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Vorwort

Corona und die Arbelt der Zukunft

Der vorliegende DGB-Index Gute Arbeit 2021 zeichnet in seinem
Schwerpunktthema ein Bild der Arbeitswelt in der Hochphase der
Corona-Pandemie. Die Befragung der 6.400 Beschaftigten im ers-
ten Halbjahr 2021 fand unter besonderen Bedingungen statt: Der
Infektionsschutz erforderte weitgehende Malinahmen, die in vie-
len Betrieben eine Anpassung der Arbeitsorganisation nach sich
zogen. Mit dem aktuellen DGB Index werden die Auswirkungen
dieser Veranderungen aus Sicht der Beschaftigten deutlich ge-
macht. Die Ergebnisse sind jedoch nicht nur die Bestandsauf-
nahme einer Ausnahmesituation, sondern zeigen zugleich Anfor-
derungen an die Gestaltung der Arbeit der Zukunft. Denn wahrend
die Hoffnung steigt, dass die Pandemie in naher Zukunft uber-
wunden werden kann, hat sich der Wandel der Arbeitswelt durch
Corona deutlich beschleunigt.

Die Befragungsergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2021 zeigen,

dass die Anstrengungen der Sozialpartner beim betrieblichen In-

fektionsschutz die Angst vor einer Ansteckung begrenzen konnten.

Viele Beschaftigte konnten die Arbeit in das Homeaoffice verlagern
und erlebten einen platzlichen Schub bei der Digitalisierung von
Arbeit. Wahrend diese Entwicklung erheblich dazu beigetragen
hat, das Ansteckungsrisiko zu reduzieren, ging sie fur einen Teil
der Beschaftigten mit erhohten Arbeitsbelastungen einher.

Insgesamt sind die Auswirkungen der SchutzmalRnahmen auf die
Beschaftigten — in Abhangigkeit von Branche und Tatigkeit —
sehr unterschiedlich. In der Produktion bedeutet Infektionsschutz
etwas anderes als auf dem Bau, im Gesundheitswesen, im Handel,
in der Schule oder im Buro. Die Gewerkschaften sowie Betriebs-
und Persanalrate haben differenzierte Antworten auf die Heraus-
forderungen gefunden. Doch nicht in jedem Betrieb konnten gute
Losungen erreicht werden — das zeigt die unterschiedliche Ver-
breitung von Sorgen und Belastungen unter den Beschaftigten.

Zu den Veranderungen in der Arbeitswelt, die auch kunftig Be-
stand haben werden, gehoren digitale Tools wie Videokonferenzen
oder Kollaborationsplattformen ebenso wie die Arbeit im Home-
office. Umso mehr kammt es darauf an, die richtigen Schlusse aus
der Pandemiezeit zu ziehen. Es ist nicht damit getan nur neue
Technologien bereitzustellen. Notwendig ist auch eine praventive
Folgenabschatzung. Dies gilt fur Qualifizierungsbedarfe und neue
Belastungen im Umgang mit digitalen Tools sowie bei neuen Ar-
beitsformen. Damit das ,new normal’ den Standards guter Arbeit
entspricht, braucht es — nicht nur im Krisenfall — eine Starkung
der Mitbestimmung, digitale Zugangsrechte fur Gewerkschaften
und Betriebsrate sowie einen modernen Arbeitsschutz fur mobiles
Arbeiten.

Reiner Hoffmann

Vorsitzender des Deutschen Gewerkschaftsbundes — DGB

(DGB/ Detlef Eden)
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Einleitung

Seit bald zwel Jahren werden in der Arbeitswelt MalRnahmen
zur Eindammung der Corona-Pandemie umgesetzt. Abstands-
gebote, Kontaktreduzierungen, Gesichtsmasken und die Arbeit
im ,Homeoffice” pragen seitdem fur viele Beschaftigte den Ar-
beitsalltag. Der Infektionsschutz verandert die Art und Weise,
wie Menschen zusammenarbeiten und fur viele auch den Ort,
an dem sie ihrer Arbeit nachgehen.

In der reprasentativen Beschaftigtenbefragung zum DGB-Index
Gute Arbeit 2021 wurden neben den Standardfragen zur Quali-
tat der Arbeitsbedingungen zusatzliche Fragen zu den pande-
miebedingten Veranderungen der Arbeit aufgenommen. Der
Befragungszeitraum dauerte von Januar bis Juni 2021 — ein
Abschnitt, der durch hohe Infektionszahlen und verscharfte An-
forderungen an den Infektionsschutz gekennzeichnet war.

Im Mittelpunkt des ersten Berichtsteils stehen die Erfahrungen
der Beschaftigten in der Pandemie: Wie gut fuhlten sie sich am
Arbeitsplatz var Infektionen geschutzt? Gab es ausreichende
betriebliche Malinahmen des Infektionsschutzes? In welchem
Umfang wurde digitale Technik eingesetzt, um direkte personli-
che Kontakte zu vermeiden? Welcher Anteil der Beschaftigten
wechselte ins Homeoffice? Und wie haben sich die Verande-
rungen auf die Arbeitsbelastung ausgewirkt?

Die Ergebnisse zeigen einerseits, wie weitreichend die Auswir-
kungen auf die Arbeit vieler Beschaftigter waren. Ein starker
Digitalisierungsschub und die Verlagerung der Arbeit in die ei-
genen vier Wande waren weit verbreitet. Anderseits sind die
Folgen fur verschiedene Beschaftigtengruppen sehr unter-
schiedlich. Fur die Mehrheit der Befragten war Homeoffice
auch wahrend der Pandemie nicht moglich. Und der Einsatz
neuer digitaler Arbeitsmittel war vor allem bei Hoherqualifizier-
ten zu beobachten. Auch die Frage nach der Belastungssitua-
tion der Beschaftigten im Kantext der Pandemiebekampfung
macht Unterschiede deutlich. Vor allem zeigen die Antworten
der Beschaftigten auf diese Frage, dass die Digitalisierung von
Arbeit nicht automatisch zu besseren Arbeitsbedingungen
fuhrt.

Viele der Veranderungen, die durch die Corona-Malinahmen
auf die Agenda gesetzt wurden, werden auch nach einem Ab-
klingen der Pandemie aktuell bleiben. Der Blick zuruck ermog-
licht zugleich einen Ausblick auf die Arbeit der Zukunft. Die Er-
gebnisse des DGB-Index Gute Arbeit machen deutlich: Das hau-
fig beschworene ,Neue Normal” der Arbeitswelt bedarf einer

entsprechenden Gestaltung, um die Arbeitsqualitat tatsachlich
zu verbessern.

Neben der Berichterstattung zum Corona-Schwerpunkt enthalt
dieser Jahresbericht auch wieder einen Berichtsteil mit der sys-
tematischen Ergebnisdarstellung zu den Standardfragen, die
jahrlich im Rahmen der Befragung zum DGB-Index Gute Arbeit
erhoben werden. Das Gesamtergebnis 2021 ist gegenuber dem
Vorjahr relativ stabil. Der Wert des DGB-Index Gute Arbeit liegt
wie auch schon in 2020 bei 65 Indexpunkten. Einige Verschie-
bungen zeigen sich auf Ebene der elf Kriterien der Arbeitsquali-
tat. Diese und viele weitere Ergebnisse zu den Veranderungen
im Zeitverlauf, zu den 42 indexbildenden Fragen sowie zu grup-
penspezifischen Befunden finden sich im zweiten Teil des Be-
richts.

Institut DGB-Index Gute Arbeit
Berlin, November 2021
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1 Unter erschwerten Bedingungen —
Corona und die Arbeitswelt

Schwerpunktthema der Befragung mit dem DGB-Index Gute Ar-
beit 2021 waren die Veranderungen der Arbeitswelt im Kontext
der Corona-Pandemie. Die Befragung fand von Januar bis Juni
2021 statt. In diesem Zeitraum gab es in Deutschland hohe In-
fektionszahlen (2. bzw. 3. ,Corona-Welle"). Arbeit und Leben
der Menschen waren auf vielfaltige Weise von der Pandemie
und den Maldnahmen zu ihrer Eindammung gepragt. In der re-
prasentativen Telefonbefragung zum DGB-Index Gute Arbei,
die auf einer Zufallsstichprobe von 6.407 abhangig Beschaftig-
ten beruht (zur Methode siehe Teil 3 des Berichts), standen die
Auswirkungen der Malinahmen auf die Beschaftigten im Mit-
telpunkt. Die Ergebnisse spiegeln die Einschatzungen der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer Uber die Veranderung ihrer
Arbeit wahrend der Corona-Pandemie wider.

Um die Ausbreitung des Virus einzuschranken und die Arbeit-
nehmer*innen vor einer Ansteckung zu schutzen, wurden in
der Arbeitswelt zahlreiche MalRnahmen getroffen, die von Hygi-
eneauflagen bis zur volligen Umgestaltung der Arbeitsablaufe
reichten. Je nach Branche, Tatigkeitsfeld und betrieblichen Be-
sanderheiten wurden unterschiedliche Lasungen gesucht. Da-
bei zeigte sich schon fruh, dass ein wirksamer betrieblicher In-
fektionsschutz gegen das Corona-Virus umfassender Mafinah-
men bedurfte, die deutlich Uber bestehende Regelungen des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes hinausgingen. Die Verwen-
dung persénlicher Schutzausrustung (z.B. Mund-Nasen-Schutz)
oder das Einhalten von Hygieneregeln (z.B. Hdndewaschen)
stellte allein keinen ausreichenden Schutz dar. Notwendig wa-
ren verhaltnispraventive Malknahmen wie technische und orga-
nisatarische Umgestaltungen, mit denen das Risiko einer Infek-
tion minimiert werden konnte. Nicht immer waren die betriebli-
chen Mafdnahmen ausreichend. Im Jahr 2020 kam es in ver-
schiedenen Unternehmen zu lokalen Corona-Ausbruchen, bei
denen sich viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer infizier-
ten. Besonders sichtbar wurden unzureichende Infektions-
schutzmalinahmen wahrend des ersten Lockdowns in Betrie-
ben der Fleischindustrie: Fehlende oder unwirksame Schutz-
malénahmen in einer Reihe von Schlachthofen in Verbindung
mit Uberfullten Unterkunften fuhrten zu einer schnellen Aus-
breitung des Virus unter den zumeist osteuropaischen Werk-
vertragsarbeitnehmer*innen.

Mit der Anpassung der rechtlichen Vorgaben des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes an die Pandemie wurden konkretere An-
forderungen an den betrieblichen Infektionsschutz formuliert.

