Widersprichliche Beschaftigungssi-

Korperliche Einkommen Betriebliche cherheit/
Anforderungen/ s .
Anforderungen o . und Rente Sozialleistungen berufl. Zukunftssi-
Arbeitsintensitat .
cherheit
Indexpunkte (Mittelwerte) (1)
Geschlecht
Mannlich 56 50 54 54 76
Weiblich 60 48 46 5] 75

Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit <35 Std. 61 55 52 51 76
Manner Vollzeit 35+ Std. 55 49 54 55 76
Frauen Teilzeit <35 Std. 60 51 43 49 76
Frauen Vollzeit 35+ Std. 59 45 48 52 74
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 60 61 56 57 80
26 bis 35 Jahre 58 49 48 54 77
36 bis 45 Jahre 60 48 50 53 75
46 bis 55 Jahre 57 47 49 52 7
56 bis 65 Jahre 55 49 57 51 78

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 52 63 42 bt 72
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 53 51 46 52 76
komplexe Spezialistentatigkeit o 43 53 55 7h
hochkomplexe Tatigkeit 69 41 o 56 78

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 61 bk 54 55 78
Nein, keine Leitungsfunktion 57 51 48 52 75
Befristung
Ja, Befristung 58 57 47 51 70
Nein, keine Befristung 58 48 50 53 76
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 57 47 48 51 77
Selten/nie Kundenkontakt 59 52 53 55 73

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen
sind Mittelwerte der Jahre 2017 bis 2020.




Weiterbildungs-

Einfluss-/Ge- / Fﬁhrur[gsquali- Sinngehalt o Soziale/emoti-
staltungs- . tat/ . Arbeitszeitlage onale
moglichkeiten Entwicklungs Betriebsskultur der Arbeit Anforderungen
-chancen
Indexpunkte (Mittelwerte)
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 58 59 69 77 79 69
Nein, keine Zeitarbeit 6k 66 69 81 76 66
Betriebsgrole
Unter 20 64 65 73 82 78 67
20-49 62 65 68 81 75 66
50-199 63 66 67 81 75 65
200-1.999 64 67 67 80 76 66
2.000 oder mehr 65 7 70 81 7h 66
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 66 66 68 79 79 7h
Metallerz. und -bearbeitung 63 62 67 79 82 75
Maschinen- und Fahrzeugbau o o 64 /8 78 73
Sonst. verarbeitendes Gewerbe ok oh 69 78 79 72
Ver- und Entsorgung 68 69 69 82 80 70
Baugewerbe 62 68 71 82 80 75
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 63 65 69 79 78 66
Verkehr und Lagerel 56 63 68 80 73 68
Gastgewerbe 62 61 73 79 71 65
Information und Kommunikation 70 70 72 79 7k 7
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 67 69 70 79 80 63
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 71 70 72 79 77 6/
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 63 62 70 79 78 7
Off Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. 66 69 69 84 79 60
Erziehung und Unterricht 63 71 7 87 66 b4
Gesundheitswesen 56 66 68 85 70 54
Sozialwesen 62 68 69 86 7k 60
Erbringung von sonstigen DL 68 68 73 84 78 B4
Berufssektoren

Produktionsberufe 63 65 69 80 79 74
Personenbezagene Dienstleistungsberufe 61 69 7 86 68 57
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 67 67 69 80 79 63
[T- und naturwissenschaftliche DL 73 72 73 80 77 74

Sanstige wirtschaftliche DL 57 61 66 79 76 71
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Kriterium 1

2.2.]

Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten 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 kannen, 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.

cinfluss und Gestaltungsmoglichkeiten

Schlief3lich ist die Gestaltung der Arbeitszeit ein zentrales Feld der
Selbstbestimmung. Ohne Mitsprache der Beschaftigten sind ein
ausgewogenes Verhaltnis von Arbeitszeit und Erholung sowie die
Vereinbarkeit verschiedener Lebensbereiche kaum zu realisieren.

Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten 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 Autonamie besser be-
waltigt. Je geringer die Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten
sind, desto hoher ist das gesundheitliche Risiko.

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2020 zeigen sehr un-
terschiedlich ausgepragte Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten
(Abb. B6). Im Bereich der Arbeitsplanung und —einteilung geben
68 Prozent der Befragten an, in (sehr) hohem MaRe Einfluss neh-
men zu konnen. Ein Drittel verfugt Uber diese Moglichkeit gar
nicht oder in geringem Mafs.

Bei der Arbeitszeitgestaltung sind die Einflussmaglichkeiten deut-
lich geringer ausgepragt. Hier ist es etwa die Halfte der Beschaf-
tigten (53 Prozent), die bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit keinen
oder nur einen geringen Einfluss haben.

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 (37 Prozent) an, Einfluss
nehmen zu konnen. Zwei Drittel haben hier keine oder nur geringe
Mitsprachemoglichkeiten.

Abb. B6: Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten (2020)

gar nicht in geringem Mal3 el hem Ma
Einfluss auf die Arbeitsmenge I E—— I

32% 31% 28% 9%
Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung |

2L% 23% 32% 21%
Arbeit selbstandig planen/einteilen I I L
15% 18% 42% 26%

Aus Grunden der besseren Lesbarkeit
werden in den Darstellungen nur gerun-
dete Werte verwendet. Dabel kann es zu
Rundungsfehlern kammen, d.h. die Pro-
zentwerte addieren sich ggf. nicht exakt
auf 100 Prozent.



Fehlende Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten konnen von den  Fehlender Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung wird von 18 Pro-
Beschaftigten als subjektiv belastend wahrgenommen werden. zent als belastend wahrgenommen. Wenn bei der Planung und
Dies ist in unterschiedlichem AusmaR der Fall (Abb. B7). Einteilung der Arbeit keine Mitsprache maglich ist, empfinden dies

Am starksten ist die subjektive Belastung, wenn der Einfluss auf 19 Prozent der Betroffenen als belastend.

die Arbeitsmenge gering oder nicht vorhanden ist (24 Prozent).

Abb. B7: Subjektive Belastung bei fehlenden Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten
(2020)

Von den Beschaftigten, die nur in geringem MaR oder gar nicht Einfluss auf die
Arbeitsmenge und die Arbeitszeitgestaltung haben, bzw. die ihre Arbeit nur in geringem
Mal} oder gar nicht selbstandig planen oder einteilen konnen, empfinden das stark oder
eher stark belastend:

(eher) stark belastend

Einfluss auf die Arbeitsmenge I

24%
Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung  INEEE—SSI——
18%
Arbeit selbstandig planen/einteilen kénnen  IEEE——S—
19%
Im Jahr 2020 betragt der Indexwert fur das Kriterium Einfluss- Die Bewertung der Beschaftigten zu ihren Einfluss- und Gestal-

und Gestaltungsmaglichkeiten 65 Indexpunkte und liegt damit im tungsmoglichkeiten zeigt im Zeitverlauf — bei kleineren Schwan-
oberen Mittelfeld. Bis 2019 lag es im unteren Mittelfeld (Abb. B8). kungen — einen leichten Aufwartstrend von 62 auf 65 Punkte.

Abb. B8: Kriterium Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten - Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B4:  Kriterium Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,gar nicht/,in geringem MaR” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Gar nicht/in geringem Mak in Prozent (1) Einfluss auf die Arbeits-  Einfluss auf die Arbeitszeit- Arbeit selbstandig planen/

menge gestaltung einteilen
Geschlecht
Mannlich 62 50 34
Weiblich 67 48 32

Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 64 43 41
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 62 51 33
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 68 47 34
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 66 50 30
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 65 55 42
26 bis 35 Jahre 63 47 32
36 bis 45 Jahre 65 47 31
46 bis 55 Jahre 65 48 33
56 bis 65 Jahre bk 52 34

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 70 62 49
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 67 57 40
komplexe Spezialistentatigkeit 62 36 22
hochkomplexe Tatigkeit 56 31 15

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 55 40 18
Nein, keine Leitungsfunktion 68 52 38
Befristung
Ja, Befristung 67 56 45
Nein, keine Befristung 6k 48 32
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt o4 49 33
Selten/nie Kundenkontakt 66 49 34

1) Die Werte fur alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-

H werte der Jahre 2017 bis 2020.



Gar nicht/in geringem MaR in Prozent Einfluss auf die Arbeits-  Einfluss auf die Arbeitszeit- Arbeit selbstandig planen/

menge gestaltung einteilen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 67 66 55
Nein, keine Zeitarbeit o4 49 33
Betriebsgrofe
Unter 20 62 53 34
20-49 65 53 36
50-199 66 52 32
200-1.999 65 42 32
2.000 oder mehr o4 35 29
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 62 47 31
Metallerz. und -bearbeitung 63 55 39
Maschinen- und Fahrzeugbau 65 42 32
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 63 48 33
Ver- und Entsorgung 60 37 24
Baugewerbe 61 65 40
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 63 53 38
Verkehr und Lagerei 78 63 49
Gastgewerbe 63 53 46
[nformation und Kommunikation 58 28 19
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 68 28 23
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 57 29 17
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 6/ 50 36
OFff Verwalt. /Verteid. /Soz.Vers. 69 35 25
Erziehung und Unterricht 63 56 25
Gesundheitswesen 72 59 A
Sozialwesen 6k 57 31
Erbringung von sonstigen DL 57 45 29
Berufssektoren
Produktionsberufe 62 55 37
Personenbez. DL o4 55 36
Kaufmann./unternehmensbez. DL 65 36 24
IT- und naturwiss. DL 53 27 14

Sonstige wirtschaftliche DL 73 65 50




Kriterium 2

222 Weiterbildungs- und
Entwicklungsmaglichkeiten

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. Nehen der Frage nach betrieblichen Weiterbil-
dungsangeboten geht es um Entwicklungsmoglichkeiten im Ar-
beitsprozess. Dazu gehaort die Moglichkeit 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 Entwicklungsmaglichkeiten 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 Entwicklungsmaglichkeiten 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 fardern.

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2020 zeigen hinsicht-
lich der Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten ein dis-
parates Bild (Abb. B9).

Van betrieblichen Weiterbildungsangeboten in (sehr) hohem MaR
berichten 57 Prozent der Befragten — 43 Prozent verfUgen nicht
oder nur in geringem Mal? Uber solche Angebote.

Eigene Ideen einzubringen und das eigene Wissen und Kannen im
Arbeitsprozess weiterzuentwickeln ist jeweils fur 69 Prozent in

Abb. BS:

gar nicht

Weiterqualifizieren kdnnen

19%

Eigene Ideen einbringen kdnnen

5% 25%

Wissen/Konnen weiterentwickeln konnen
10% 22%

Aufstiegschancen
36%

(sehr) hohem MalR maglich. Einem Drittel der Beschaftigten ste-
hen diese Ressourcen gar nicht oder nur in geringem Mal zur
Verflgung.

Am geringsten ausgepragt sind die betrieblichen Aufstiegschan-
cen. Etwa 67 Prozent der Befragten geben an, dass ein Aufstieg in
ihrem Betrieb gar nicht oder nur in geringem Mal$ moglich ist. Nur
32 Prozent sehen diese Maglichkeit fUr sich in {sehr) hohermn MaR.

Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten im Betrieb (2020)

in geringem Mal} in sehr hohem Mal3
|
23% 37% 20%
|
45% 24%
|
49% 18%
I —— [
31% 25% 7%



Die subjektive Belastung durch fehlende Weiterbildungs- und Ent-  Weniger stark wirkt das Fehlen von Aufstiegsmaglichkeiten, das

wicklungsmaglichkeiten ist bei den Betroffenen unterschiedlich fUr 14 Prozent eine Belastung darstellt. Das die Beschaftigten

stark ausgepragt. Als (eher) stark belastend empfinden es 30 bzw.  keine eigenen Ideen einbringen kénnen, empfinden 21 Prozent als

28 Prozent der Befragten, wenn sie ihre Fahigkeiten nicht im Ar- (eher) stark belastend.

beitsprozess oder durch betriebliche Weiterbildung entwickeln

kénnen.

Abb. B10: Subjektive Belastung bei fehlenden Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkei-
ten (2020)

Von den Beschaftigten die sich nur in geringem MaRRe oder gar nicht Weiterqualifizieren,
eigene Ideen oder ihr Wissen und Konnen weiterentwickeln kdnnen bzw. gar nicht oder nur
in geringem MaRe Aufstiegschancen haben, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Weiterqualifizieren kénnen I
28%
Eigene Ideen einbringen konnen I
21%
Wissen/Konnen weiterentwickeln konnen I
30%
Aufstiegschancen I
14%

Im DGB-Index Gute Arbeit 2020 liegt der Indexwert fur das Krite- Im Zeitverlauf seit dem Jahr 2012 zeigt sich — bei kleineren
rium Weiterbildungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten bei 67 Schwankungen — ein Anstieg der Indexwerte von 62 auf 67
Punkten. Damit liegt die Arbeitsqualitat fUr dieses Kriterium im Punkte.
oberen Mittelfeld.
Abb. B11: Kriterium Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten - Indexpunkte im zeitlichen

Verlauf
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Tabelle BS:  Kriterium Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Weiterqualifizieren Eigene Ideen einbrin- Wissen und Konnen  Aufstiegschancen

konnen gen konnen weiterentwickeln kon-
Gar nicht/in geringem Mal in Prazent (1) nen
Geschlecht?
Mannlich 42 29 31 65
Weiblich 43 35 35 71

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 53 39 43 68
Manner Vollzeit (35+ Stunden) Al 28 29 65
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 48 35 39 77
Frauen Vollzeit {35+ Stunden) 37 35 30 6L
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 36 42 25 4
26 bis 35 Jahre 37 28 27 57
36 bis 45 Jahre 4 27 31 65
46 bis 55 Jahre 45 32 36 76
56 bis 65 Jahre 49 36 40 83

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 70 53 62 78
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 46 36 35 68
komplexe Spezialistentatigkeit 35 2L 26 68
hochkomplexe Tatigkeit 28 14 19 ok

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 34 16 22 62
Nein, keine Leitungsfunktion 45 37 37 70
Befristung
Ja, Befristung 43 39 35 58
Nein, keine Befristung 42 31 33 69
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 39 29 30 68
Selten/nie Kundenkontakt 49 36 38 68

1) Die Werte fur alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-

n werte der Jahre 2017 bis 2020.



Weiterqualifizieren Eigene Ideen Wissen und Konnen  Aufstiegschancen

konnen einbringen konnen weiterentwickeln
Gar nicht/in geringem MaR in Prozent konnen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 63 54 48 Ul
Nein, keine Zeitarbeit 42 31 33 68
Betriebsgrofie
Unter 20 50 29 35 77
20-49 46 34 36 68
50-199 47 33 34 69
200-1.999 37 32 30 o1
2.000 oder mehr 25 29 25 52
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 43 28 34 69
Metallerz. und -bearbeitung 58 37 38 73
Maschinen- und Fahrzeugbau 46 27 29 67
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 50 36 37 68
Ver- und Entsorgung 30 26 26 60
Baugewerbe 48 26 27 65
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 50 38 38 65
Verkehr und Lagerei 49 45 50 65
Gastgewerbe 66 40 51 72
Information und Kommunikation 36 22 27 58
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 30 30 25 62
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 35 24 19 71
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 54 40 bt 72
Off Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. 23 35 26 62
Erziehung und Unterricht 28 12 24 77
Gesundheitswesen 34 34 30 7
Sozialwesen 32 28 30 68
Erbringung von sonstigen DL 49 24 28 73
Berufssektoren

Produktionsberufe 50 29 32 68
Personenbez. DL 35 26 28 71
Kaufmann./unternehmensbez. DL 38 33 3 65
[T- und naturwiss. DL 29 18 18 60

Sonstige wirtschaftliche DL b4 48 53 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.

Fine gute Betriebskultur ist eine wichtige Ressource 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 erhaben. Dabei geht es um das Ausmal

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

Mit Blick auf die FUhrungsqualitat wird danach gefragt, inwiefern
Vorgeselzte den Beschaftigten Wertschatzung entgegenbringen
und 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 ausdrickt, 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 Gber die entsprechenden Ressourcen
zu verfUgen (Abb. B12). Besonders weit verbreitet ist die Unter-
stutzung durch Kolleginnen und Kollegen, Uber die fast 90 Prozent
aller Befragten in (sehr) hohem MalR verfligen.

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

tisch sehen. Dies gilt etwa bei der Frage nach einem offenen Mei-
nungsklima. Hier geben mehr als 39 Prozent an, dass sich Be-
schaftigte in ihrem Betrieb nicht trauen, Probleme gegenuber Vor-
geselzten offen anzusprechen.

Auch die Arbeitsplanung durch den Vorgesetzten wird von knapp
36 Prozent negativ bewertet. Und ein Drittel (33 Prozent) sieht
sich Uber wichtige betriebliche Entscheidungen nicht rechtzeitig
informiert.

Abb. B12: Kriterium Fihrungsqualitdt und Betriebskultur (2020)
gar nicht in geringem Mal} in sehr hohem Maf}
Wertschatzung durch Vorgesetze Il I .
6% 22% 48% 2%
Hilfe/Unterstitzung von Kollegen I I |
% 9% 51% 36%
Offenes Meinungs-Klima I I—— I
12% 27% 42% 18%
Rechtzeitige Information I I |
7% 26% 47% 19%
Vorgesetzte planen gut I
12% 26% 47% 17%
Betrieb fordert Kollegialitat NN I |
9% 21% 49% 21%



Ein schlechtes Betriebsklima kann eine hohe subjektive Belastung
darstellen. Das zeigen auch die Angaben der Beschaftigten, die die
entsprechenden Ressourcen bei ihrer Arbeit gar nicht oder nurin
geringem Maf vorfinden.

Mehr als die Halfte (59 Prozent) empfindet es als (eher) stark be-
lastend, wenn fur die Arbeit wichtige Informationen Uber Ent-
scheidungen, Plane usw. nicht rechtzeitig vermittelt werden. 42
Prozent fUhlen sich (eher) stark belastet, wenn kein offenes

Abb. B13:

Meinungsklima am Arbeitsplatz herrscht und 43 Prozent belastet
es eher stark, wenn Vorgesetzte ihnen nicht oder in nur in gerin-
gem Mal3e Wertschatzung entgegenbringen.

Mehr als jeder Dritte schlieflich fUhlt sich eher stark belastet,
wenn Vorgeselzte nicht oder nur in geringem MaR gut planen (38
Prozent), wenn der Betrieb die Kallegialitat nicht fardert (38 Pro-
zent) oder wenn man Unterstitzung aus dem Kreis der Kollegin-
nen fehlt (37 Prozent).

Subjektive Belastung bei mangelnder Fihrungsqualitit und Betriebskultur (2020)

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

(eher) stark belastend

Wertschatzung durch Vorgesetze

43%
Hilfe/Unterstitzung von Kollegen I —
37%
Offenes Meinungs-Klima I
42%
Rechtzeitige Information IS
59%
Vorgesetzte planen gut I
38%
Betrieb fordert Kollegialitat — IEE———
38%

Der Indexwert fur das Kriterium FUhrungsqualitat und Betriebskul-
tur liegt im Jahr 2020 bei 71 Indexpunkten und damit im Bereich
oberes Mittelfeld (Abb. B14).

Abb. Bl4:
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Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 von 67
auf 71 Punkte leicht verbessert.

Kriterium FOhrungsqualitat und Betriebskultur — Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B6:  Kriterium FGhrungsqualitat und Betriebskultur (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Wertschatzung Hilfe/Unterstit-

Gar nicht/in geringem MaR in Prozent (1) durch Vorge- zung von Kolle- Offenes Mei-  Rechtzeitige Vorgesetzte pla- Betrieb fordert

nungs-Klima Information nen gut Kollegialitat
setze gen
Geschlecht
Mannlich 31 4 42 36 37 34
Weiblich 30 14 43 35 38 33

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 2L 15 34 33 32 32
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 32 14 43 36 38 34
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 29 4 41 34 38 34
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 31 15 46 35 39 33
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 25 8 33 27 2L 2L
26 bis 35 Jahre 29 10 38 35 36 28
36 bis 45 Jahre 31 13 43 35 37 33
46 bis 55 Jahre 32 16 46 36 40 37
56 bis 65 Jahre 32 19 47 38 42 40

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 36 21 50 36 32 43
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 33 15 43 37 37 35
komplexe Spezialistentatigkeit 27 2 43 35 Iy 31
hochkomplexe Tatigkeit 24 N 39 31 39 28

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 27 14 39 29 42 29
Nein, keine Leitungsfunktion 32 14 b 38 36 35
Befristung
Ja, Befristung 30 13 38 32 30 29
Nein, keine Befristung 31 4 43 36 39 34
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 29 13 40 34 38 32
Selten/nie Kundenkontakt 33 15 47 38 38 37

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen

sind Mittelwerte der Jahre 2017 bis 2020.



Wertschatzung Hilfe/Unterstit-

Gar nicht/in geringem MaR in Prozent durch Vorge- zung von Kolle- Offenes Mei- Rechtzeitige  Vorgesetzte pla- Betrieb fordert

setze gen nungs-Klima Information nen gut Kollegialitat
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 43 13 45 48 34 4
Nein, keine Zeitarbeit 30 14 43 35 38 33
Betriebsgrole
Unter 20 27 13 34 30 35 30
20-49 33 14 43 37 36 36
50-199 34 15 47 37 39 37
200-1.999 32 14 49 38 40 35
2.000 oder mehr 26 2 43 33 39 28
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 38 10 47 36 46 33
Metallerz. und -bearbeitung 38 13 51 40 37 41
Maschinen- und Fahrzeugbau 36 14 48 45 45 41
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 33 4 43 38 39 35
Ver- und Entsorgung 31 4 42 32 39 34
Baugewerbe 30 4 i 34 30 33
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 33 15 47 35 39 35
Verkehr und Lagerei 38 20 49 40 38 4t
Gastgewerbe 28 19 31 35 32 32
Information und Kommunikation 27 9 33 33 4 2]
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 22 10 46 33 40 28
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 24 12 37 29 35 25
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 32 15 43 32 35 35
OFf Verwalt. /Verteid. /Soz Vers. 29 il 45 35 40 34
Erziehung und Unterricht 28 n 37 30 34 27
Gesundheitswesen 29 4 46 38 39 30
Sozialwesen 31 15 46 32 34 3
Erbringung von sonstigen DL 24 17 32 30 37 32
Berufssektoren
Produktionsberufe 33 14 43 38 35 35
Personenbez. DL 27 12 40 32 34 28
Kaufmann./unternehmensbez. DL 28 13 43 34 42 33
IT- und naturwiss. DL 21 8 35 34 38 25

Sonstige wirtschaftliche DL 41 21 51 40 39 45




224  Sinn der Arbelt

Der Sinngehalt von Arbeit ist eine Ressaurce, die sich aus unter-
schiedlichen Quellen speisen kann. Dazu gehort, 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 kankreten Arbeitsaufgaben und -merkmale
nicht sinnlos 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 bertcksichtigt wird, ist
schlieRlich die Frage, wie hoch die Identifikation der Beschaftigten
mit ihrer Arbeit ist.