Die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel vom August 2020 und die
verschiedenen Versionen der Corona-Arbeitsschutzverordnung
gaben var, welche MaRRnahmen zur Bekampfung der Pandemie
im betrieblichen Kontext einzusetzen sind. Einen zentralen
Stellenwert nahm die Reduzierung von persanlichen Kontakten
im Betrieb ein. Technische und organisatarische MalRnahmen
zur Verringerung von Personenkontakten spielten dabei ebenso
eine Rolle wie der Ersatz von personlichen Zusammenkunften
durch die Verwendung von Informationstechnologie (wie z.B.
Videokonferenzen). Und von Ende Januar bis Ende Juni 2021
wurden Arbeitgeber dazu verpflichtet, ,...den Beschaftigten im
Fall von Buroarbeit oder vergleichbaren Tatigkeiten anzubieten,
diese Tatigkeiten in deren Wohnung auszufuhren, wenn keine
zwingenden betriebshedingten Grunde entgegenstehen”
(Corona-Arbeitsschutzverordnung vom 21. Januar 2021). Damit
galt eine ,Homeoffice-Pflicht” fur alle Tatigkeiten, bei denen
die Arbeit auch in den eigenen vier Wanden erledigt werden
konnte.

Die Befragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit fand in einer
Hochphase der Pandemie statt. Uber annahernd den gesamten
Befragungszeitraum (Januar bis Juni 2021) galten die ver-
scharften Regelungen des Arbeitsschutzes inklusive der Home-
office-Pflicht. Die Auswirkungen der Malinahmen auf die Be-
schaftigten waren weitreichend. Innerhalb kurzer Zeit wurden
grundlegende Veranderungen der Arbeitsorganisation notig.
Die Befragung richtete den Fokus darauf, wie die Arbeitneh-
mer*innen diese Veranderungen wahrgenommen haben. Dabeli
standen drei Themenkomplexe im Mittelpunkt.

Zum einen ging es um eine Einschatzung der MalRnahmen des
betrieblichen Infektionsschutzes. Gab es Malinghmen? Waren
sie ausreichend? Wie gut fuhlten die Beschaftigten sich vor ei-
ner Ansteckung geschutzt? Die Antworten auf diese Fragen
werden im ersten Abschnitt dargestellt. Im zweiten Teil geht es
um den Digitalisierungsschub, der wahrend der Pandemie in
vielen Unternehmen, Verwaltungen und Organisationen vollzo-
gen wurde. Haufig wurden neue digitale Arbeitsmittel einge-
sefzt, um die notwendigen Veranderungen der Arbeitsorganisa-
tion zu ermoglichen. Damit verbunden war ein Wandel der Ko-
operations- und Kommunikationsformen — sowohl innerhalb
der Betriebe als auch mit betriebsexternen Personen. Diese ab-
rupte Veranderung der Arbeit hatte auch Auswirkungen auf die
Belastungssituation der Beschaftigten. Hier richtete sich das In-



teresse darauf, ob die Betroffenen die Digitalisierung der Kom-
munikation eher als Be- oder Entlastung empfunden haben.
Der dritte Themenblock befasst sich mit der Verbreitung und
der Ausgestaltung der Arbeit im Homeoffice. Viele Beschaftigte
gingen wahrend der Pandemie erstmals dazu Uber, ihre Arbeit
van zu Hause aus zu erledigen. Dies geschah haufig unter
schwierigen technischen, ergonomischen und raumlichen Be-
dingungen. Auch hier haben die Malinahmen des Infektions-
schutzes die Arbeit und die damit verbundenen Belastungen
deutlich verandert.

Die Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung mit dem DGB-Index
Gute Arbeit geben zum einen Auskunft daruber, wie Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in Deutschland ihre Arbeitssitua-
tion in einer Hochphase der Corona-Pandemie eingeschatzt

haben. Der Blick zuruck auf die Bewertungen der Beschaftigten
in dieser Zeit Iasst daruber hinaus jedoch auch Schlusse fur die
Gestaltung der Arbeit der Zukunft zu. Auch wenn die Pandemie
in der Zukunft einmal Uberwunden sein sollte, werden viele
Veranderungen aus dieser Zeit Bestand haben. Das ortsflexible
Arbeiten und die intensive Nutzung digitaler Technologien fur
Kommunikation und Kooperation werden auch weiterhin ein
wichtiger Bestandteil der Arbeitswelt bleiben. Eine zentrale
Frage wird daher sein, wie diese Veranderungen, die oft als das
.Neue Normal” bezeichnet werden, so gestaltet werden kon-
nen, dass sie den Menschen ein gesundheitsgerechtes und
selbstbestimmtes Arbeiten ermoglichen. Fur die Beantwortung
dieser Frage ist es aufschlussreich, wie die Beschaftigten die
Veranderungen ihrer Arbeit wahrend der Pandemie beurteilt
haben.
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Infektionsschutz

117 Sorge vor Ansteckung und betriebliche Malinahmen

Die Vorgaben des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zur Redu-
zierung von Kontakten und zur Verwendung von Mund-Nasen-
Schutz-Masken sollten das Ansteckungsrisiko im Betrieb mini-
mieren. Die Umsetzung der MalRnahmen war jedoch nicht

Uberall geeignet, die Sorgen der Beschaftigten vor einer Anste-
ckung mit dem Corona-Virus bei der Arbeit zu reduzieren. Auch

Abb. 1.T: Ansteckungssorgen

Wie gut fuhlen Sie sich bei der Arbeit vor einer An-
steckung mit dem Corona-Virus geschutzt?”

In den verschiedenen Branchen und Berufsgruppen waren die
Ansteckungssorgen der Beschaftigten unterschiedlich stark
ausgepragt. In Tabelle 1.1 wird dies anhand der Berufssegmente
abgebildet. Wahrend Beschaftigte in IT-Berufen sowie in natur-
wissenschaftlichen Dienstleistungsberufen zu elf Prozent anga-
ben, sich gar nicht oder nur in geringem Mal% vor einer Anste-
ckung geschutzt zu fuhlen, waren es in den sozialen und kultu-
rellen Dienstleistungsberufen 38 Prozent.

Bei einer feineren Differenzierung der Berufsgruppen (nicht in
der Tabelle) zeigen sich noch deutlichere Unterschiede. Erzie-
her*innen gaben zu 57 Prozent an, sich bei der Arbeit nur

Ansteckungssorgen und betrieblicher

etwa ein Jahr nach dem Beginn der Pandemie fuhlte sich im-
mer noch ein Viertel der Befragten (24 Prozent) bei ihrer Arbeit
gar nicht oder nur in geringem MaR geschitzt (Abb. 1.1). Drei
Viertel sahen sich dagegen in hohem (40 Prozent) oder sehr
hohem MaR (36 Prozent) geschtzt.

el

gar nicht

5%

in gefningem Malk

18%

in sehr hohern Malk

L
b Ya

in hohem Mak
L0%

schlecht geschutzt zu fuhlen. In den Berufen der Baupla-
nung/ Architektur betrug dieser Anteil lediglich sechs Prozent
(zu den zT. sehr groRen Unterschieden zwischen den Berufs-
gruppen siehe auch die Infografik auf S. 18/19).

Wie grof3 die Ansteckungssorgen bei der Arbeit sind, hangt u. a.
mit der Frage zusammen, ob Beschaftigte ihre Arbeit wahrend
der Pandemie von zu Hause aus erledigen konnten. Bei Arbeit-
nehmer*innen, die gar nicht oder nur selten im Homeoffice ar-
beiteten, fuhlten sich 28 Prozent schlecht geschutzt. Bei Be-
schaftigten, die ihre Arbeit (sehr) haufig von zu Hause aus erle-
digten, war der Anteil mit 14 Prozent nur halb so grof?.



Tabelle 1.1: Sorge vor Ansteckung und Arbeitserschwernis durch Infektionsschutz nach Berufen

(Angaben in Prozent)

Gut geschutzt?

Arbeitserschwernis durch
Infektionsschutz?

Gar nicht/in ge-

In (sehr) hohem

Gar nicht/in ge- In (sehr) hohem

ringem Mal Mal ringem Maf Mal}
Alle Beschaftigten 24 76 70 30
Land-, Forst- und Gartenbauberufe / / / /
Fertigungsberufe 31 69 84 6
Fertigungstechnische Berufe 24 76 73 27
Bau- und Ausbauberufe 24 76 76 2L
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 29 7 62 38
Medizinische u. nicht-medizinische Gesundheitsberufe 21 79 56 Lt
Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe 38 62 40 60
Handelsberufe 28 72 68 32
Berufe in Unternehmensfuhrung und -organisation 12 88 80 20
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe 14 86 84 6
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe N 89 86 4
Sicherheitsberufe b 56 60 40
Verkehrs- und Logistikberufe 24 76 82 18
Reinigungsberufe / / / /

(Mit Schragstrichen markierte Zeilen enthalten weniger als 100 Falle. Fir diese Gruppen werden keine Werte ausgegeben.)

Betrieblicher Infektionsschutz

Mit der Corona-Arbeitsschutzverordnung wurden Arbeitgeber
verpflichtet, umfassende Malinahmen zum Schutz vor Infektio-
nen zu ergreifen. Wichtige Instrumente des Infektionssschutzes
waren die Reduzierung von direkten Personenkontakten, das
Einhalten von Mindestabstanden, die Verlagerung von Tatigkei-
ten ins Homeoffice, die Bereitstellung und Verwendung von
Mund-Nasen-Schutz-Masken sowie kastenlose Testangebote.

Wahrend der Hochphase der Pandemie im ersten Halbjahr 2021
gaben 84 Prozent der Befragten an, dass Malinahmen zum
Schutz vor Ansteckung in ihrem Betrieb in (sehr) hohem MaRe
ergriffen wurden (Abb. 1.2). Allerdings berichteten immerhin 16
Prozent, dass ihr Betrieb Malinahmen nur in geringem Mal3 o-
der gar nicht umgesetzt hatte.

Abb. 1.2: Verbreitung betrieblicher Malinahmen

Wurden in ihrem Betrieb Malinahmen ergriffen, mit denen die Beschaftigten vor einer Ansteckung
geschutzt werden?”

gar nicht in geringem Maf in sehr hohem MafR

3% 13% L4% 40%




Der geringste Anteil betrieblicher Malinahmen wurde von Be-
schaftigten aus der Branche ,Chemie/Pharmazie/Kunststoff”
berichtet. Hier sind es 23 Prozent, die die Frage mit ,gar nicht”
oder ,in geringem Maly” beantwarteten. Bei ,Erziehung und
Unterricht” liegt dieser Anteil bei 22 Prozent (Tab. 1.2). Deutlich
weiter verbreitet waren betriebliche Malinahmen im Gesund-
heitswesen sowie in der Branche ,Information und Kommuni-
kation”. Hier antworteten jeweils nur sieben Prozent der Be-
schaftigten mit ,gar nicht” oder ,in geringem Maf".

Abb. 1.3:

Wao MalRnahmen ergriffen wurden, bewerteten 81 Prozent der
Beschaftigten diese in (sehr) hohem MaR als ausreichend (Abb.
1.3). Jede*r finfte Befragte beurteilte die Maknahmen des Ar-
beitgebers dagegen als gar nicht oder nur in geringem Mal3e
ausreichend.

InfektionsschutzmalRnahmen ausreichend?

,In welchem Mal3 halten Sie die vom Arbeitgeber eingefUhrten Malinahmen fur ausreichend zum

Schutz vor Ansteckung?”

gar nicht

3"'/0 15 "."u

in geringem MafR

in sehr hohem Mal}

37%

(Gefragt wurden alle, in deren Belrieb Malsnahmen ergriffen wurden.)

Auf Branchenebene zeigte sich die kritischste Bewertung der
Infektionsschutzmalinahmen im Bereich ,Erziehung und Unter-
richt”: hier beurteilten 34 Prozent die MalRnahmen als unzu-
reichend. Auch im verarbeitenden Gewerbe liegt der Anteil et-
was Uber dem Durchschnitt (22 Prozent). Besser werden die

11.2 Die Gefahrdungsbeurteilung wirkt

Im Januar 2021 trat die Corona-Arbeitsschutzverordnung in
Kraft. Zu den dort aufgefuhrten Instrumenten gehaort auch die
Verpflichtung der Arbeitgeber, ,die Gefahrdungsbeurteilung
hinsichtlich erforderlicher zusatzlicher Malknahmen des Infekti-
onsschutzes zu Uberprufen und zu aktualisieren”. Obwahl die
rechtlichen Vorgaben hinsichtlich der Gefahrdungsbeurteilung
zum Corona-Infektionsrisiko damit prazisiert wurden, gab es

Abb. 1.4

Malknahmen in den Branchen ,Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen” (8 Prozent kritisch) sowie in der Informa-
tions- und Kommunikationsbranche (9 Prozent) bewertet.

Defizite bei der betrieblichen Umsetzung. Lediglich 42 Prozent
der Beschaftigten berichteten, dass fur ihren Arbeitsplatz eine
entsprechende Gefahrdungsbeurteilung durchgefuhrt wurde
(Abb. 1.4). Bei 37 Prozent war dies nicht der Fall, 21 Prozent
wussten nicht, ob es eine solche Gefahrdungsbeurteilung gege-
ben hat.

Gefahrdungsbeurteilungen zum betrieblichen Infektionsrisika

,Gab es aufgrund der Corona-Pandemie eine Gefahrdungsbeurteilung zur Ansteckungsgefahr an

ihrem Arbeitsplatz?”

Ja

Nein Weif3 nicht

e ———— U |

42%

37% 21%



Auf Branchenebene zeigen sich deutliche Unterschiede bei der rungsdienstleistungen” 61 Prozent der Befragten von einer Ge-
Durchfuhrung von Gefshrdungsbeurteilungen zum Infektionsri- fahrdungsbeurteilung berichten, sind es im Handel lediglich 34
siko. (Tab. 1.2): Wahrend im Bereich ,Finanz- und Versiche- Prozent.

Tabelle 1.2: Gefahrdungsbeurteilung Corong, Infektionsschutzmalinahmen und Bewertung der Malinahmen nach Branchen
(Angaben in Prozent)

Gefahrdungsbeurteilung? Malknahmen ergriffen?

Gar nicht/in In (sehr) hohem

Ja Nein Weil% nicht geringem Mal Mal
Alle Befragten b2 37 2 6 84
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 57 28 16 23 77
Metallerzeugung und -bearbeitung 48 29 22 18 82
Maschinen- und Fahrzeugbau b 34 23 13 87
Ver- und Entsorgung 49 42 10 4 86
Baugewerbe 43 43 4 18 82
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 34 45 21 15 85
Verkehr und Lagerei bt 36 21 16 84
Gastgewerbe / / / / /
Information und Kommunikation 43 36 20 7 93
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 61 18 21 9 91
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 37 39 25 9 91
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 45 34 20 15 85
Erziehung und Unterricht 40 31 29 22 78
Gesundheitswesen 50 30 20 7 93
Sozialwesen b2 24 33 15 85

(Mit Schragstrichen markierte Zeilen enthalten weniger als 100 Falle. Fir diese Gruppen werden keine Werte ausgegeben.)




Eine vollstandige Gefahrdungsbeurteilung umfasst auch die
Entwicklung konkreter betrieblicher Malinahmen, mit denen
Gesundheitsrisiken vermieden werden konnen. Die Wirksamkeit
dieses Instruments wird auch in den Bewertungen der Beschaf-
tigten deutlich. Dort, wo es eine Gefahrdungsbeurteilung gab,

Abb. 1.5:

wurden haufiger Malinahmen ergriffen und die Beschaftigten
flhlten sich besser geschitzt (Abb. 1.5).

Gefahrdungsbeurteilung und Infektionsschutz

. 519

Gut Geschutzt (in (sehr) hohem Malt)

0000000000000 O XA ST YOO 717
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MaRnahmen erqriffen {in (sehr) hohem Maf)
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Malnahimen ausreichend (in (sehr) hohem Maf)

DO O O AT i 7790

Ja, Gefahrdungsbeurteilung

Nein, keine Gefahrdungsbeurteilung

11.3 Maske, Abstand und Co.: Wo die Arbeit schwieriger wurde

Um Ansteckungen zu vermeiden, wurden auch im betrieblichen
Kontext Personenkontakte reduziert und Mindestabstande ein-
gefuhrt. Wa Mindestabstande nicht eingehalten werden konn-
ten, war wahrend der Arbeit das Tragen eines Mund-Nasen-
Schutzes vargeschrieben. Die durch den Infektionsschutz ver-
anderten Arbeitsbedingungen veranderten die Anforderungen

Abb. 1.6:

an die Beschaftigten bei der Ausubung ihrer Tatigkeit. Jede*r
dritte Befragte (30 Prozent) gab an, dass die Ausiibung der ei-
genen Arbeit durch die MaRnahmen erschwert wurde (Abb.
1.6).

Arbeitserschwernis durch InfektionsschutzmalRnahmen?

,In welchem MaR erschweren die betrieblichen MalRnahmen zum Schutz vor einer Ansteckung

die Ausubung ihrer Arbeit?”

gar nicht

I |
32%

in hohem Mal} in sehr hohem Mal3
s 5 |
38% 22% 8%

(Gefragt wurden alle, in deren Belrieb Malinahmen ergriffen wurden.)

Die Maldnahmen fuhrten deutlich haufiger zu erschwerten Be-
dingungen, wenn mit Menschen gearbeitet wurde (Interakti-
onsarbeit). Beschaftigte, deren Tatigkeit auf der personlichen
Kommunikation und Kooperation mit Kund*innen, Patient*in-
nen oder Kindern beruht, berichteten zu 36 Prozent von er-
schwerten Bedingungen (Abb. 1.7).

Schwieriger wurde es auch dort, wo Beschaftigte schwere kor-
perliche Arbeit leisten. In diesem Fall gaben 37 Prozent an, dass
ihre Tatigkeit wegen der InfektionsschutzmaRRnahmen er-
schwert wurde.



Abb. 1.7: Besondere Erschwernis bei Interaktionsarbeit und starker korperlicher Belastung

(Prozentangaben fUr erschwerte Arbeitsausibung ,in hohem MaR" und ,in sehr hohem MalR")

Interaktionsarbelt (sehr haufig/oft)

6%

Interaktionsarbeit (selten/nie} =
\
21%

Kérperlich schwere Arbeit (sehr haufig/oft) I

37%
Korperlich schwere Arbeit (selten/nie) I
21%
Dass Beschaftigte mit einem hohen Anteil an Interaktionsarbeit alen und kulturellen Dienstleistungsberufen” gaben zu 60 Pro-
durch Infektionsschutzmalinahmen bei der Ausubung ihrer Ar- zent an, dass ihre Arbeit durch die Malinahmen erschwert
beit besonderen Einschrankungen unterlagen, zeigt sich auch wurde. In der Gruppe von IT-Berufen sowie naturwissenschaft-

beim Blick auf die Berufsgruppen (Tab. 1.1). Befragte aus ,sozi- lichen Dienstleistungsberufen lag dieser Anteil bei 14 Prozent.
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1.2 Starker Digitalisierungsschub wahrend der

Pandemie

Wahrend der Pandemie sind in zahlreichen Unternehmen und
Verwaltungen neue digitale Arbeitsmittel eingesetzt worden.
Haufig war dies eine Reaktion auf die veranderten Anforderun-
gen an die Organisation von Arbeit. Viele Beschaftigte haben
im Verlauf der Pandemie begonnen mit Software oder anderen
digitalen Arbeitsmitteln zu arbeiten, die die Unternehmen auf-
grund der Pandemie eingefuhrt hatten. Zugleich nutzen Arbeit-
nehmer*innen seit Beginn der Pandemie fur ihre Arbeit haufi-
ger auch private digitale Gerate.

Die Vorgabe, Personenkontakte so weit wie maoglich zu vermei-
den, hat wahrend der Pandemie zu Veranderungen bei Kom-

munikation und Kooperation gefuhrt. Vielfach wurde der di-
rekte personliche Kontakt durch den Austausch uber Videokon-
ferenzen oder andere digitale Tools ersetzt. Dies galt sowoh!
fUr innerbetriebliche Kontakte mit Kolleg*innen und Vorgesetz-
ten als auch fur die Kommunikation mit Kund*innen, Klient*in-
nen, Patient*innen, Schuler*innen und anderen betriebsexter-
nen Personengruppen. Deutliche Auswirkungen zeigen sich zu-
dem in der massiven Einschrankung von Dienst- und Ge-
schaftsreisen.

12] Einfuhrung von neuen digitalen Arbeitsmitteln wahrend der Pandemie

Die Digitalisierung der Arbeitswelt, das heilRt der verstarkte Ein-
satz von elektronischer Kommunikation, vernetzter Technik und
digitalen Formen der Zusammenarbeit, hat in den vergangenen
Manaten deutlich an Geschwindigkeit gewonnen. Besanders

haufig wurden neue Software oder neue Apps genutzt. Nahezu

Abb. 1.8:

jede*r zweite Befragte (46 Prozent) hat in dieser Zeit am Ar-
beitsplatz mit neuer Software zu tun gehabt (Abb. 1.8). Neue
Hardware (digitale Gerate oder Maschinen) wurde bei einem
Viertel der Befragten (24 Prozent) eingesetzt.

Nutzung neuer digitaler Arbeitsmittel

,Wurden an Ihrem Arbeitsplatz in den vergangenen Monaten neue Software oder neue Apps ein-

gesetzt?”

Neue Software/Apps

,Wurden an Ihrem Arbeitsplatz in den vergangenen Monaten neue digitale Gerate oder Maschinen

eingesetzt?”