Die Ergebnisse zeigen insgesamt eine hohe |dentifikation der Be-
schaftigten mit ihrer Arbeit. 86 Prozent der Befragten geben an,

dass sie sich in hohem oder sehr hohem MaRe mit der ausgeub-
ten 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 bei 91 Prozent.

Abb. B15:

gar nicht

Wichtigen Beitrag fur die Gesellschaft leisten

8% 21%
Wichtigen Beitrag fur den Betrieb leisten I I
2% 7%
Mit der Arbeit identifizieren I
3% M%

Etwas weniger verbreitet ist der Eindruck, mit der eigenen Arbeit
einen wichtigen Beitrag fur die Gesellschaft zu leisten. Hier sind es
zwar immerhin mehr als zwei Drittel, die diesen Eindruck in {sehr)
hohem Mal3e haben; dies bedeutet jedoch im Umkehrschluss,
dass fast ein Drittel aller Beschaftigten einen gesellschaftlichen
Nutzen der eigenen Arbeit gar nicht oder nur in geringem Mal? er-
kennen kénnen (Abb. B15).

Kriterium Sinn der Arbeit (2020)

in geringem Maf

45% 26%
58% 33%

47% 39%



Eine fehlende Sinnhaftigkeit der eigenen Arbeit wird von den Be- Wenn der eigene Beitrag fur den Betrieb gering eingeschatzt wird,

troffenen mehrheitlich nicht als starke subjektive Belastung emp- dann empfinden das 11 Prozent als (eher) stark belastend.
funden. Noch geringer ist mit neun Prozent der Anteil der Beschaftigten,
Von denen, die sich nicht mit der Arbeit identifizieren konnen, gibt  die sich belastet fuhlen, wenn die Arbeit als nicht so wichtig fur
fast jede/r Finfte (18 Prozent) an, dadurch (eher) stark belastet die Gesellschaft angesehen wird.

ZU sein.

Abb. B16: Subjektive Belastung bei fehlendem Sinn der Arbeit (2020)

Von den Beschaftigten, die meinen, nur in geringem MaRe einen wichtigen Beitrag fir
die Gesellschaft bzw. fUr 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

9%
Beitrag fur den Betrieb leisten  INE— )
M%
Mit der Arbeit identifizieren — IE—S——
18%
Aufgrund der hohen Identifikation und der relativ schwachen sub-  Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 nur we-
jektiven Belastung durch fehlende Sinnhaftigkeit ist das Kriterium nig verandert. Die Werte schwanken zwischen 80 und 82 Punkten.
mit 82 Indexpunkten bewertet (Abb. B17). Damit liegt es als einzi- Ein Trend ist hier nicht festzustellen.
ges der elf Kriterien der Arbeitsqualitat des DGB-Index im Bereich
,gute Arbeit”.
Abb. B17: Kriterium Sinn der Arbeit — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B7:  Kriterium Sinngehalt der Arbeit (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Gar nicht/in geringem Maf% in Prozent (1)

Wichtigen Beitrag fur die

Gesellschaft leisten

Wichtigen Beitrag fur den
Betrieb leisten

Mit der Arbeit identifizieren

Geschlecht
Mannlich 34 1l 16
Weiblich 30 10 14
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 38 19 33
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 33 10 14
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 30 1 16
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 29 g 1
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 38 21 30
26 bis 35 Jahre 35 0 18
36 bis 45 Jahre 32 10 13
46 bis 55 Jahre 30 9 2
56 bis 65 Jahre 28 9 n
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 41 25 37
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 32 i 17
komplexe Spezialistentatigkeit 34 7 9
hochkomplexe Tatigkeit 25 6 6
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 28 5 7
Nein, keine Leitungsfunktion 33 12 18
Befristung
Ja, Befristung 33 21 27
Nein, keine Befristung 32 9 14
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 26 8 12
Selten/nie Kundenkontakt 42 4 20

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-

werte der Jahre 201/ bis 2020.




Gar nicht/in geringem Mal} in Prozent

Wichtigen Beitrag fir die
Gesellschaft leisten

Wichtigen Beitrag fiir den
Betrieb leisten

Mit der Arbeit identifizieren

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 37 22 27
Nein, keine Zeitarbeit 32 10 15
Betriebsgrofe
Unter 20 30 9 15
20-49 31 10 18
50-199 32 9 3
200-1.999 34 13 14
2.000 oder mehr 34 12 1
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 40 12 15
Metallerz. und -bearbeitung bt 1 15
Maschinen- und Fahrzeugbau 49 1 16
Sonst. verarbeitendes Gewerbe bty 13 18
Ver- und Entsorgung 27 9 13
Baugewerbe 31 8 12
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz bty 1 20
Verkehr und Lagerei 31 13 22
Gastgewerbe 36 17 24
Information und Kommunikation 4o 9 13
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 42 1 13
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 43 10 10
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 28 4 25
OFff Verwalt. / Verteid. / Soz.Vers. 18 1l 10
Erziehung und Unterricht 8 6 6
Gesundheitswesen 13 8 1
Sozialwesen 10 8 1
Erbringung von sonstigen DL 26 1 12
Berufssektoren
Produktionsberufe 37 i 15
Personenbez. DL 4 9 10
Kaufmann./unternehmensbez. DL Iy 10 14
IT- und naturwiss. DL 39 9 1l
Sonstige wirtschaftliche DL 31 15 27




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. Inshesondere 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 van Arbeit und Privatleben. Arbeiten am
Wochenende, abends oder nachts — im Englischen auch als ,un-
social hours” bezeichnet — kann die Vereinbarkeit sowie die Re-

generationsmoglichkeiten nachhaltig beeintrachtigen.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden fUnf Merkmale der Arbeitszeit-
lage erhoben. Neben den bereits benannten atypischen Arbeits-
zeitlagen am Abend, in der Nacht und am Wochenende, werden
zwei 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 I3sst. 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-
Rerhalb 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 oder oft 26 Prozent der Beschaftigten,
abends zwischen 18 und 23 Uhr sind es 27 Prozent. Neun Prozent
der Befragten arbeiten sehr haufig oder oft nachts, zwischen 23
und 6 Uhr.

Fur jeden fUnften Beschaftigten (22 Prozent) gilt oft die Anforde-
rung, in der Freizeit fur den Betrieb z.B. per E-mail oder telefo-
nisch erreichbar zu sein.

Abb. B18:

sehr haufig

Wochenendarbeit I

Der Anteil der Beschaftigten, die in der Freizeit sehr haufig/oft
unbezahlte Arbeit fur den Betrieb leisten, liegt bei 13 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 Faktoren. Dabei
stellen Wochenendarbeit und abends arbeiten die haufigste Kom-
bination dar (16 Prozent).

Kriterium Arbeitszeitlage (2020)

oft nie

2% 14% 29% 45%
Abends arbeiten (18 bis 23 Uhr) - |
10% 17% 26% 48%
Nachts arbeiten (23 bis 6 Uhr) I I .
4% 5% 10% 81%
Standig erreichbar sein I I |
10% 2% 31% 48%
Unbezahlte Arbeit leisten I — |
5% 8% 23% 63%



Die subjektive Belastung durch atypische Arbeitszeitlagen ist ins- und bei der Nachtarbeit 32 Prozent. Auch standige Erreichbarkeit

gesamt relativ weit verbreitet (Abb. B19). Zwei von finf Beschaf- stellt fir mehr als jeden Dritten (34 Prozent) eine (eher) starke Be-
tigten die (sehr) haufig in ihrer Freizeit Arbeitsleistungen fir den lastung dar. Arbeit, die am Abend erbracht wird, wird von 22 Pro-
Betrieb erbringen muss, empfinden das als (eher) starke Belas- zent als belastend eingeschatzt.

tung (40 Prozent). Bei der Wochenendarbeit sind es 34 Prozent

Abb. B19 Subjektive Belastung durch atypische Arbeitszeitlagen (2020)

Von den Beschaftigten, die sehr hdufig oder oft am Wochenende, abends (18 bis 23 Uhr) oder
nachts (23 bis 6 Uhr) arbeiten missen bzw. die sehr haufig oder oft stdndig erreichbar sein
muUssen oder sehr haufig oder oft unbezahlte Arbeit leisten, empfinden es (eher) stark
belastend

(eher) stark belastend

Wochenendarbeit I
34%
Abends arbeiten (18 bis 23 Uhr) I EEE—————
22%
Nachts arbeiten (23 bis 6 Uhr)
32%
Standig erreichbar sein I
3%
Unbezahlte Arbeit leisten IS
40%

Der Indexwert des Kriteriums Arbeitszeitlage liegt 2020 bei /8 tende Arbeitszeitlagen — wie die Nachtarbeit — nur einen kleine-
Punkten und heschreibt eine Arbeitsqualitat im oberen Mittelfeld. ren Teil der Beschaftigten betreffen. Seit dem Jahr 2012 ist der In-
Der relative hohe Wert entstent dadurch, dass subjektiv belas- dexwert von 72 Punkten auf 78 Punkte gestiegen.
Abb. B20: Kriterium Arbeitszeitlage — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B8: Kriterium Arbeitszeitlage (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

abends arbeiten nachts arbeiten standig erreichbar  unbezahlte

Sehr haufig/oft in Prozent (1) Wochenendarbeit (18 bis 23 Uhr) (23 bis 6 Uhr) sein Arbeit leisten
Geschlecht

Mannlich 25 28 11 25 13

Weiblich 29 25 6 20 15

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 38 31 9 30 12
Manner Vollzeit {35+ Stunden) 23 27 i 24 14
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 29 22 b 19 13
Frauen Vollzeit {35+ Stunden) 29 29 8 20 17
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 34 30 8 25 9
26 bis 35 Jahre 32 37 1 23 14
36 bis 45 Jahre 26 26 9 25 16
46 bis 55 Jahre 25 25 9 21 4
56 bis 65 Jahre 23 22 7 21 13

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 28 28 15 22 6
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 28 23 10 19 10
komplexe Spezialistentatigkeit 18 24 7 24 16
hochkomplexe Tatigkeit 30 38 5 34 30

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 31 31 9 36 24
Nein, keine Leitungsfunktion 26 25 9 18 M
Befristung
Ja, Befristung 32 27 8 22 13
Nein, keine Befristung 26 26 9 23 14
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 33 29 8 27 18
Selten/nie Kundenkontakt 16 22 10 15 8