Neue digitale Gerate /Maschinen
24%

Besonders verbreitet war der Einsatz neuer Technik in den
Branchen ,Erziehung und Unterricht” (76 Prozent mit neuer
Software, 50 Prozent mit neuen digitalen Geraten) sowie ,Fi-
nanz- und Versicherungsdienstleistungen” (74 Prozent / 34
Prozent) (Tab. 1.3). Beschaftigte in der offentlichen Verwaltung

berichteten ebenfalls Uberdurchschnittlich haufig von der Ver-
wendung neuer digitaler Arbeitsmittel (63 Prozent / 41 Pro-
zent). Am geringsten ausgepragt war die EinfUhrung neuer di-
gitaler Technik im Baugewerbe (26 Prozent neue Software, 14
Prozent neue digitale Gerate).



Tabelle 1.3: Arbeit mit neuer Software/neuen Apps sowie mit neuen digitalen Geraten/Maschinen nach Branchen
(Angaben in Prozent)

Neue digitale Gerate oder Maschi-
Neue Software oder neue Apps? ede dightale berae oder Masch

nen?

Ja Nein Ja Nein
Alle Befragten 46 54 2L 76
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 46 54 26 74
Metallerzeugung und -bearbeitung 35 65 21 79
Maschinen- und Fahrzeugbau 54 46 26 7h
Ver- und Entsorgung 63 37 19 81
Baugewerbe 26 7h 14 86
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 39 61 17 83
Verkehr und Lagerei 38 62 20 80
Gastgewerbe / / / /
Information und Kommunikation 65 35 28 72
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 7k 26 34 66
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 73 27 22 78
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 63 37 41 59
Erziehung und Unterricht 76 24 50 50
Gesundheitswesen 38 62 18 82
Sozialwesen 36 ok 20 80

(Mit Schragstrichen markierte Zeilen enthalten weniger als 100 Falle. Fir diese Gruppen werden keine Werte ausgegeben.)




Die Corona-Pandemie ist ein starker Treiber fur die beschleu-
nigte Digitalisierung von Arbeit. Drei Viertel der Beschaftigten,
die mit neuer Software arbeiten, gehen davon aus, dass die

1.9). Bei neuen digitalen Geraten oder Maschinen sehen zwei
Drittel (64 Prozent) die Pandemie als ausschlaggebend fir die
Einfuhrung an.

neue Technik aufgrund der Pandemie eingesetzt wurde (Abb.

Abb. 1.9:

Neue digitale Arbeitsmittel wegen Carona-Pandemie?

,Haben Sie den Eindruck, dass die neue Software oder neue Apps aufgrund der Corona-Pandemie
eingesetzt wurden?”

Ja Nein WeilR nicht

I e

75% 22% 3%

,Haben Sie den Eindruck, dass die neuen digitalen Gerate oder Maschinen aufgrund der Corona-
Pandemie eingesetzt wurden?”

Ja Nein Weil3 nicht

I ———
7O 104

B64% 34% 3%

(Gefragt wurden alle an deren Arbeitsplatz neve digitale Arbeitsmittel eingesetzt wurden.)

Die digitale ,Aufrustung” van Unternehmen und Verwaltungen
war haufig eine Voraussetzung dafur, wahrend der Pandemie
den Betrieb aufrechterhalten zu kannen. Das galt gerade dort,
wa das Arbeiten aus der Distanz zuvor nicht moglich oder er-
wunscht war. Zwei Branchen stechen hier besonders hervor:

Jede’r Vierte ohne ausreichende Schulung und Unterstutzung

Inwiefern neue digitale Arbeitsmittel die Arbeit erleichtern,
hangt auch davon ab, ob die Beschaftigten ausreichend fur die
neue Technik qualifiziert werden. Ist dies nicht der Fall, kann
Digitalisierung zu Uberforderung und zusatzlichen Belastungen
fUhren. Von den Beschaftigten, die in den vergangenen Mona-

Abb. 1.10: Schulung fur neue digitale Arbeitsmittel?

Die Einschatzung, dass die neue Software aufgrund der Pande-
mie eingefuhrt wurde, wird von 95 Prozent der Beschaftigten in
LErziehung und Unterricht” geteilt. In der offentlichen Verwal-
tung sind es 90 Prozent. In diesen Bereichen steht der berich-
tete Digitalisierungsschub fast vollstandig im Zusammenhang
mit den Malinahmen zur Pandemiebekampfung.

ten mit neuer Software oder neuen digitalen Geraten gearbei-
tet haben, hat ein Viertel (27 Prozent) keine angemessene
Schulung erhalten (Abb. 1.10). 39 Prozent bewerten die Qualifi-
zierung als angemessen. Fur ein Drittel der Befragten war eine
Schulung nicht natig.

,Haben Sie eine angemessene Schulung erhalten, die Ihnen einen sicheren Umgang mit den

neuen digitalen Arbeitsmitteln ermoglicht?”

Ja Nein Schulung war nicht nétig
- £
9% 27% 33%

(Gefragt wurden alle, an deren Arbeitsplatz neve digitale Arbeitsmittel eingesetzt wurden.)



Was tun, wenn die Videokonferenz einfriert, der Ton nicht
funktioniert oder unbekannte Fehlermeldungen auf dem Moni-
tor erscheinen? Gerade bei der EinfUhrung neuer digitaler Ar-
beitsmittel ist eine gute technische Unterstutzung notwendig,
wenn die Technik nicht fur zusatzlichen Stress sorgen soll. Fur

27 Prozent derjenigen, die in den vergangenen Manaten mit
neuer Technik gearbeitet haben, ist eine solche Unterstutzung
allerding gar nicht (5 Prozent) oder nur in geringem MaR (22
Prozent) gegeben (Abb. 1.11). Drei Viertel sehen sich bei techni-
schen Problemen dagegen in (sehr) hohem MaR unterstitzt.

Abb. 1.11: Unterstutzung bei Problemen mit den neuen digitalen Arbeitsmitteln?

In welchem Mal3e bekommen Sie in lhrem Betrieb Unterstutzung, wenn es Probleme mit den

neuen digitalen Arbeitsmitteln gibt?”

gar nicht in geringem Maf
I ——
5% 22%

in sehr hohem Mafk

48% 25%

(Gefragt wurden alle an deren Arbeitsplatz neve digitale Arbeitsmittel eingesetzt wurden.)

Private Gerate als ,[uckenfuller”

Der Einsatz von privaten elektronischen Geraten fur die Arbeit
ist weit verbreitet. Knapp die Halfte aller Beschaftigten (48 Pro-
zent) nutzen im Arbeitskontext z.B. das private Handy, Laptop
oder Tablet (Abb. 1.12).

Abb. 1.12: Nutzung privater Gerate

Wahrend der Pandemie haben Beschaftigte verstarkt auf Pri-
vatgerate zuruckgegriffen: 46 Prozent der ,Privatnutzer*innen”
berichteten, dass sie aufgrund der Corona-Pandemie ihre priva-
ten Gerate haufiger fur ihre Arbeit nutzten als zuvor.

Zusammenhang neue Apps/Gerate und Nutzung privater Gerate

Alle Befragten

3
2

$870

Ja, neue Software/Apps

54%
Ja, neue Gerate/Maschinen

60%

Der Anteil der Beschaftigten, die private Gerate bei der Arbeit
einsetzen, steigt, wenn die Unternehmen neue digitale Arbeits-
mittel angeschafft haben. Wenn der Betrieb neue Software ein-
setzt hatte, nutzten 54 Prozent der Beschaftigten Privatgerate,
wenn neue Gerate oder Maschinen zum Einsatz kamen, waren
es sogar 60 Prozent (Abb. 1.12). Die betrieblichen Investitionen
haben haufig offenbar nur einen Teil der digitalen Arbeitsmittel
abgedeckt, die fur die Aufrechterhaltung der betrieblichen Ab-
laufe unter Pandemiebedingungen benotigt wurden.

Von den Beschaftigten, die ihre Arbeit auch von zu Hause erle-
digten, nutzten 61 Prozent private Gerate. Die Pandemie hat
auch hier fur einen Schub gesorgt. Von den Beschaftigten, die
erst seit Beginn der Pandemie im Homeoffice arbeiteten, be-
richteten 80 Prozent, dass sie ihre privaten Gerate haufiger
nutzten als zuvor.




122 Ersatz personlicher Kontakte durch digitale Kemmunikation

Digitalisierung der innerbelrieblichen Kommunikation

Die Anschaffung neuer Technik ist nur eine Seite der Digitali- Knapp 60 Prozent der Befragten gaben an, dass digitale Kam-
sierung. Die Technik ermaglichte weitreichende Veranderungen munikation an Bedeutung gewonnen hat (Abb. 1.13). Fir 42
von Arbeitsablaufen. Um direkte personliche Kontakte zu redu- Prozent der Beschaftigten galt dies in (sehr) hohem MalR.

zieren, wurde z. B. der Austausch mit Kolleg*innen und Vorge-
sefzten fur viele Beschaftigte in den digitalen Raum verlagert.

Abb. 1.13: Digitalisierung der innerbetrieblichen Kommunikation

.In welchem Maf wurden seit Beginn der Corona-Pandemie bei ihrer Arbeit personliche Kontakte
mit Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten durch digitale Kommunikation ersetzt?”

in geringem MaR in hohem MaR in sehr hohem MaR

41% 7% 22% 20%
Besonders ausgepragt war die Digitalisierung innerbetrieblicher haben (73 Prozent)(Tab. 1.4). In Fertigungsberufen (14 Prozent)
Kontakte bei IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungs- sowie in Gesundheitsberufen (16 Prozent) wurde die Kormmuni-
berufen (83 Prozent in (sehr) hohem MaR) sowie Berufen, die kation mit Kolleg*innen und Vorgesetzten dagegen deutlich
mit der Fuhrung und Organisation von Unternehmen zu tun seltener digitalisiert.



Tabelle 1.4: Digitalisierung von innerbetrieblicher Kommunikation sowie der Kommunikation mit Kund*innen etc. nach Berufen

(Angaben in Prozent)

Ersatz personlicher Kontakte mit
Kolleg*innen/Vorgesetzten durch
digitale Kommunikation?

Ersatz personlicher Kontakte mit
Kund*innen/Klient*innen/
Patient*innen durch digitale Kom-

munikation?

Gar nicht/in ge-

In (sehr) hohem

Gar nicht/in ge- In (sehr) hohem

ringem Maf% Mal ringem Maf? MaR
Alle Beschaftigten 57 43 58 42
Land-, Forst- und Gartenbauberufe / / / /
Fertigungsberufe 86 14 / /
Fertigungstechnische Berufe 52 48 52 48
Bau- und Ausbauberufe 76 2L 78 22
Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 80 20 / /
Medizinische u. nicht-medizinische Gesundheitsberufe 84 16 92 8
Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe 40 60 38 62
Handelsberufe 63 37 70 30
Berufe in Unternehmensfuhrung und -organisation 27 73 35 65
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe 35 65 29 7
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe 4 86 15 85
Sicherheitsberufe 671 39 62 38
Verkehrs- und Logistikberufe 83 17 92 8
Reinigungsberufe / / / /

(Mit Schragstrichen markierte Zeilen enthalten weniger als 100 Falle. Fir diese Gruppen werden keine Werte ausgegeben )

Die verstarkte Nutzung digitaler Technik fur die Kommunikation

mit Kolleg*innen und Vorgesetzten blieb nicht ohne Auswir-
kungen auf die Arbeitsbelastung. Die Frage war, ob der Ersatz

direkter personlicher Kommunikation durch digitale Formen aus
Sicht der Beschaftigten eher eine Be- oder eine Entlastung be-

Abb. 114 Auswirkungen auf Arbeitsbelastung

deutete. Es zeigt sich, dass jede*r Dritte (35 Prozent) sich auf-
grund der Digitalisierung der Kommunikation starker belastet
fihlte (Abb. 1.14). Acht Prozent sahen sich eher entlastet, wah-
rend 57 Prozent keine Veranderung gegenuber der vorherigen

Kommunikationssituation wahrnahmen.