1) Die Werte fUr alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-

werte der Jahre 2017 bis 2020.
72



abends arbeiten nachts arbeiten standig erreichbar  unbezahlte

Sehr haufig/oft in Prozent Wochenendarbeit (18 bis 23 Uhr) (23 bis 6 Uhr) sein Arbeit leisten
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 27 31 22 26 8
Nein, keine Zeitarbeit 27 26 8 22 4
Betriebsgrofie
Unter 20 28 22 5 24 13
20-49 37 27 8 25 16
50-199 28 27 8 23 16
200-1.999 22 29 12 19 12
2.000 oder mehr 22 33 15 19 15
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 15 32 13 13 10
Metallerz. und -bearbeitung 17 21 13 4 7
Maschinen- und Fahrzeugbau 16 25 1 16 9
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 21 2] 12 17 1
Ver- und Entsorgung il 13 5 18 7
Baugewerbe 10 8 3 25 10
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 40 28 5 20 13
Verkehr und Lagerei 37 29 21 26 15
Gastgewerbe 67 48 17 33 13
[nformation und Kommunikation 18 28 4 27 17
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 7 23 0 15 17
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 10 21 2 19 16
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 21 22 8 26 12
OFff Verwalt. /Verteid./Soz.Vers. 14 20 6 17 1l
Erziehung und Unterricht 38 40 4 35 34
Gesundheitswesen 34 38 18 25 6
Sozialwesen 40 29 9 28 16
Erbringung von sonstigen DL 32 24 4 26 16
Berufssektoren
Produktionsberufe 17 19 9 19 8
Personenbez. DL 45 40 13 31 22
Kaufmann./unternehmensbez. DL 22 2] 2 20 6
[T- und naturwiss. DL I 25 4 19 13

Sonstige wirtschaftliche DL 31 28 19 23 9




Kriterium 6

226 Soziale und emotionale Anforderungen

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

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

Im Kriterium soziale und emationale 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) ebenso geschehen wie durch Vorgesetzte ader 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 Anfar-
derungen erhoben wird, bezieht sich auf die Anforderung, bei der
Arbeit seine GefUhle kontrollieren zu mussen.

Im Jahr 2020 berichtet fast jeder achte Beschaftigte (12 Prozent),
sehr haufig oder oft am Arbeitsplatz van anderen Menschen her-
ablassend oder respektlos behandelt worden zu sein. Mehr als je-
der Zweite aus dieser Gruppe (55 Prozent) nennt Kunden, Patien-
ten oder Klienten als digjenigen, von denen das herablassende o-
der respektlose Verhalten ausgeht. Vorgesetzte werden von 37
Prozent, Kalleginnen van 36 Prozent als Quelle von Respektlosig-
keit benannt.

Abb. B21:
sehr haufig

I .
4% 8%

Herablassend/respektlos behandelt

Gefuhle verbergen
12% 15%

I

4% 1%

Konflikte/Streitigkeiten mit Kunden/Klienten

34%
I —

Uber sehr haufig oder oft vorkommende Konflikte und Streitigkei-
ten mit Kunden berichten 15 Prozent der Befragten. Besonders
haufig kommt dies in den Branchen ,Erziehung und Unterricht”
(25 Prozent) sowie im Sozialwesen (20 Prozent) vor.

Die Anforderung, eigene Gefuhle bei der Arbeit zu verbergen, wird
von mehr als einem Viertel (27 Prozent) der Befragten berichtet
(Abb. B21)

Soziale und emotionale Anforderungen (2020)

oft nie

54%
I
28% 45%
I
48% 37%



Soziale und emationale Anforderungen werden von den Betroffe-

nen relativ haufig als subjektive Belastung empfunden (Abb. B22).

Insbesondere herablassende oder respektlose Behandlung zeigt
diese Wirkung. Von den Beschaftigten, die sehr haufig oder oft
eine solche Behandlung erfahren, empfinden das 66 Prozent als
{eher) stark belastend.

Abb. B22:

Von den Beschaftigten, die sehr haufig oder oft Konflikte oder
Streitigkeiten mit Kunden etc. haben, liegt der Anteil, die dies als
(eher) stark belastend empfinden bei 43 Prozent. Ahnlich hoch ist
die Beanspruchungsquote bei der Anforderung, Gefuhle bei der
Arbeit verbergen zu missen (40 Prozent).

Subjektive Belastung durch soziale und emotionale Anforderungen (2020)

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

(eher) stark belastend

Herablassend/ respektlos behandelt

66%
GefUhle verbergen I
40%
Konflikte/Streitigkeiten mit Kunden/Klienten I ————
43%

Der Indexwert fur die sozialen und emotionalen Anforderungen
liegt 2020 bei 66 Punkten und damit im oberen Mittelfeld (Abb.
B23).

Abb. B23:
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Seit dem Jahr 2012 ist ein leichter Aufwartstrend zu erkennen. Der
Wert stieg in diesem Zeitraum von 63 auf 66 Punkte.

Kriterium soziale und emotionale Anforderungen — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B9:  Kriterium soziale und emotionale Anforderungen (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Herablassend/respektlos Konflikte /Streitigkeiten mit

Sehr haufig/oft in Prozent (1) Gefahle verbergen

behandelt Kunden/Klienten
Geschlecht
Mannlich 10 24 12
Weiblich 12 33 15

Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 14 24 16
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 9 24 1
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 10 30 13
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 13 35 17
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 12 17 14
26 bis 35 Jahre 10 29 17
36 bis 45 Jahre I 29 14
46 bis 55 Jahre 10 30 12
56 bis 65 Jahre n 29 10

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 12 20 9
fachlich ausgerichtete Tatigkeit N 26 12
komplexe Spezialistentatigkeit 9 31 4
hochkomplexe Tatigkeit 9 36 19

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 10 31 16
Nein, keine Leitungsfunktion N 27 12
Befristung
Ja, Befristung 12 29 15
Nein, keine Befristung 10 28 13
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 12 34 18
Selten/nie Kundenkontakt 8 17 5

1) Die Werte fur alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-
werte der Jahre 2017 bis 2020.



Sehr haufig/oft in Prozent

Herablassend/respektlos

GefUhle verbergen

Konflikte/Streitigkeiten mit

behandelt Kunden/Klienten
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 16 3 13
Nein, keine Zeitarbeit 10 28 13
Betriebsgrofe
Unter 20 n 27 2
20-49 N 29 14
50-199 ll 28 16
200-1.999 10 29 3
2.000 oder mehr 9 28 13
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 7 20 4
Metallerz. und -bearbeitung 5 16 6
Maschinen- und Fahrzeugbau 9 19 7
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 1l 19 6
Ver- und Entsorgung 5 21 5
Baugewerbe 7 15 8
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 13 30 4
Verkehr und Lagerei 15 26 15
Gastgewerbe 17 32 4
Information und Kommunikation 7 22 9
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 6 31 15
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 8 23 7
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 9 30 9
Off Verwalt./ Verteid./Soz.Vers. 10 38 25
Erziehung und Unterricht 9 40 25
Gesundheitswesen 14 42 18
Sozialwesen 15 37 20
Erbringung von sonstigen DL 4 27 N
Berufssektoren
Produktionsberufe 8 15 7
Personenbez. DL 13 39 20
Kaufmann./unternehmensbez. DL 10 32 15
[T- und naturwiss. DL / 18 6
Sonstige wirtschaftliche DL 15 27 N




Kriterium 7

2.2.7  Korperliche Anforderungen

Korperliche Anforderungen sind auch in der modernen Arbeitswelt
weit verbreitet. Sie werden dann zu einer Gefshr fUr die Gesund-
heit der Beschaftigten, wenn sie zu Fehlbelastungen, Uber- oder
Unterforderungen fuhren. Dann besteht ein erhohtes Risika 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, karperlich schwere Arbeit und widrige Um-
gebungsbedingungen erfasst.

Jede/r zweite Beschaftigte (52 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
(70 Prozent).

Mehr als 40 Prozent der Beschaftigten sind (sehr) haufig durch
Larm oder laute Umgebungsgerausche belastet. Diese Belastung
tritt nicht nur im Baugewerbe (67 Prozent) Uberdurchschnittlich
haufig auf, sondern auch im Bereich Erziehung und Unterricht (67
Prozent).

Widrigen Umgebungsbedingungen — z.B. Kalte, Hitze oder Nasse
— sind 28 Prozent der Beschaftigten (sehr) haufig ausgesetzt.
Dies ist besonders im Baugewerbe (60 Prozent) sowie im Bereich
Verkehr und Lagerei (47 Prozent) der Fall.

SchlieRlich berichten 28 Prozent, dass sie (sehr) hdufig korperlich
schwer arbeiten mussen, z.B. durch schweres Heben oder Tragen.
Uberdurchschnittlich haufig ist dies im Baugewerbe (58 Prozent)
sowie im Gastgewerbe (42 Prozent).

Abb. B24: Korperliche Anforderungen (2020)
sehr haufig oft nie
Ungunstige Korperhaltung I B [
28% 2L% 22% 26%

Widrige Umgebungsbedingungen IS |

13% 15% 27% 45%
Korperlich schwer arbeiten IS I |

13% 15% 29% 4L3%
Larm/lauten Umgebungsgerauschen ausgesetzt I R |

21%

In der Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit
2018 wurden zusatzliche Fragen zu korperli-
chen Belastungen erhoben. Detaillierte Er-
gebnisse finden sich in der Sonderauswer-
tung ,Korperlich harte Arbeit”, Download:
https://index-gute-arbeit.dgb.de/- /CUA

21% 35% 23%



Die korperlichen Anforderungen werden von den betroffenen Be- mussen (52 Prozent). Yon widrigen Umgebungsbedingungen sind
schaftigten in relativ hohem Ausmal? als subjektiv belastend 47 Prozent (eher) stark belastet, bei Larm bzw. lauten Umnge-
wahrgenommen (Abb. B25). Besonders stark belastet fiihlen sich bungsgerauschen sind es 44 Prozent.

Beschaftigte, die (sehr) haufig karperlich schwer arbeiten (51 Pro-

zent) und solche, die in unglnstigen Karperhaltungen arbeiten

Abb. B25: Subjektive Belastung durch kérperliche Anforderungen (2020)

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

(eher) stark belastend

Ungunstige Korperhaltung
52%

Widrige Umgebungsbedingungen
47%

Korperlich schwer arbeiten

51%
Larm/lauten Umgebungsgerauschen ausgesetzt I
L6%

Der Indexwert fur das Kriterium korperliche Anforderungen liegt Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 wenig
im Jahr 2020 bei 58 Punkten. Damit liegt die Arbeitsqualitat die- verandert, im Trend ist eine leichte Verbesserung festzustellen von
ses Kriteriums im unteren Mittelfeld. 55 Punkten im Jahr 2012 auf 58 Punkte im Jahr 2020.
Abb. B26: Kriterium korperliche Anforderungen — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B10: Kriterium korperliche Anforderungen (Mittelwert 2017-2020)
{Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

ungunstige Korper- widrige Umgebungs-

kérperlich schwer

Larm/lauten Umge-

Sehr haufig/oft in Prozent (1) haltung bedingungen arbeiten bungsgerauschen
ausgesetzt
Geschlecht
Mannlich 51 35 32 46
Weiblich 53 23 26 37
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 47 27 29 41
Manner Vollzeit {35+ Stunden) 52 36 33 47
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 53 23 26 35
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 53 22 25 38
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 57 27 38 49
26 bis 35 Jahre 58 29 34 43
36 bis 45 Jahre 51 26 27 4
46 bis 55 Jahre 50 31 26 40
56 bis 65 Jahre 50 32 28 40
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 65 37 39 43
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 59 36 38 47
komplexe Spezialistentatigkeit bt 20 17 32
hochkomplexe Tatigkeit 34 13 8 32
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 48 28 28 39
Nein, keine Leitungsfunktion 54 30 29 42
Befristung
Ja, Befristung 56 31 34 43
Nein, keine Befristung 52 29 28 42
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 54 30 31 4
Selten/nie Kundenkontakt 49 28 26 42

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-
werte der Jahre 2017 bis 2020.




ungunstige Kérper- widrige Umgebungs-  kérperlich schwer Larm/lauten Umge-

Sehr haufig/oft in Prozent haltung bedingungen arbeiten bungsgerauschen
ausgesetzt
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 67 35 41 49
Nein, keine Zeitarbeit 52 29 29 4
BetriebsgrofRe
Unter 20 59 3 34 4
20-49 55 32 33 I
50-199 51 3 29 I
200-1.999 47 26 24 41
2.000 oder mehr 39 20 4 35
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 4h 23 22 41
Metallerz. und -bearbeitung b4 34 40 65
Maschinen- und Fahrzeugbau A 24 23 46
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 48 31 3 50
Ver- und Entsargung 4 34 19 36
Baugewerbe 70 60 58 67
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 60 31 40 36
Verkehr und Lagerei 54 47 38 43
Gastgewerbe 62 36 42 43
Information und Kommunikation 36 14 4 24
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 34 N 4 20
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 39 13 5 21
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 57 40 25 38
OFf Verwalt./ Verteid. /Soz Vers. bt 26 12 28
Erziehung und Unterricht 51 18 19 67
Gesundheitswesen 58 19 34 32
Sozialwesen 54 29 &1 36
Erbringung von sonstigen DL 59 28 25 Lt
Berufssektoren
Produktionsberufe 58 42 b 61
Personenbez. DL 57 23 32 &7
Kaufmann./unternehmensbez. DL 43 15 13 23
IT- und naturwiss. DL 35 16 5 26

Sonstige wirtschaftliche DL 60 53 39 bt




Kriterium 8

2.2.8 Widerspruchliche Anforderungen
und Arbeitsintensitat

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 erhdhen das Risiko der Betroffenen fiir Burn-
out und andere psychische Storungen.

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

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

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

Etwa die Halfte aller Befragten (48 Prozent) fuhlt sich bei der Ar-
beit (sehr) haufig gehetzt. Auch Stérungen und Unterbrechungen
des Arbeitsflusses betreffen 54 Prozent der Befragten. Haufiger
Zeitdruck als ein wichtiger Indikator fur hahe psychische Belas-
tung tritt besonders oft im Gesundheitswesen (67 Prozent) und
bei Erziehung und Unterricht (58 Prozent) auf.

Jede/r Dritte sieht sich bei der Arbeit mit widerspruchlichen An-
forderungen konfrantiert (31 Prozent) und ebenfalls ein Drittel (34

Abb. B27:

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 nichtin
der eigentlich gewGnschten Qualitat ausfihren zu kénnen (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” (39 Prozent) sowie im Gesund-
heitswesen (33 Prozent) besonders verbreitet.

Widerspruchliche Anforderungen und Arbeitsintensitat (2020)

oft nie
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Die Faktoren der Arbeitsintensitat werden von den Betroffenen als
besonders starke subjektive Belastung wahrgenommen. Qualitats-
abstriche bei der Arbeit machen zu mussen, wird von 68 Prozent
(eher) stark belastend empfunden. Auch Arbeitshetze und Zeit-
druck werden von zwei Drittel der Befragten (61 Prozent) als be-
lastend erfahren.

Abb. B28: Subjektive

Ebenso ausgepragt ist die Beanspruchung durch das Fehlen wich-
tiger Informationen (65 Prozent). Jeder Zweite (53 Prozent) emp-
findet es als belastend, wenn die Anforderungen widerspruchlich

sind. Schlief3lich nehmen es 40 Prozent als belastend wahr, wenn
sie (sehr) haufig bei der Arbeit gestort oder unterbrochen werden.

Belastung durch widerspruchliche Anforderungen und Arbeits-

intensitat (2020)

Von den Beschaftigten, die sehr haufig oder oft gehetzt bzw. unter Zeitdruck
arbeiten, gestort/unterbrochen werden, widerspruchliche Anforderungen erfillen
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
Widerspruchliche Anforderungen
Fehlende Informationen

Qualitatsabstriche machen mussen

Der Indexwert fur das Kriterium widerspruchliche Anforderungen
und Arbeitsintensitat liegt im Jahr 2020 bei 51 Punkten und damit
im Bereich des unteren Mittelfeldes (Abb. B29).

61%

40%

53%

65%

68%

Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 zwar
verbessert {von 46 auf 51 Punkte), bildet aber weiterhin eine hohe
Belastung vieler Beschaftigter ab.

Abb. B29: Kriterium widerspruchliche Anforderungen und Arbeitsintensitat — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B11: Kriterium widerspriichliche Anforderungen und Arbeitsintensitat (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Antworten in Prozent)

Sehr haufig/oft in Prozent (1)

Gehetzt/unter

Gestort/unter-  Widersprichliche

Fehlende

Qualitatsabstriche

Zeitdruck stehen brochen werden  Anforderungen  Informationen  machen mussen
Geschlecht
Mannlich 49 52 32 34 2
Weiblich 53 53 30 32 25
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit {(unter 35 Stunden) 42 39 27 31 20
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 50 53 33 34 21
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 49 46 27 29 24
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 57 62 33 36 26
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 36 37 17 28 3
26 bis 35 Jahre 51 55 30 38 25
36 bis 45 Jahre 53 55 34 34 26
46 bis 55 Jahre 54 54 33 33 22
56 bis 65 Jahre 49 50 32 30 22
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 34 23 20 24 19
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 48 49 28 33 21
komplexe Spezialistentatigkeit 55 66 36 38 24
hochkomplexe Tatigkeit 62 63 b 34 29
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 60 70 41 35 25
Nein, keine Leitungsfunktion 47 46 28 33 22
Befristung
Ja, Befristung I 40 24 31 21
Nein, keine Befristung 52 54 32 34 23
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 56 56 35 34 25
Selten/nie Kundenkontakt 42 47 25 31 19

Die Werte fur alle folgenden Teilgruppen sind
Mittelwerte der Jahre 2017 bis 2020.



Gehetzt/unter  Gestort/unter- Widersprichliche Fehlende Qualitatsabstriche

Sefr haufig/oft in Prozent Zeitdruck stehen brochen werden  Anforderungen  Informationen  machen miissen

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 4 36 29 37 23
Nein, keine Zeitarbeit 51 53 31 33 23
Betriebsgrole
Unter 20 45 45 27 30 19
20-49 55 48 30 32 24
50-199 51 54 34 34 24
200-1.999 54 61 33 38 25
2.000 oder mehr 54 63 39 35 25
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 45 57 28 35 19
Metallerz. und -bearbeitung i 51 28 33 14
Maschinen- und Fahrzeugbau 52 62 35 43 20
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 50 53 28 32 20
Ver- und Entsorgung 37 56 23 33 17
Baugewerbe 47 42 27 35 14
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 47 50 29 34 22
Verkehr und Lagerei 49 38 26 33 23
Gastgewerbe 50 39 20 28 21
Information und Kommunikation 55 a 34 42 21
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 58 71 33 29 19
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 53 oh 30 34 20
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 43 bty 22 26 20
Off Verwalt./ Verteid./Soz Vers. 48 62 34 35 24
Erziehung und Unterricht 58 &7 47 31 39
Gesundheitswesen 6/ 60 37 35 33
Sozialwesen 53 43 38 29 29
Erbringung von sonstigen DL 47 50 24 23 16
Berufssektoren
Produktionsberufe bt 49 28 34 18
Personenbez. DL 59 48 37 30 31
Kaufmann./unternehmensbez. DL 53 oh 32 35 22
IT- und naturwiss. DL 47 oh 30 34 17

Sanstige wirtschaftliche DL 43 35 27 33 20




Kriterium 9

/.29 Einkommen und Rente

Das Einkommen ist fur die Bewertung der Arbeitsqualitat in ver-
schiedener Hinsicht relevant. Zum einen entscheidet die Einkom-
menshahe 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 Erwerbsbiographie 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 2020 mehr als ein Drittel der Beschaftigten (40
Prozent) das Verhaltnis von Einkommen und erbrachter Leistung
fUr gar nicht oder nur in geringem Maf? fur angemessen. Im Ge-
sundheitswesen (57 Prozent) und im Gastgewerbe (58 Prozent) ist
dieser Eindruck besonders verbreitet.

Die Hohe des Einkommens schatzen 35 Prozent der Befragten so
ein, das es nicht oder gerade so ausreicht. Besonders haufig wird
dies von Beschaftigten im Gastgewerbe (54 Prozent), bei der Er-
bringung sonstiger wirtschaftlicher Dienstleistungen (52 Prozent)
und im Sozialwesen (50 Prozent) geduRert.

Abb. B30

Hinsichtlich der spater zu erwartenden gesetzlichen Rente
herrscht eine pessimistische Erwartungshaltung: 7/ 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 (59 Prozent) ist diese Bewertung etwas geringer aus-
gepragt.

Einkommen und Rente (2020)

gar nicht in geringem MaR
Einkommen angemessen I I————
8% 32% 49% 1%
reicht nicht reicht gerade
Einkommenshohe reicht zum Leben I ——
6% 26% 4% 2L%

wird nicht reichen

Wird die spatere Rentenhdhe ausreichen
39%

wird gerade reichen

38% 20% 3%



Die Bewertung des Einkommens hat fur die subjektive Belastung In der Gruppe, die ihr Einkammen als nicht oder gerade so ausrei-
eine groRe Bedeutung (Abb. B31). chend beschreibt, liegt der Anteil hoher subjektiver Belastung bei

Mehr als 60 Prozent derjenigen, die ihr Einkommen als nicht an- i Prozent.

gemessen einschatzen, empfinden dies als (eher) stark belastend.  Ahnlich stark ausgepragt ist die subjektive Belastung durch eine
pessimistische Rentenerwartung (63 Prozent).

Abb. B31: Subjektive Belastung im Kriterium Einkommen und Rente (2020)

Von den Beschaftigten die der Meinung sind, dass ihr Einkommen im Verhaltnis zur
Leistung nur in geringem Mal3 oder gar nicht angemessen ist, dass die Hohe des
gegenwartigen Einkommens bzw. die zu erwartende Rentenhéhe nur in geringem Mal3
oder gar nicht zum Leben ausreicht, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Einkommen angemessen |

61%
Einkommenshohe reicht zum Leben |
64%
Wird die spatere Rentenhdohe ausreichen I S
63%

Der Indexwert fiir das Kriterium Einkommen und Rente liegt 2020 Jahren 2012 bis 2075 auf 50 Punkte stagnierte der Wert, um 2020
bei 54 Punkten und damit im unteren Mittelfeld (Abb. B32) WIEdEr anZUStEIgen aUf LUNMERF 5% FUnKE.