,Wie hat sich die verstarkte Nutzung digitaler Kommunikation im Umgang mit Kollegen und Vorge-
setzen auf ihre Arbeitsbelastung ausgewirkt?”

Belastungszunahme

Keine Veranderung

Belastungsabnahme

35%

57% 8%

(Gefragt wurden alle. bel denen innerbelriebliche Kontakte durch digitale Kommunikation ersetzt

wurden)



Auffallig ist, dass die Belastungszunahme bei den Beschaftig-
ten deutlich starker ausgepragt war, bei denen die innerbe-
trieblichen Kontakte in hohem oder sehr hohem MaR ersetzt
wurden (Abb. 1.15). Dieser Zusammenhang weist darauf hin,

Abb. 1.15:

dass die Belastungssituation der Betroffenen mit dem Umfang
und der Organisation der digitalen Kommunikation verknupft
ist.

Ausmal? der Digitalisierung von innerbetrieblichen Kontakten und Belastungszunahme

Prozentangaben fur den Anteil der Beschaftigten mit Belastungszunahme

Kontakte in geringem Mald ersetzt

20%

Kontakte in hohem MaR ersetzt

Kontakte in sehr hohem Mal? ersetzt

Magliche Folgen einer Belastungszunahme im Rahmen der Di-
gitalisierung innerbetrieblicher Kontakte zeigen sich, wenn die
Zusammenhange mit erholungsrelevanten Faktoren betrachtet
werden (Abb. 1.16). In der Gruppe der Beschaftigten mit starke-
rer Belastung waren die Maglichkeiten sich von der Arbeit zu
erholen haufiger eingeschrankt. Die Halfte der Betroffenen be-
richtete davon, dass sie Erholungspausen (sehr) haufig verkir-
zen oder ganz ausfallen lassen. In der Gruppe mit Belastungs-
abnahme lag dieser Anteil bei 33 Prozent. Auch die gesetzlich
vargeschriebene Ruhezeit van elf Stunden zwischen Arbeits-
ende und —beginn wurde bei einer Zunahme der Belastung

Abb. 1.16:

i
38%

haufiger verletzt (17 Prozent vs. 9 Prozent). Nicht zuletzt gelang
es Arbeitnehmer*innen, die wahrend der Pandemie aufgrund
der Digitalisierung der innerbetrieblichen Kommunikation eine
Mehrbelastung erfahren haben, deutlich seltener, sich in ihrer
Freizeit gedanklich von Arbeitsangelegenheiten frei zu machen.
Mehr als der Halfte der Betroffenen (55 Prozent) war dies
(sehr) haufig nicht moglich. In der Vergleichsgruppe mit verrin-
gerter Belastung lag dieser Anteil mit 42 Prozent deutlich nied-
riger, betrifft aber immer noch einen besargniserregend hohen
Anteil der Beschaftigten.

Zusammenhang Belastungszunahme und Erholung

Digitalisierung innerbetrieblicher Kommunikation: Zusammenhange zwischen Mehr-/Minderbe-

lastung und Erholung

. 0%

Verkirzung Erholungspausen

J 0000000000033

— 55%

Micht abschalten kénnen

DU OO0 1001000000000 000000 S L RO 2%

I (7

Verkirzung Ruhezeit

TN =

I Mt Belastungszunahme
[ Mit Belastungsabnahme



Digitale Kommunikation bei der Arbeit mit Menschen

60 Prozent aller Befragten gaben an, dass der direkte Kontakt mit
Kund*innen, Patient*innen, Klient*innen, Schulerinnen und an-
deren betriebsexternen Personengruppen vor der Pandemie ein
Bestandteil ihrer Arbeit war. Die Vermeidung von Infektionen
durch Abstandsgebote und Kantaktreduzierung betrifft die Arbeit
mit Menschen (Interaktionsarbeit) in besonderem MalRe.

Abb. 1.17:

Doch nicht fur alle Beschaftigten war es moglich, die personlichen
Kontakte durch digitale Kommunikation zu ersetzen. Fur 42 Pro-
zent derjenigen, die zuvor direkten Kontakt mit Kund*innen etc.
hatte, gab es keine Veranderung. 58 Prozent gaben an, dass Kon-
takte ersetzt wurden, bei 42 Prozent war dies in (sehr) hahem
MaR der Fall. (Abb. 1.17).

Ersatz von Kund*innen-, Patient*innen-, Klient*innenkontakten

.In welchem Mal$ wurden seit Beginn der Corona-Pandemie bei ihrer Arbeit personliche Kontakte
mit Kunden, Klienten oder Patienten durch digitale Kommunikation ersetzt?”

in geringem MaR

42%

in hohem Mal} in sehr hohem Mal3

16% 209% 22%

(Gelragt wurden alle. die vor der Pandemie im direkten Kontakt mit Menschen gearbeitet haben.)

Die Digitalisierung von Kund*innenkontakten war in IT- und na-
turwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen sehr weit verbreitet.
85 Prozent der Befragten gaben an, wahrend der Corona-Pande-
mie in (sehr) hohem Maf auf digitale Kommunikation umgestie-
gen zu sein (Tab. 1.4). Auch in Berufen der unternehmensbezoge-
nen Dienstleistungen (z.B. Berufe in Rechnungswesen, Versiche-
rungsdienstleistungen, Werbung und Marketing) war dies haufig
der Fall (71 Prazent). In Gesundheitsberufen war diese Form der
Vermeidung direkter personlicher Kontakte gegenuber den Pati-

Abb. 1.18: Auswirkung auf Arbeitsbelastung

ent*innen dagegen nur sehr selten moglich. Lediglich acht Pro-
zent aus dieser Gruppe konnten den personlichen Kontakt durch
digitale Kommunikation in (sehr) hohem Mal? ersetzen.

Der Wechsel zur digitalen Kommunikation bedeutete fur viele Be-
schaftigte mit Interaktionsarbeit keine Arbeitserleichterung. Ein
Drittel nimmt aufgrund dieser Auspragung der Digitalisierung eine
Zunahme der Arbeitsbelastung wahr (Abb. 1.18). 54 Prozent sehen
keine Veranderung, lediglich 13 Prozent spuren eine Entlastung.

,Wie hat sich der Ersatz von personlichen Kontakten durch digitale Kommunikation auf ihre Ar-

Y

beitsbelastung ausgewirkt

Belastungszunahme

33%

Belastungsabnahme

S54% 13%

(Gefragt wurden alle, bei denen personliche Kontakte durch digitale Kommunikation ersetzt wurden.)

Bei der Digitalisierung van Kommunikation bei der Arbeit mit
Menschen zeigte sich — ahnlich wie bei der innerbetrieblichen
Kommunikation — ein auffalliger Zussmmenhang: Je starker per-
sonliche Kontakte zu Kund*innen etc. durch digitale Kommunika-

tion ersetzt wurden, desto ausgepragter war die Belastungszu-
nahme (Abb. 1.19). Wo personliche Kontakte in sehr hohem Maf
ersetzt wurden, liegt der Anteil mit Belastungszunahme bei 41
Prozent.




Abb. 1.19:

Ausmal? der Digitalisierung von betriebsexternen Kontakten und Belastungszunahme

Prozentangaben fur den Anteil der Beschaftigten mit Belastungszunahme

Kontakte in geringem Mafl? ersefzt  EE————
16%
Kontakte in hohem Mal? ersetzt =—="-= |
38%
Kontakte in sehr hohem MaR ersefzt I
W%

Wie bei der Digitalisierung innerbetrieblicher Kommunikation mit Die Belastungszunahme ging bei den Betroffenen deutlich haufi-
Kolleg*innen und Vorgesetzten besteht auch bei der Digitalisie- ger mit verkirzten Erholungspausen (56 Prozent) und Ruhezeiten
rung von Interaktionsarbeit ein Zusammenhang zwischen der Be- (24 Prozent) einher. 61 Prozent derjenigen, die von einer hoheren

lastungsveranderung und den Erholungsmaglichkeiten (Abb. 1.20).  Belastung berichteten, konnten (sehr) haufig nach der Arbeit nicht

Abb. 1.20:

Yerkirzung Erholungspausen

Nicht abschalten kannen

verkurzung Ruhezeit

,abschalten”.

Zusammenhang Belastungszunahme und Erholung (Antworten ,sehr haufig”/“oft”)

Digitalisierung der Kommunikation mit Kund*innen etc.: Zussmmenhange zwischen Mehr-/Minderbe-
lastung und Erholung

e ————
I OO0 ARy 2%

NI
OO0 OO0 RO 38

I %
(NI 0%

I Mt Belastungszunahme
[l Mit Belastungsabnahme



Ersatz von Geschalts-/Dienstreisen durch digitale Kommunikation

Geschafts- und Dienstreisen wurden wahrend der Pandemie mas-
siv eingeschrankt. Fr ein Viertel aller Befragten (28 Prozent) wa-

ren Geschafts- oder Dienstreisen vor der Pandemie ein Bestandtell
ihrer beruflichen Tatigkeit. Aus dieser Gruppe gaben 85 Prozent

Abb. 1.21:

an, dass die Reisetatigkeit seit Beginn der Pandemie reduziert
wurde (Abb. 1.21). FUr 72 Prozent wurden Geschafts- oder Dienst-
reisen in (sehr) hohem MaR durch digitale Kommunikation ersetzt.

Ersatz von Dienst-/Geschaftsreisen wahrend der Pandemie

In welchem Maf% wurden seit Beginn der Corona-Pandemie bei ihrer Arbeit Geschafts- oder
Dienstreisen durch digitale Kommunikation ersetzt?”

in geringem MaR

in hohem Mal} in sehr hohem Mal3

16% 13%

20%

52%

(Gefragt wurden alle, die vor der Pandemie Geschéfts-/Dienstreisen gemacht haben,

Die Veranderung bei der Reisetatigkeit wurde mit Blick auf die da-
mit verbundene Be- oder Entlastung von den Beschaftigten sehr
unterschiedlich bewertet. Wahrend 44 Prozent keine Veranderung
ihrer Arbeitsbelastung wahrnahmen, gaben 29 Prozent eine Ent-
lastung und 27 Prozent eine Belastungszunahme an (Abb. 1.22).