Diese Bewertung hat sich gegeniber 2012 leicht verbessert (von
46 auf 54 Punkte). Nach einem voribergehenden Anstieg in den

Abb. B32: Kriterium Einkommen und Rente — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B12: Kriterium Einkommen und Rente (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" bzw. ,reicht nicht aus”/ reicht gerade aus” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Einkommen Spatere

Gar nicht / in geringemn MaRe bzw. reicht angemessen Einkommenshdhe Rentenhéhe
nicht/gerade aus bzw. wird nicht/gerade ausrei-
chen in Prozent (1)

Geschlecht
Mannlich 4 31 75
Weiblich 48 b 84

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 42 48 78
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 41 29 75
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 49 52 88
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 48 35 80
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 38 35 72
26 bis 35 Jahre 47 39 82
36 bis 45 Jahre 43 35 82
46 bis 55 Jahre by 38 82
56 bis 65 Jahre 46 37 74

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 48 60 88
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 49 43 83
komplexe Spezialistentatigkeit 40 29 78
hochkomplexe Tatigkeit 29 15 66

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 40 28 76
Nein, keine Leitungsfunktion 46 41 81
Befristung
Ja, Befristung 49 49 80
Nein, keine Befristung 44 36 80
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 48 40 81
Selten/nie Kundenkontakt 39 33 78

1) Die Werte fiir alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-
88 werte der Jahre 2017 bis 2020.



Gar nicht / in geringem MalRe bzw. reicht Einkommen Spitere

nicht/gerade aus bzw. wird nicht/gerade ausrei- Einkommenshohe .
. angemessen Rentenhdhe
chen in Prozent

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 55 52 73
Nein, keine Zeitarbeit Lt 37 80
Betriebsgrofie
Unter 20 51 50 87
20-49 48 4 8
50-199 45 35 77
200-1.999 38 25 75
2.000 oder mehr 26 17 69
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 31 20 75
Metallerz. und -bearbeitung bt 29 80
Maschinen- und Fahrzeugbau 31 21 7h
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 45 34 80
Ver- und Entsorgung 32 19 81
Baugewerbe 46 41 84
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 50 47 83
Verkehr und Lagerei 50 4o 81
Gastgewerbe 58 54 86
Information und Kommunikation 34 23 78
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 29 21 79
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 35 27 83
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 46 52 88
Off Verwalt./Verteid. /Soz Vers. 31 21 59
Erziehung und Unterricht 42 34 68
Gesundheitswesen 57 49 87
Sozialwesen 63 50 87
Erbringung von sonstigen DL 4 47 84
Berufssektoren
Produktionsberufe 43 34 81
Personenbez. DL 53 bty 80
Kaufmann./unternehmensbez. DL 39 33 79
[T- und naturwiss. DL 26 4 72

Sonstige wirtschaftliche DL 50 49 79




Kriterium 10

2210 Betriebliche Sozialleistungen

Neben dem Einkammen 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 Altersvorsarge.
Andererseits konnen spezifische Angebote entwickelt werden, die
auf die Interessen des Betriebs und/oder der Belegschaft abzie-
len. Hier ist die betriebliche Gesundheitsfarderung 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 richtet sich auf

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

Zudem wird nach dem Vorhandensein von MalRnahmen 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 Beschéaftigten (34 Prozent) in (sehr) hohem MaR zur Verfi-
gung. Bei Tellzeitbeschaftigten sind entsprechende Angebote
noch deutlich seltener als bei Vollzeitheschaftigten. Von Angebo-
ten der betrieblichen Gesundheitsforderung berichten 30 Prozent
in (sehr) hohem MaR. Auch bei der Gesundheitsforderung verfi-
gen Teilzeitbeschaftigte seltener Gber Maglichkeiten der betriebli-
chen Gesundheitsfarderung.

Abb. B33:
keine Angebote
vorhanden

Betriebliche Altersvorsorge
31%

Betriebliche Gesundheitsforderung

Betriebliche Sozialleistungen

Bei der Frage nach sanstigen betrieblichen Sozialleistungen gibt
etwa jede/r Vierte (29 Prozent) der Befragten an, Uber entspre-
chende Angebate in (sehr) hahem MaRe zu verflgen.

Fur alle abgefragten betrieblichen Sozialleistungen gilt, dass sie in
Grol3betrieben haufiger vorhanden sind als in kleineren Unterneh-
men. Das Angebot nimmt mit steigender Betriebsgrof3e zu

Betriebliche Sozialleistungen (2020)

in geringem Mal}

35% 29% 5%

I —
55% 16% 23% 7%

I —
54% 16% 22% 7%



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

Das Thema betriebliche Altersvarsarge wird, wenn diese nicht oder
nur in geringemn Mal? angeboten wird, von 16 Prozent als (eher)
stark belastend empfunden.

Abb. B34:

Das Fehlen sonstiger betrieblicher Sozialleistungen wird von 15
Prozent der Betroffenen als (eher) stark belastend wahrgenom-
men.

Und eine fehlende oder unzureichende betriebliche Gesundheits-
forderung ist fUr ebenfalls 15 Prozent eine (eher) starke subjektive
Belastung.

Subjektive Belastung bei fehlenden betrieblichen Sozialleistungen (2020)

Von den Beschaftigten, denen nur in geringem MaR oder gar nicht betriebliche
Leistungen zur Altersfirsorge, zur Gesundheitsforderung oder in Form andere
Sozialleistungen angeboten werden, empfinden es (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Betriebliche Altersvorsorge N
16%

Betriebliche Gesundheitsforderung N
15%

Betriebliche Sozialleistungen I
15%

Der Indexwert fUr das Kriterium betriebliche Sozialleistungen liegt
im Jahr 2020 bei 54 Punkten und damit im unteren Mittelfeld,
knapp oberhalb der Grenze zu ,schlechter Arbeit”.

Seit dem Jahr 2012 ist dieser Wert van 50 auf 54 Indexpunkte
leicht angestiegen. Der Anstieq ist fur die Jahre 2013 bis 2015 zu
erkennen. Danach lag der Wert stabil bei 52 Punkten, um 2020
auf 54 Punkte anzusteigen.

Abb. B35: Kriterium Betriebliche Sozialleistungen — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B13: Kriterium Betriebliche Sozialleistungen (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,gar nicht”/“in geringem MaR” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Gar nicht/in geringem MaR in Prozent (1) Betriebliche Betriebliche Betriebliche
gerng Altersvorsorge Gesundheitsforderung Sozialleistungen
Geschlecht
Mannlich 64 70 69
Weiblich 68 77 76

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit {(unter 35 Stunden) 77 79 77
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 62 69 68
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 73 81 79
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 63 73 72
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 62 69 66
26 bis 35 Jahre 64 73 68
36 bis 45 Jahre 64 72 72
46 bis 55 Jahre 66 Th 75
56 bis 65 Jahre 7 76 77

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 79 87 84
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 66 76 75
komplexe Spezialistentatigkeit 63 67 66
hochkomplexe Tatigkeit 62 67 66

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 63 71 67
Nein, keine Leitungsfunktion 67 A 75
Befristung
Ja, Befristung 71 76 73
Nein, keine Befristung 65 73 72
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 68 76 7h
Selten/nie Kundenkontakt 63 69 69

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-
werte der Jahre 2017 bis 2020.



Gar nicht/in geringem MaR in Prozent Betriebliche Betriebliche Betriebliche

Altersvorsorge Gesundheitsforderung Sozialleistungen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 82 82 82
Nein, keine Zeitarbeit 66 73 72
Betriebsgrofie
Unter 20 77 90 80
20-49 69 82 77
50-199 65 7h 76
200-1.999 58 56 64
2.000 oder mehr 42 37 47
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 53 57 68
Metallerz. und -bearbeitung 68 76 76
Maschinen- und Fahrzeugbau 57 59 66
Sonst. verarbeitendes Gewerbe oh 74 76
Ver- und Entsorgung 45 53 50
Baugewerbe 73 85 75
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 70 83 78
Verkehr und Lagerei 62 77 73
Gastgewerbe 75 90 74
Information und Kommunikation 57 59 59
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 37 54 46
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 69 72 64
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 78 85 80
Off Verwalt. / Verteid. / Soz Vers. 59 53 69
Erziehung und Unterricht 7h 82 82
Gesundheitswesen 70 74 73
Sozialwesen o 73 7k
Erbringung von sonstigen DL 72 77 76
Berufssektoren
Produktionsberufe 67 Th Tk
Personenbez. DL 7 80 76
Kaufmann./unternehmensbez. DL 61 69 69
IT- und naturwiss. DL 50 52 58

Sonstige wirtschaftliche DL 70 79 76




Kriterium 11

2.2

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 Stahilitat und Planbarkeit des eigenen Lebens zugrunde. Be-
schaftigungssicherheit ist die Voraussetzung fur eine mittel- bis
langfristige Lebensplanung. Wohnort, soziale Beziehungen, Fami-
lie und andere Aspekte sind eng mit den Beschaftigungsperspekti-
ven verbunden.

Beschaftigungssicherheit und berufliche Zukunftsperspektiven
konnen durch verschiedene Entwicklungen beeintrachtigt werden:
Angefangen von Wirtschaftskrisen mit Auswirkungen auf den Ar-
beitsmarkt, technalogischen Entwicklungen, die betriebliche Rati-
onalisierungen nach sich ziehen, Sparmaflinahmen, 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 Sarge 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 organisatorische
Veranderungen zu einer Rationalisierung fuhren konnten.

Eine generelle Sarge um die eigene berufliche Zukunft zeigt sich
im Jahr 2020 nur bei einer Minderheit der Befragten (Abb. B36).
14 Prozent sind (sehr) haufig in Sorge, bei 86 Prozent ist das sel-
ten oder nie der Fall. Mit steigendem Anfarderungsniveau werden
die Sorgen geringer. Beschaftigte mit einer Helfer- und Anlernta-
tigkeit aulRern sich zu 23 Prozent besorgt, bei hochkomplexen Ta-
tigkeiten sind es 12 Prazent.

Abb. B36:

sehr haufig

B
5% 9%
I =
4% 6%
H .
3% 6%

Sorgen um berufliche Zukunft
Sorgen um Arbeitsplatzverlust
21%

Sorgen, dass Arbeitsplatz Gberflissig wird
7%

Wenn Beschaftigte sich sehr haufig oder oft Sorgen um ihren Ar-
beitsplatz und ihre berufliche Zukunft machen, wird dies van der

26%

Sorgen, den Arbeitsplatz zu verlieren, macht sich im Jahr 2020 je-
der zehnte Beschaftigte (10 Prozent). Sorgen, dass der eigene Ar-
beitsplatz durch z.B. organisatorische Veranderungen oder neue
Technologien Uberflussig wird, machen sich neun Prozent der Be-
schaftigten. Besonders stark ausgepragt ist dies in der Branche
JFinanz- und Versicherungsdienstleistungen” (23 Prozent).

Beschaftigungssicherheit und berufliche Zukunft (2020)

oft nie

60%

69%

4%

Uberwiegenden Mehrheit subjektiv als (eher) starke Belastung
empfunden (Abb. B37).



Besonders belastend ist die Sorge um einen maglichen Arbeits- Zwei Drittel der Beschaftigten (66 Prozent) fihlen sich (eher) stark
platzverlust. Wenn dies der Fall ist, geben 85 Prozent der Be- belastet, wenn sie sich Sorgen machen mussen, dass ihr Arbeits-
troffenen an, sich (eher) stark belastet zu fihlen. platz durch Rationalisierung Uberflissig werden konnte.

Auch die Sorge um die eigene berufliche Zukunft ist fur 85 Pro-
zent eine grof3e Belastung.

Abb. B37: Subjektive Belastung durch fehlende Beschaftigungssicherheit (2020)

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

(eher) stark belastend

Sorgen um berufliche Zukunft  E—

85%
Sorgen um Arbeitsplatzverlust | EEE—
85%
Sorgen, dass Arbeitsplatz Gberflussig wird — EEE— S

66%

Der Indexwert fur das Kriterium Beschaftigungssicherheit liegt im elf Kriterien. Offenbar schlagt sich hier die in diesem Zeitraum re-
Jahr 2020 bei 77 Punkten und damit im oberen Mittelfeld. lativ positive Entwicklung am Arbeitsmarkt nieder.

Seit der Befragung von 2012 hat sich der Wert von 69 auf 77 In-
dexpunkte verbessert. Dies ist der starkste Anstieg auf Ebene der

Abb. B38: Kriterium Beschaftigungssicherheit — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle B14: Kriterium Beschaftigungssicherheit (Mittelwert 2017-2020)
{Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

B : Sorgen um Sorgen um Sorgen, dass der
sehr haufig/ oft in Prozent (1) berufliche Zukunft Arbeitsplatzverlust Arbeitsplatz Gberflissig wird
Geschlecht
Mannlich 14 9 10
Weiblich 17 10 10

Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 22 8 12
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 14 10 10
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 18 9 9
Frauen Vollzeit {35+ Stunden) 17 11 12
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 14 5 9
26 bis 35 Jahre 19 7 9
36 bis 45 Jahre 16 10 10
46 bis 55 Jahre 18 12 12
56 bis 65 Jahre 12 10 10

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 23 13 15
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 6 10 N
komplexe Spezialistentatigkeit 15 9 9
hochkomplexe Tatigkeit 12 8 8

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 14 9 8
Nein, keine Leitungsfunktion 17 10 1
Befristung
Ja, Befristung 30 16 13
Nein, keine Befristung 14 9 10
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 16 9 9
Selten/nie Kundenkontakt 17 i 12

1) Die Werte fir alle folgenden Teilgruppen sind Mittel-
werte der Jahre 2017 bis 2020.



Sehr haufig/oft in Prozent

Sorgen um
berufliche Zukunft

Sorgen um
Arbeitsplatzverlust

Sorgen, dass der
Arbeitsplatz Gberflissig wird

Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 32 30 20
Nein, keine Zeitarbeit 6 9 10
Betriebsgrole
Unter 20 18 9 9
20-49 7 N 10
50-199 14 9 10
200-1.999 4 9 N
2.000 oder mehr 15 10 14
Branchen
Herst. chem./pharmaz./Kunsts. 16 10 13
Metallerz. und -bearbeitung 16 14 10
Maschinen- und Fahrzeugbau 18 4 13
Sonst. verarbeitendes Gewerbe 15 i 10
Ver- und Entsorgung 12 8 6
Baugewerbe 12 6 5
Handel; Inst. u. Reparatur v. Kfz 18 12 14
Verkehr und Lagerei 15 1 13
Gastgewerbe 27 13 12
Information und Kommunikation 6 10 14
Erbring. v. Finanz- & Vers. DL 20 1 23
Erbring. freib. -, wiss. /techn. DL 16 10 9
Erbring. sonst. wirtschaftl. DL 19 1 13
Off Verwalt. /Verteid. /Soz Vers. 8 3 7
Erziehung und Unterricht 13 8 6
Gesundheitswesen 14 / 8
Sozialwesen 19 8 8
Erbringung von sonstigen DL 19 1 7
Berufssektoren
Produktionsberufe 16 10 9
Personenbez. DL 16 8 7
Kaufmann./unternehmensbez. DL 6 10 13
IT- und naturwiss. DL 12 8 9
Sanstige wirtschaftliche DL 16 10 13




2.3 Erganzende Fragen

Erganzend zu den 42 Indexfragen werden im DGB-Index vier zu-
satzliche Fragen gestellt, mit denen die Themen Arbeitsintensitat,
Krankeitsverhalten 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. Wer krank zur Arbeit geht, nimmt
eine Verschlechterung seines Gesundheitszustandes in Kauf, hat

ein grofderes Fehler- und Unfallrisiko und kann eventuell noch die
Kolleginnen und Kollegen anstecken.

Hinsichtlich der beruflichen Perspektiven wird zum einen gefragt,
ob Beschaftigte an einen Arbeitgeberwechsel denken. Dies gilt als
Indikator 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 chne Einschrankung werden ausu-
ben kannen. Hier geht es um eine Einschatzung der Entwicklung
der Arbeitsfahigkeit angesichts der belastenden Anforderungen.

Arbeitsverdichtung

2020 gab jede/r Dritte Befragte (31 Prozent) an, im letzten Jahr in
(sehr) hohem Malk mehr Arbeit in der gleichen Zeit leisten zu
mussen. Eine Uberdurchschnittliche Arbeitsverdichtung zeigt sich

in den Branchen Gesundheitswesen (41 Prozent) sowie Maschi-
nen- und Fahrzeugbau (39 Prozent).

Die Werte haben sich seit 2012 nicht wesentlich verandert.

Abb. B39: Mehr Arbeit in der gleichen Zeit (2020)
In sehr
hohem MaR  In hohem MaR Garn
Mehr arbeiten als zuvor . r | |
10% 21% 23% 46%

Prasentismus

Prasentismus ist in Deutschland weit verbreitet. 41 Prozent der
abhangig Beschaftigten sind im vergangenen Jahr eine Woche
und langer zur Arbeit gegangen, abwohl sie sich ,richtig krank ge-
fUhIt haben”. Bei 14 Prozent war dies sogar fur drei Wochen und
mehr der Fall.

Abb. B40:

Krank zur Arbeit gehen
1%

Lediglich 41 Prozent gehen nie krank zur Arbeit. Bei den Vollzeit-
beschaftigten (35 Stunden/Woche und mehr) geben 39 Prozent
der Manner und 27 Prozent der Frauen an, nie krank zur Arbeit
gegangen zu sein.

Die Werte haben sich seit 2012 nicht wesentlich verandert.

Krank zur Arbeit gehen (2020)

Weniger als 1 Woche 1 Woche und mehr

[
19% 1%



Arbeitgeberwechselwunsch dazu besteht. Dabei ist die Neigung zum Arbeitgeberwechsel bei
Beschaftigten in Zeitarbeit (34 Prozent) und unter befristet Be-

Eine starke Bindung der Beschaftigten gilt als Ausdruck der Zu- schaftigten (25 Prozent) hiher als in anderen Teilaruppen.

friedenheit der Beschaftigten. Die Befunde des DGB-Index Gute
Arbeit 2020 zeigen, dass fast jede/r finfte Befragte (18 Prozent)
das Unternehmen wechseln mochte — sofern eine Moglichkeit

Die Werte haben sich seit 2012 nicht wesentlich verandert.

Abb. B41: Arbeitgeberwechselwunsch (2020)

Ja, wahrscheinlich

Arbeitgeberwechsel I
18% 7% M%

Arbeitsfahig bis zur Rente bis zum Rentenalter ausuben werden konnen. Im Bereich Informa-
_ _ o tion und Kemmunikation (23 Prozent) und bei der Erbringung

Fine gesundheitsgerechte Gestaltung der Arbeit ist die Varausset- . . . . : .

) . e sonstiger wissenschaftlicher und technischer Dienstleistungen (24

zung fur den Erhalt von Gesundheit und Arbeitsfahigkeit. Die Da-

o . Prozent) ist der Optimismus etwas groRer.
ten des DGB-Index Gute Arbeit zeigen allerdings, dass entspre-

chende Arbeitsbedingungen aus der Sicht vieler Beschaftigter Seit 2012 ist der Anteil der Beschaftigten, die nicht damit rechnen,
nicht gegeben sind. Ein betrachtlicher Teil der Beschaftigten geht bis zum Renteneintrittsalter durchhalten zu konnen, von 48 Pro-
nicht davon aus, die aktuelle Tatigkeit bis zum Erreichen des ge- zent auf 36 Prozent gesunken.

setzlichen Rentenalters austben zu kdnnen (36 Prozent).

Nach Branchen erwarten var allen Beschaftige aus dem Bauge-
werbe (55 Prozent) sowie dem Gesundheits- (50 Prozent) und So-
zialwesen (50 Prozent) nicht, dass sie ihre gegenwartige Tatigkeit

Abb. B42: Arbeitsfahigkeit bis zum Rentenalter (2020)

Nein, wahrscheinlich nicht

Jetzige Tatigkeit bis zur Rente austben |
56% 36% 8%




Tabelle B15: Erganzungsfragen (Mittelwert 2017-2020)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Ja, wahrscheinlich Nein, wahrschein-

In (sehr) hohem  Nie krank zur Ar- Arbeitgeberwech- lich nicht bis zur

Sehr haufig/oft in Prozent (1) MaR mehr arbeiten beit gehen

sel Rente
Geschlecht
Mannlich 33 40 20 38
Weiblich 36 3 19 39
Vollzeit/ Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 31 46 23 36
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 33 39 20 38
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 33 34 17 38
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 38 27 21 &1
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 22 43 21 39
26 bis 35 Jahre 33 33 20 i
36 bis 45 Jahre 35 33 20 38
46 bis 55 Jahre 37 36 20 40
56 bis 65 Jahre 33 39 17 3
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 26 38 22 45
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 33 36 20 42
komplexe Spezialistentatigkeit 38 34 19 33
hochkomplexe Tatigkeit 37 35 17 29
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 37 32 17 37
Nein, keine Leitungsfunktion 33 37 20 39
Befristung
Ja, Befristung 27 36 25 38
Nein, keine Befristung 34 36 19 38
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 35 34 19 41
Selten/nie Kundenkontakt 32 38 20 34

1) Die Werte fiir alle folgenden Teilgruppen sind Mit-

telwerte der Jahre 2017 bis 2020.
100



Teil 3
DGB-Index Gute Arbelt

Methodisches

1000100

000111

0 0
Q 01000010




102

3.

Der DGB-Index Gute Arbeit ist eine Methode, mit der die Qualitat
der Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern gemessen wird. Dabel 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 Ressourcen und Belastungen ihrer Arbeit sowie zur Ein-
kommenssituation und Beschaftigungssicherheit gestellt.

Abb. B43: Befragungsprinzip im DGB-Index Gute Arbeit

Kanstruktion des DGB-Index Gute Arbeit

Das Befragungsprinzip arientiert sich am arbeitswissenschaftli-
chen Belastungs-Beanspruchungsmodell (vgl. Abb. B43). 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 bestmagliche Arbeitsqualitat.