Abb. 1.22: Auswirkungen auf Arbeitsbelastung

Die Reduzierung der Reisetatigkeit ist also nicht automatisch mit
einer Entlastung verbunden. Die Umstellung auf Formen digitaler
Kommunikation mit Kund*innen, Klient*innen etc., die auch fur
viele Beschaftigte neu waren, ging fur mehr als ein Viertel mit ho-
heren Belastungen einher.

Wie hat sich der Ersatz van Geschafts- oder Dienstreisen durch digitale Kommunikation auf ihre Ar-

beitsbelastung ausgewirkt?”

Belastungszunahme

Keine Veranderung Belastungsabnahme

27%

4% 29%

(Gefragt wurden alle bei denen Geschafts-/Dienstreisen durch digitale Kommunikation ersetzt wurden.)




Je hoher das Qualifikationsniveau,
desto mehr Digitalisierung

Ja, neue Software/Apps

é 78 %
é 66 %
é 39 %
= 2% I
Ja, neue digitale =
Gerate/Maschinen E
E 37 %
= 29 %
= 3%
= 5% l I
Hilfs- oder Fachlich Spezialisten- Hochkomplexe
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Tatigkeit, Tatigkeit,



Innerbetriebliche Kontakte

in (sehr) hohem MaR ersetzt - 79 %
durch digitale Kommunikation é 66 %
= 35 %
é AL
Kund*innenkontakte E
in (sehr) hohem MaR ersetzt = 78 %
durch digitale Kommunikation =
= 60 %
é 28 %
é 6%
=0
Arbeiten im ,Homeoffice” =
(sehr haufig/oft) E
= 1%
é 53 %
é 21%
s 7% |
= 0
Hilfs- oder Fachlich Spezialisten- Hochkomplexe
angelernte ausgerichtete tatigkeit Tatigkeit
Tatigkeit: Tatigkeit



123 Qualifikationsniveau und Digitalisierung

Der Umfang der Digitalisierung am Arbeitsplatz im Zuge der Pan-
demie hing eng mit der ausgeubten Tatigkeit zusammen. Ein be-
sonders starker Zusammenhang zeigt sich, wenn das berufliche
Anforderungsniveau bertcksichtigt wird. Dabei geht es nicht um
den formalen Ausbildungsabschluss der Beschaftigten, sondern
um eine Einschatzung der Qualifikationsanforderungen bei der

ausgeubten Tatigkeit. In der Befragung mit dem DGB-Index Gute
Arbeit wird die Einschatzung des Anforderungsniveaus der Tatig-
keit durch die Beschaftigten selbst vorgenommen.

Entsprechend der amtlichen Klassifikation der Berufe von 2010
lassen sich vier Anforderungsniveaus unterscheiden.

Anforderungsniveaus beruflicher Tatigkeiten

e Hilfs- oder angelernte Tatigkeit: eine Hilfs- oder angelernte Tatigkeit, fur die man Ublicherweise keine oder eine maximal

einjahrige Berufsausbildung benatigt

e Fachlich ausgerichtete Tatigkeit: eine fachlich ausgerichtete Tatigkeit, fur die man uUblicherweise eine zwei- bis dreijshrige
Berufsaushildung oder einen Abschluss an einer Berufsfach- bzw. Kollegschule braucht

e Spezialistentatigkeit: eine komplexe Spezialistentatigkeit, fur die man Ublicherweise eine Meister- oder Technikerausbildung
oder den Abschluss einer Fachakademie, Berufsakademie oder einen Bachelorabschluss braucht

e Hochkomplexe Tatigkeit: eine hachkomplexe Tatigkeit, fur die man Ublicherweise eine Hochschulausbildung mit Master, Dip-

lom, Magister, Staatsexamen oder Promation braucht

Betrachtet man die Antworten der Beschaftigten aus den vier An-
forderungsniveaus auf die verschiedenen Fragen zur Digitalisie-
rung wahrend der Pandemie, so zeigt sich durchgangig ein starker
positiver Zusammenhang: Je hoher das Qualifikationsniveau der
ausgeubten Tatigkeit ist, desto starker ausgepragt ist der Digitali-
sierungsschub. So gaben in der Gruppe der Beschaftigten mit
Hilfs- oder Anlerntatigkeiten 21 Prozent an, mit neuer Software
bzw. neuen Apps zu arbeiten. Dieser Anteil steigt mit jeder Quali-
fikationsstufe deutlich an. Im hochsten Anforderungsniveau
(,Hochkomplexe Tatigkeiten”) waren es 78 Prozent, die mit neuer
Software/Apps gearbeitet haben.

Ahnliche Unterschiede zwischen den vier Anforderungsniveaus
zeigten sich bei der Frage nach der Ausstattung mit neuen digita-
len Geraten oder Maschinen sowie bei der Digitalisierung inner-

oder aulRerbetrieblicher Kommunikation (vgl. Infografik auf S.
30/37).

Diese Unterschiede werden nicht zuletzt auch bei der Arbeit im
Homeoffice sichtbar. Lediglich sieben Prozent der Befragten mit
Hilfs- oder angelernten Tatigkeiten haben ihre Arbeit wahrend der
Pandemie von zu Hause aus erledigen kannen. Auch bei fachlich
ausgerichteten Tatigkeiten Iag der Anteil mit 21 Prozent deutlich
niedriger als auf hoheren Anforderungsniveau. Wesentlich grof3er
ist der Anteil mit Homeoffice bei Beschaftigten mit ,Spezialisten-
tatigkeit” (53 Prozent) und mit ,Hochkomplexen Tatigkeiten”, wo
71 Prozent ihre Arbeit von zu Hause aus erledigen konnten.



1.3 Arbelt Im Homeoffice wahrend der Pandemie

13 Verbreitung von Homeoffice

Die Carona-Arbeitsschutzverordnung sah ab Ende Januar 2021 vor,
dass der Arbeitgeber seinen Beschaftigten anbieten musste, ihre
Tatigkeit in der eigenen Wohnung auszufuhren, ,wenn keine
zwingenden betriebsbedingten Grunde entgegenstehen”. Diese
,Homeaffice-Pflicht”, mit der Kontakte und damit das Infektionsri-
siko reduziert werden sollten, dauerte bis Ende Juni 2021. Das

Abb. 1.23: Verbreitung von Homeoffice

entspricht weitgehend dem Zeitraum der Befragung. Die mit der
Regelung verbundene starke Ausbreitung der Arbeit von zu Hause
spiegelt sich in den Ergebnissen wider: 41 Prozent der Befragten
gaben an, auch von zu Hause aus zu arbeiten, fur 31 Prozent war
dies (sehr) haufig der Fall (Abb. 1.23).

Wie haufig kommt es seit Beginn der Corona-Pandemie var, dass Sie Ihre Arbeit nicht im Be-

trieb, sondern zu Hause erledigen?

selten

59%

Die Moglichkeiten, die Arbeit von zu Hause aus zu erledigen, wa-
ren deutlich ungleich verteilt. Beschaftigte aus der Branche ,Infor-
mation und Kommunikation” waren zum ganz uberwiegenden Tedll
im Homeoffice tatig (89 Prozent sehr haufig oder oft)(Tab. 1.5).
Dagegen war diese MaRRnahme des Infektionsschutzes fur die
meisten Beschaftigten im Gesundheitswesen (12 Prozent) oder im
Sozialwesen (10 Prozent) keine Option. Auch im Wirtschaftszweig
.Metallerzeugung und —bearbeitung” kannten lediglich 13 Prozent
der Beschaftigten ihre Arbeit von zu Hause aus erledigen.

Abb. 1.24: Homeoffice schon vor Corona?

,Haben Sie schon vor Beginn der Corona-
Pandemie fur ihren Arbeitgeber von zu

Hause aus gearbeitet?”

nein, vorher noch nicht

Ve F

oft sehr haufig

10% 8% 23%

Wie stark der Infektionsschutz als Treiber des Homeoffice gewirkt
hat zeigt diese Zahl: Mehr als die Halfte (54 Prozent) derjenigen,
die ihre Arbeit auch zu Hause erledigten, haben damit erst wah-
rend der Pandemie begonnen (Abb. 1.24). Homeoffice wurde nun
auch fur viele Beschaftigte moglich, deren Arbeitgeber diese Mog-
lichkeit zuvor nicht zugelassen hatten.

ja, schon vorher
4R

(Gefragt wurden alle. die ihre Arbeit auch zu Hause erledigten)



Die ,Homeaffice-Quote” van Mannern und Frauen hat sich wah-
rend der Pandemie angeglichen (Manner: 30 Prozent, Frauen: 32
Prozent (sehr) haufig). Vor der Pandemie hatten mannliche Be-
schaftigte ihre Arbeit deutlich haufiger (auch) von zu Hause erle-
digt als Frauen. 2020 waren es 22 Prozent der mannlichen und
nur 14 Prozent der weiblichen Beschaftigten, die auch zu Hause

arbeiteten (vgl. DGB-Index Gute Arbeit: Jahresbericht 2020, S. 15).
Der ,Pandemie-Effekt” beim Homeoffice war bei Frauen deutlich
starker ausgepragt als bei Mannern. Von den weiblichen Beschaf-
tigten, die auch zu Hause arbeiteten, gaben 61 Prozent an, dies
erst seit Beginn der Pandemie zu tun, bei den Mannern lag dieser
Anteil bei 47 Prozent (Abb. 1.25).

Homeoffice erst seit Pandemiebeginn

Haben Sie schon vor Beginn der Corona-Pandemie fur ihren Arbeitgeber von zu Hause aus gearbeitet?

(Prozentangaben Fir die Antwort ,Nein”)

B1%%

47%

(Gefragt wurden alle, die ihre Arbeit auch zu Hause erledigten,

Abb. 1.25:
Frauen
Manner

13.2. Arbeitssituation im Homeoffice

Die Arbeitssituation im Homeoffice hangt stark von den raumli-
chen Gegebenheiten ab. Die Grofde der Wohnung und die Verfug-

barkeit eines Raums, der als Arbeitszimmer genutzt werden kann,

spielen fur die Arbeitsbedingungen eine wichtige Rolle.

Abb. 1.26: Arbeitszimmer in der Wohnung?

Haben Sie in Ihrer Wohnung ein Arbeitszimmer,
das Sie fur Ihre berufliche Tatigkeit nutzen?

nein, kein Arbeitszimmer

43%

Mehr als die Halfte (57 Prozent) der Befragten, die von zu Hause
arbeiteten, verfugte in ihrer Wohnung Uber ein Arbeitszimmer
(Abb. 1.26). 43 Prozent stand kein separater Raum zur Verfigung.
Hier musste die Arbeit im Wohn-, Schlaf- oder Essbereich erledigt
werden.

ja. Arbeitszimmer

57%

(Gefragl wurden alle, die ihre Arbeit auch zu Hause erledigten)



Die Nutzung der eigenen vier Wande fur die Arbeit ist mit Kosten Fallen beteiligt sich der Arbeitgeber an den anfallenden Kosten. 96
verbunden. Miete, Heizung, Strom, Internet- und Telefonverbin- Prozent der Befragten erhalten gar keinen (971 Prozent) oder nur
dungen werden von den Beschaftigten finanziert. Nur in seltenen einen geringen (5 Prozent) finanziellen Zuschuss (Abb. 1.27).

Abb. 127 Finanzielle Unterstutzung des Arbeitgebers
LErhalten Sie bei der Arbeit von zu Hause von |hrem Arbeitgeber einen finanziellen Zuschuss fur
die Nutzung ihrer Wohnung, von Strom und Internet?

gar nicht in geringem MaR in sehr hohem Mal}

91% 5% 2% 2%
(Gefragt wurden alle. die ihre Arbeit auch zu Hause erledigter.,
Gleichzeitig kann die Nutzung der Wohnraume der Beschaftigten Diese Strategie wird vor allem in grof3eren Unternehmen und be-
die Kosten des Unternehmens senken, wenn die eigenen Burofla- stimmtem Branchen verfolgt. So geben 38 Prozent der Befragten
chen verkleinert werden. Insgesamt gaben 14 Prozent der Befrag- aus Finanz- und Versicherungsdienstleistungen an, dass ihr Be-
ten mit Homeoffice an, dass ihr Betrieb eine Verkleinerung der trieb beabsichtigt, Buroflachen zu reduzieren, weil die Beschaftig-
Buroflachen beabsichtigt. ten mehr von zu Hause aus arbeiten (Abb. 1.28).
Abb. 128: Verkleinerung von Buroflachen geplant?
Beabsichtigt |hr Betrieb, Buroflachen zu verkleinern, weil mehr von zu Hause aus gearbeitet wird?
(Antwort: ,Ja")
~
Alle Beschaftigten mit Homeoffice
14 % s
Beschaftigte mit Homeoffice in Finanz-/Versicherungsdienstleistungen
38 % g g g
28 cy \ Beschaftigte mit Homeoffice in GroRbetriebe (2000 Beschaftigte und mehr)
(s

(Gefragt wurden alle, die ihre Arbeit auch zu Hause erledigter.,

Belastungsguellen ber der Arbeit zu Hause

Beschaftigte, die von zu Hause arbeiten, erhoffen sich davon — Homeoffice nicht immer eine geringere Arbeitsbelastung. Ledig-
auch jenseits der Pandemie — haufig mehr Einfluss auf die Ge- lich 15 Prozent verbanden die Arbeit zu Hause mit einer Abnahme
staltung ihrer Arbeitszeit und damit auch eine bessere Vereinbar- der Belastung (Abb. 1.29). Ein Drittel (32 Prozent) sah sich im

keit von Arbeit und Privatleben. Allerdings bedeutet die Arbeit im Homeoffice sogar starker belastet.



Abb. 1.29: Belastung im Homeoffice
Wie wirkt sich die Arbeit von zu Hause auf Ihre Arbeitsbelastung aus?”

Belastungszunahme Keine Veranderung Belastungsabnahme

32% 54% 15%

(Gefragt wurden alle, die ihre Arbeit auch zu Hause erledigten.)

Die Befragungsergebnisse liefern auch Hinweise auf mogliche Be-  zeigte sich, dass der Umgang mit (neuer) digitaler Technik im
lastungsquellen bei der Arbeit zu Hause. Besonders stark ausge- Homeoffice ein Problem sein konnte — besonders dann, wenn es
pragt war die Zunahme der Arbeitsbelastung, wenn die Wohnung keine angemessene Schulung gab (44 Prozent Belastungszu-

fur das Homeoffice nicht geeignet war. In diesem Fall nahmen 45 nahme) oder die technische Unterstitzung fehlte (47 Prozent Be-
Prozent eine hohere Belastung wahr (Abb. 1.30). DarGber hinaus lastungszunahme).

Abb. 1.30: Zusammenhang Ausgestaltung Homeoffice und Mehrbelastung

(Anteil der Befragten, bei denen aufgrund der Arbeit von zu Hause die Belastung zugenommen hat )

Alle Beschaftigten mit Homeoffice
32 % ‘ s

39 % Wenn die Kinderbetreuung durch die Pandemie erschwert war

39 % Wenn aufgrund von Corona neue Software eingesetzt wurde

Ll % Wenn es keine angemessene Schulung fir die neuen digitalen Arbeitsmittel gab
45 % Wenn die Wohnung fr die Arbeit zu Hause nicht geeignet war

47 % Wenn es keine technische Unterstitzung fir die neuen digitalen Arbeitsmittel gab



133 Homeoffice — Besser mit betrieblichen Regeln

Wahrend der Pandemie wurde die Arbeit vieler Beschaftigter des Homeoffice geregelt ist, waren im Befragungszeitraum le-
haufig kurzfristig und ohne grofe Vorbereitung in die eigenen diglich bei der Halfte der Beschaftigten (52 Prozent) vorhanden,
vier Wande verlagert. Die Frage, wie die Arbeit im Homeoffice die ihre Arbeit auch von zu Hause aus erledigten (Abb. 1.31).

gut organisiert werden kann, wurde dabei oft vernachlassigt.
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, in denen die Gestaltung

Abb. 1.3T: Betriebliche Vereinbarungen zum Homeoffice

,Gibt es bei Ihnen eine Betriebs- oder Dienstvereinbarung, mit der die Arbeit von zu Hause aus ge-
regelt wird?”

Ja Nein WeiR nicht

52% 36% 12%

(Gefragt wurden alle, die ihre Arbeit auch zu Hause erledigten.)

Die Bedeutung von Betriebs- oder Dienstvereinbarungen fur gute Ohne betriebliche Vereinbarungen war der Anteil der Beschaftig-
Arbeitsbedingungen im Homeoffice zeigt sich zum Beispiel bei der  ten mit Wochenendarbeit mehr als doppelt so hoch. Auch der An-

Arbeitszeitgestaltung. Wenn betriebliche Regelungen getroffen teil der Beschaftigten, die fur den Arbeitgeber auRRerhalb der Ar-
wurden, war der Einfluss der Beschaftigten auf die Gestaltung der  beitszeit erreichbar sein mussten und unbezahlte Arbeit fur den
Arbeitszeit deutlich starker ausgepragt (Abb. 1.32). Betrieb leisteten, war deutlich hoher.

Abb. 1.32: Zusammenhange zwischen betrieblichen Vereinbarungen und Arbeitszeiten im Homeoffice

. 0%
Einfluss Arbeitszeitgestaltung (in (sefr) hofvern MaR) I\ N0 00O OO0 KA R TARE AP OAMAATIAA T ©298

.
Wochenendarbeit (sehr haufig/oft)  [IINNNONNONIRONNNINININNT 2654

I 07
Erreichbarkeit auRechalb der Arbeitszeit (sehr haufig/oft) TN - s1%6

I 0
Unbezahite Arbeit (seh haufig/ort) — [INNININNIINII0M0I -~ 29%

NI 5, Betriebs-/Dienstvereinbarung

i~ Nein, keine Betriebs-/Dienstvereinbarung




Betriebs- oder Dienstvereinbarungen zur Arbeit im Homeoffice Deutlich seltener berichteten Beschaftigte aus dem Bereich ,Erzie-
fanden sich haufiger in der Offentlichen Verwaltung (76 Prozent), hung und Unterricht” (33 Prozent) sowie dem Sozialwesen (27

im Maschinen- und Fahrzeugbau (74 Prozent) sowie in den Fi- Prozent) Uber entsprechende betriebliche Regelungen.

nanz- und Versicherungsdienstleistungen (74 Prozent)(Tab. 15).

Tabelle 1.5: Verbreitung von Homeoffice sowie Betriebs-/Dienstvereinbarungen zum Homeoffice nach Branchen
(Angaben in Prozent)

Homeoffice? Betriebs- oder Dienstvereinbarung zum Home-

office?
Sehr haufig/oft — Nie/selten Ja Nein Weil3 nicht
Alle Befragten 31 69 52 36 N
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 34 66 62 28 10
Metallerzeugung und -bearbeitung 13 87 / / /
Maschinen- und Fahrzeugbau 31 69 7h 17 8
Ver- und Entsorgung 52 48 / / /
Baugewerbe 4 86 38 57 6
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 19 81 46 42 13
Verkehr und Lagerei 29 7 by 46 10
Gastgewerbe / / / / /
Information und Kommunikation 89 1 54 33 13
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 65 35 7h 6 10
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 52 48 49 45 7
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 54 4o 76 17 7
Erziehung und Unterricht 56 bt 33 52 15
Gesundheitswesen 12 88 41 48 12
Sozialwesen 10 90 27 58 15

(Mit Schragstrichen markierte Zeilen enthalten weniger als 100 Falle. Fir diese Gruppen werden keine Werte ausgegeben.)

1.4 Fazit

Im Verlauf der Corona-Pandemie wurden viele Veranderungen veau ab. Eine Bewertung der Auswirkungen der durch die Pan-
in der Arbeitswelt in Gang gesetzt. Auf welche Weise Arbeit- demie angestoRenen Veranderungen braucht daher eine diffe-
nehmerinnen und Arbeitnehmer im ersten Halbjahr 2021 mit renzierte Betrachtung der unterschiedlichen Rashmenbedingun-
MaRknahmen zur Pandemiebekampfung zu tun hatten, hing gen. Nicht zuletzt die Debatte um die Arbeitsbedingungen in

stark von Branche, beruflicher Tatigkeit und Qualifikationsni- ,Systemrelevanten” Berufen, in denen der Betrieb trotz erhoh-



ter Ansteckungsgefahr aufrechterhalten wurde, hat die Auf-
merksamkeit auf die wahrend der Pandemie deutlich geworde-
nen Ungleichheiten in der Arbeitswelt gerichtet.

Wahrend der Pandemie ist der betriebliche Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz — und hier vor allem der Infektionsschutz — in
den Fokus geruckt. Die gesundheitlichen Risiken, die fur die Be-
schaftigten bei der Arbeit bestanden, traten deutlich zutage.
Malinahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, die an-
sonsten oft eher stiefmutterlich behandelt werden, wurden zur
Voraussetzung fur die Aufrechterhaltung des wirtschaftlichen
Lebens.

Die Befragungsergebnisse machen allerdings deutlich, dass der
Gesundheitsschutz in unterschiedlichen Branchen und Berufs-
feldern unterschiedlich gut gelungen ist. Und sie zeigen, dass
ein funktionierendes Arbeitsschutzsystem mit dem Schlusse-
linstrument der Gefahrdungsbeurteilung eine wichtige Voraus-
setzung dafur ist, wirksame Malinahmen zu entwickeln.