Wenn dies selten, oft oder sehr

l

Nie Selten

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

Sehr Eher

Eher Uberhaupt
oft haufig Stk stark o Dhagtiny

wenig  nicht

Wie haufig wird von Ihnen erwartet, dass
Sie auBerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, z.B.
per E-Mail oder per Telefon, fiir Ihre Arbeit

> L L L

erreichbar sind?

Ausgangspunkt fUr die Wertzuweisung ist die arbeitswissen-
schaftliche Standarddefinition fur menschengerechte Arbeit. Diese
liegt dann var, wenn die Arbeitenden ,in produktiven und effizien-
ten Arbeitsprozessen, schadigungslase, ausfUhrhare, ertragliche
und beeintrachtigungsfreie Arbeitsbedingungen vorfinden, Stan-
dards sozialer 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 kénnen” (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.

Eine ausfuhrliche Darstellung zu Aufbau und Methodik des DGB-
Index Gute Arbeit findet sich in Holler, Markus (20713): Metho-
denbericht zur Weiterentwicklung des DGB-Index Gute Arbeit.
Download: https:/ /index-qute-arbeit.dgh.de/-//1E

Die hachste Punktzahl im DGB-Index Gute Arbeit (100 Punkte)
wird folglich erreicht, wenn die abgefragten Ressourcen in sehr
hohem Mal% vorhanden sind bzw. die jeweilige Belastung nicht
auftritt. Null Punkte werden zugewiesen, wenn eine arbeitshe-
dingte Ressource nicht vorhanden ist oder eine Belastung sehr
haufig vorliegt und diese Situation von dem Befragten als starke
negative Beanspruchung empfunden wird. Zwischen diesen bei-
den Polen gibt es weitere funf gleichmal3ige Differenzierungen der
Punktwerte, die sich nach der Kombination der vorhandenen Res-
sourcen/Belastungen und der subjektiven Beanspruchung des Be-
schaftigten richten.

Je drei his 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. Im Verlauf mehrerer Befragungen konnen damit auch
Veranderungen abgebildet werden.

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

Punktwerte verglichen werden konnen.

Abb. B44 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.

Elnzelfragen 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 fUhIE, 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 hinzukommt, 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 Mal3
vorhanden sind und Belastungen gar nicht oder nur selten und
ohne subjektive Beanspruchung auftreten.
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3.2 Datengrundlage, Stichprobenziehung und

Methodik

Die Reprasentativbefragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit wird
seit 2017 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 konnen auf Ebene der Bundeslander Aufstockungen der
Stichprobe (Oversampling) vorgenommen werden. Diese flieRen in
den Datensatz mit ein. Im Jahr 2020 umfasst die Stichprabe, in-
klusive Haupterhebung und Oversamplings, insgesamt 6.297 Falle.

Die Strichprobenziehung eines reprasentativen Samples fur ab-
hangig Beschaftigte in Deutschland erfolgt in verschiedenen me-
thodischen Schritten. Einbezogen werden nur abhangig Beschaf-
tigte ab 15 Jahren bis zum gesetzlichen Renteneintrittsalter (Im
Zeitraum der Datenerhebung - von Januar bis Mai 2020 - lag dies
65 Jahre und neun Monate) sowie mit einer wochentlichen Ar-
beitszeit von mindestens 10 Stunden. Nicht befragt werden Aus-
zubildende 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 Mobilfunk zu erreichen sind. In der Stichprobe fur das
Jahr 2020 wurden 73% (n=4.599) Gber Festnetz und 27%
(n=1.698) Uber Mabilfunk 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 O und 99 ersetzt. So werden auch Haushalte erreicht,
die nicht in Telefonverzeichnissen aufgefuhrt sind.

Hintergrund des Gabler-Hader-Verfahrens sowie des gemischten

Festnetz- und Mabilfunksampling-Ansatzes ist es, dass maglichst
alle Gruppen dieselbe Wahrscheinlichkeit haben, an der Erhebung
teilzunehmen. Systematische Stichprobenverzerrungen z. B. hin-

sichtlich von Alter, Geschlecht, beruflichem oder sozialem Status

sollen sa vermieden werden.

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 Mobilfunk ist ein zweistufiges Auswahlverfah-
ren nicht notwendig. Es wird davan ausgegangen, dass nur eine
Person das Mobiltelefon verwendet - anders als bei einem Anruf
in einem Haushalt, bei denen es unterschiedliche Wahrscheinlich-
keiten 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 das 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 Datenguellen (Mikrozensus und ALLBUS) homogeni-
siert werden. Personengruppen die in der Bruttostichprobe unter-
oder Uberreprasentiert sind, erhalten ein korrigierendes Gewicht.



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

Die im Jahresbericht angegebenen Prozentzahlen und Indexwerte
werden zur besseren Lesbarkeit ohne Nachkommastellen darge-
stellt. Dadurch kann es in der Ergebnisdarstellung zu Rundungs-
fehlern kommen. Rundungsfehler konnen auch dafur verantwort-
lich sein, dass sich Prozentzahlen, z.B. bei Darstellungen von Hau-
figkeiten, nicht exakt zu 100 Prozent addieren.

Trotz der groRRen Gesamtstichprobe konnen Teilgruppen der Be-
schaftigten klein ausfallen. Dies verringert zwangslaufig die statis-

tische Aussagekraft. Um auch fur Teilgruppen zuverlassige Schat-
zungen liefern zu konnen, wurde die Ergebnisdarstellung gegen-
uber dem Jahresbericht 2019 weiterentwickelt. Die Werte fur Teil-
gruppen werden in diesem Jahresbericht als rollierender Mittel-
wert angegeben. Das bedeutet, dass zusatzlich zu den Daten des
aktuellen Jahres die Daten der letzten drei Jahre berucksichtigt
werden. Die dargelegten Mittelwerte entsprechen so dem Durch-
schnittswert der letzten vier Jahre. Die Teilgruppen werden durch
die Zusammenfassung grolRer und mogliche zufallsbedingte
Schwankungen reduziert (geringere Konfidenzintervalle).

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

Die 42 indexbildenden Fragen im Wortlaut

A) Ressourcen Antwortmaglichkeiten

Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Sie erledigen miissen?” (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 Mal}

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

JInwieweit ermaglicht Ihr Betrieb Ihnen, dass Sie sich entsprechend Ihren beruflichen Anforderungen weiterqualifizieren
konnen?” (Weiterqualifizieren konnen)

JInwieweit konnen Sie eigene Ideen in Ihre Arbeit einbringen?” (Eigene Ideen einbringen konnen) gar nicht/in gefingem MaR/in hohem MaR/in

“Ermaglicht es Ihnen Ihre Arbeit Ihr Wissen und Kénnen weiterzuentwickeln?” (Wissen/Konnen weiterentwickeln kon- sehr hohem Maft
nen)

Haben Sie in Ihrem Betrieb Aufstiegschancen?” (Aufstiegschancen)

JInwieweit bringt Ihr Vorgesetzter bzw. lhre Vorgesetzte Ihnen personlich Wertschatzung entgegen?” (Wertschatzung
durch Vorgesetze)

JErhalten Sie Hilfe und Unterstitzung von Ihren Kallegen und Kalleginnen, wenn Sie dies benétigen?” (Hilfe/Unterstiit-
zung von Kollegen)

JErleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungs-Klima, in dem sich jeder traut, Probleme auch gegenuber Vorgesetzten oder ) ) )
der Geschaftsfiihrung offen anzusprechen?” {Offenes Meinungs-Klima) gar nicht/in germhger:nhl\/laﬁan&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)

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

_Haben Sie den Findruck, dass Sie durch Ihre Arbeit einen wichtigen Beitrag fiir Ihren Betrieb leisten?” (Wichtigen Bei- 997 nicht/in geringem Maf/in hohem Maf/in
trag fir den Betrieb leisten) sehr hohem Malé

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

Nachfrage zur Beanspruchung: Wenn bei einer Frage ,gar nicht” oder ,in geringen MaR" geantwortet wird, erfolgt die - )
Nachfrage ,Wie stark belastet Sie das? + Fragetext” stark/eher stark/eher wenig/ Uberhaupt nicht

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)

. ) L B ) ) sehr haufig/oft/selten/nie
Wie haufig arbeiten Sie nachts, in der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr?" (Nachts arbeiten (23 bis 6 Uhr)

Wie haufig wird von Ihnen erwartet, dass Sie auferhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, zB. per E-Mail oder per Telefon, fur
Ihre Arbeit erreichbar sind?” (Standig erreichbar sein)
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Wie haufig erledigen Sie aukerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit unbezahite Arbeit fir Ihren Betrieb?” (Unbezahlte Arbeit
leisten)

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

Wie haufig verlangt es lhre Arbeit von lhnen, dass Sie Ihre Gefiihle verbergen?” {Gefiihle 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 kommt es vor, dass Sie bei lhrer Arbeit eine ungunstige Korperhaltung einnehmen mussen, z.B. Arbeiten in
der Hocke, im Knien, Arbeiten (iber Kopf, langanhaltendes Stehen oder Sitzen?” (Ungunstige Korperhaltung)

Wie haufig kommt 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 kommt es vor, dass Sie korperlich schwer arbeiten mussen, z.B. schwer heben, tragen oder stemmen?”

(Karperlich schwer arbeiten)

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

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

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

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

o B sehr haufig/oft/selten/nie
sind?” (Widerspruchliche Anforderungen)

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

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

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

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

C) Einkommen und Sicherheit Antwortmaglichkeiten
Wenn Sie an |hre Arbeitsleistung denken, inwieweit halten Sie Ihr Einkommen fir angemessen?” (Einkommen ange-  gar nicht/in geringem MaR/in hohem MaR/in
messen) sehr hohem Mafk

Wenn Sie an das Einkammen aus Ihrer (Haupt-) Erwerbstatigkeit denken: Welche der folgenden Aussagen trifft auf sie  es reicht nicht aus/es reicht gerade/es reicht
zu?" (Einkommenshahe) 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 Malinahmen zur Gesundheitsforderung an, zB. Zuschusse zu sportlichen Aktivitaten, Gesund-  ja - in sehr hohem MaR/ja - in hohem Mal3/ja -
heitstage, Massagen?” (Betriebliche Gesundheitsforderung) in geringem Maf/nein

Bietet Ihnen Ihr Betrieb weitere Sozialleistungen an, z.B. Kinderbetreuung, Essenszuschusse, Fahrtkostenzuschusse o-
der sonstige Verglinstigungen?” {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, lhren 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 (iberfllssig wird)

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




Erganzungsfragen: Antwortmadglichkeiten

,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 MafR/in hohem MaRR/in

sen?” sehr hohem Malk
JAn wie vielen Tagen ist es bei lhnen in den letzten 12 Monaten vorgekommen, dass Sie gearbeitet haben, obwohl Sie )
L ; Y numerisch
sich richtig krank gefuhlt haben?
Wenn Sie die Moglichkeit hatten, wirden Sie dann den Arbeitgeber wechseln?”
Nun kurz zum Thema Renteneintritt. Viele Personen gehen vor dem gesetzlichen Rentenalter in Altersteilzeit bzw. Ja, wahrscheinlich/nein, wahrscheinlich
Fruhrente 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 Ihre jetzige Tatigkeit bis zum ge-
setzlichen Rentenalter ohne Einschrankung austben konnten?”
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