Diese Erkenntnis gilt nicht nur fur den Infektionsschutz. Eine
wichtige Lehre aus den Erfahrungen mit der Pandemie besteht
darin, der Gesundheit der Beschaftigten auch in Zukunft den
gebuhrenden Stellenwert einzuraumen. Beim Infektionsschutz
genauso wie bei der Pravention arbeitsbedingter korperlicher
oder psychischer Erkrankungen.

Der enorme Digitalisierungsschub, der wahrend der Pandemie
im Kontext des Infektionsschutzes in vielen Bereichen vollzogen
wurde, weist ebenfalls Uber die Pandemie hinaus. Die ver-
starkte Nutzung digitaler Technik fur Kommunikation und Ko-
operation sowie das ortsflexible Arbeiten werden auch nach ei-
nem Abklingen der Pandemie ein wichtiges Merkmal der Ar-
beitswelt bleiben.

Vielfach wird fur die Arbeitswelt der Zukunft von einem ,new
normal” gesprochen, in dem mabiles und ,hybrides” Arbeiten
sowie eine grolkere Selbstbestimmung der Beschaftigten zent-
rale Merkmale darstellen. Dabei wird allerdings haufig so getan,
als wurden allein die digitale Technik und die Wahl des Arbeit-
sortes ausreichen, um die Arbeitsqualitat der Arbeitnehmerin-
nen zu verbessern. Die Befunde des DGB-Index Gute Arbeit zei-
gen dagegen sehr klar, dass das ,neue Normal” kein Selbstlau-
fer fur gute Arbeit ist.

Dass Beschaftigte, die ihre Arbeit weitgehend auf digitale Kom-
munikation umgestellt haben, diese Veranderung haufiger als
Be- denn als Entlastung wahrgenommen haben, macht die an-
stehenden Aufgaben deutlich. Die Videokonferenz am Kuchen-
tisch macht noch kein ,New Work”. Die Umstellung auf digitale
Kommunikationsmittel erfordert neben der technischen Aus-
stattung (und Unterstitzung) auch entsprechende Vorgaben
fUr eine gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung. Auch bei mo-
biler Arbeit gelten die Standards von Ergonomie, Arbeitszeit

und eines ausgewogenen Verhaltnisses von Belastung und Er-
holung.

Die Gefahren einer Entgrenzung von Arbeit und Freizeit sind im
Homeoffice besonders stark ausgepragt. Hier bedarf es betrieb-
licher Regelungen, in denen unter Beteiligung von Betriebs-
und Personalraten sowie der Beschaftigten Kriterien fur die
menschengerechte Gestaltung solch flexibler Arbeitsformen
formuliert und umgesetzt werden. Wie die Ergebnisse der Be-
fragung zeigen, war die Entgrenzung geringer ausgepragt,
wenn Betriebs- oder Dienstvereinbarungen zur Arbeit im
Homeoffice geschlossen wurden.

Ein Thema fur betriebliche Vereinbarungen ist auch die techni-
sche Ausstattung der Beschaftigten. Die Befragungsergebnisse
zeigen einerseits, dass wahrend der Pandemie in vielen Unter-
nehmen und Verwaltungen neue digitale Arbeitsmittel einge-
setzt wurden. Sie belegen andererseits, wie hoch der Anteil der
Beschaftigten ist, die private Gerate fur ihre Arbeit genutzt ha-
ben. Auffallig ist, dass dort, wo durch den Arbeitgeber neue di-
gitale Arbeitsmittel angeschafft wurden, der Anteil der Be-
schaftigten, die private Gerate nutzten, sogar noch hoher lag.

Der Digitalisierungsschub beruht zu einem wesentlichen Teill
auf Privatgeraten. Ohne den Beitrag der Beschaftigten ware die
Umstellung auf digitale Kommunikation, Videokonferenzen,
,Homeschooling” usw. kaum moglich gewesen. Die wirtschaftli-
chen und sozialen Auswirkungen der Pandemie wurden zu ei-
nem erheblichen Teil durch das private Engagement der Be-
schaftigten bewaltigt. Gleichzeitig ist eine finanzielle Kompen-
sation der Beschaftigten fur die Nutzung ihrer Wohnraume, ih-
rer Technik und Einrichtung nur in den seltensten Fallen gege-
ben. Diese Lastenteilung ist sicher kein Modell fur die kunftige
Digitalisierung von Arbeit.

Die grofe Ungleichheit in den Arbeitsbedingungen der Be-
schaftigten ist wahrend der Pandemie auch bei der Digitalisie-
rung und der Arbeit im Homeoffice sichtbar geworden. Einen
Digitalisierungsschub haben vor allem hoher qualifizierte Be-
schaftigte erlebt. Und die Moglichkeit, die Arbeit zu Hause zu
erledigen, ist in vielen Branchen und Berufsgruppen gar nicht
gegeben. Die Debatte um die Arbeit der Zukunft muss sich
auch mit diesen ungleichen Voraussetzungen fur ein ,neues
Normal” befassen. Wenn die Maoglichkeiten fur mehr Selbstbe-
stimmung bei der Arbeit und der Wahl des Arbeitsortes so un-
terschiedlich verteilt sind, bedarf es differenzierter Losungen,
die auch nicht-mobilen Beschaftigten mehr Gestaltungsspiel-
raume und eine grof3ere Arbeitszeitsouveranitat ermoglichen.
Das Leitbild ,Gute Arbeit”, mit selbstbestimmten, gesundheits-
und entwicklungsforderlichen Arbeitsbedingungen gilt fur alle
Beschaftigten.
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Die Indexwerte

Der DGB-Index Gute Arbeit ist ein Messinstrument zur Erfassung
der Qualitat von Arbeitsbedingungen. Der Index wird auf Basis der
Antworten der Beschaftigten auf 42 Fragen ermittelt. Die Index-
werte liegen zwischen O und 100 Punkten, wobei O Punkte die
denkbar schlechteste Arbeitsqualitat und 100 Punkte die bestmog-
lichen Arbeitsbedingungen ausdrucken. Der Indexwert liefert eine
aggregierte Ubersichtsbewertung der Arbeitsbedingungen.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden vier Qualitatsstufen der Arbeits-
bedingungen unterschieden: ,Gute Arbeit” mit einem Punktwert
von 80 bis 100 Punkten kennzeichnet eine Arbeitssituation, in der
die Befragten uber umfangreiche Ressourcen verfugen und ihre Be-
lastungen sich auf einem vertraglichen Niveau bewegen. ,Schlechte
Arbeit” (unter 50 Punkte) ist dagegen durch belastende Arbeits-
merkmale und wenige arbeitsbedingte Ressourcen gepragt. Dazwi-
schen liegen zwei mittlere Qualitatsstufen, ein ,oberes Mittelfeld”
(65 bis 79 Punkte) sowie ein ,unteres Mittelfeld” (50 bis 64 Punkte)
(weitere Informationen zur Indexbildung in Teil lll: Methadisches).

Arbeitsqualitat auf einen Blick:

Die Ergebnisdarstellung beruht auf der Befragung im ersten Halb-
jahr 2021. Ergebnisse fur die tabellarische Darstellung von Teilgrup-
pen der Beschaftigten (z.B. auf Branchenebene, bei den Altersgrup-
pen oder nach dem Anforderungsniveau) werden als Mittelwerte
der vergangenen vier Jahre angegeben. Damit werden zufallsbe-
dingte Schwankungen der Ergebnisse reduziert, die bei kleineren
Fallzahlen in den Teilgruppen auftreten konnen.

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 zehn Jahren. Der Abschnitt wird
komplettiert durch eine tabellarische Ubersicht ber die Indexwerte
verschiedener Beschaftigtengruppen. Dabei wird jeweils nach den
elf Kriterien der Arbeitsbedingungen differenziert, die im DGB-Index
Gute Arbeit erhoben werden.

Der DGB-Index Gute Arbeit im Jahr 2027

Im Jahr 2021 liegt der Gesamtindexwert bei 65 von 100 Punkten
und damit an der Grenze zwischen unterem und oberem Mittelfeld.

Hinter dem Gesamtindexwert verbirgt sich eine grofée Bandbreite
individueller Bewertungen. Das zeigt sich, wenn man die Vertei-
lung der Beschaftigten Uber die vier Qualitatsstufen betrachtet.
Arbeitsbedingungen im Bereich Guter Arbeit haben 15 Prozent der
Beschaftigten, weitere 42 Prozent befinden sich im oberen Mittel-
feld. Im unteren Mittelfeld der Arbeitsqualitat verorten sich 28
Prozent der Beschaftigten und von Schlechter Arbeit sind 15 Pro-
zent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer betroffen (Abb.
2.).

Abb. 2.1: DGB-Index Gute Arbeit nach Qualitatsstufen
(2021)
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Die Arbeitsbedingungen auf Branchenebene unterscheiden sich
um bis zu acht Indexpunkte. Von den 18 aufgefuhrten Branchen
weisen neun eine Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld auf und elf
erhalten Wertungen im oberen Mittelfeld. Die niedrigsten Werte
haben die Branchen ,Gesundheitswesen”, ,Gastegewerbe” und
,Handel” mit jeweils 62 Punkten. Die hachsten Werte werden in

Abb. 2.2:

Alle Beschdftigten

Produzierendes Gewerbe

Dienstleistungen
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Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung
Erziehung und Unterricht
Gesundheitswesen

Sozislwesen

Sonstige Dienstleistungen

Der Gesamtindexwert hat sich seit dem Jahr 2012 um vier Punkte
verbessert. Der Wert stieg zunachst von 61 auf 63 Punkte und seit
2020 auf 65 Punkte an

Grofkere Veranderungen zeigen sich auf der Ebene der Teilindizes
und der Indexkriterien. So ist der Indexwert fur Beschaftigungssi-

der Offentlichen Verwaltung sowie in der Branche ,Information
und Kommunikation” mit 69 Punkten erreicht. Vom Bereich ,Guter
Arbeit” sind auch diese beiden Branchen allerdings noch elf
Punkte entfernt.

DGB-Index nach Branchen (Indexpunkte) (Mittelwert 2018-2021)
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cherheit im betrachteten Zeitraum von 69 auf 77 Punkte gestie-
gen. Andere Bereiche werden gleichmaRig bewertet (Sinn der Ar-
beit) ader weisen Uber die Jahre schwankende Werte auf (Ein-
fluss- und Gestaltungsmaglichkeiten). Die Veranderungen der In-
dexwerte auf Ebene der elf Kriterien der Arbeitsbedingungen wer-
den in Abschnitt 2.2 dargestellt.




Abb. 2.3:
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Der Gesamtindexwert setzt sich aus den Werten der drei Teilindi-
zes zusammen: Ressourcen, Belastungen sowie Einkommen und
Sicherheit. Unter Ressourcen werden forderliche Arbeitsmerkmale
verstanden, die den Beschaftigten im Arbeitskontext zur Verfu-
gung stehen. Dies beinhaltet Weiterbildungs- und Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten ebenso, wie Hilfe im Kolleg*innenkreis, Auf-
stiegschancen oder ein gutes Betriebsklima.

Abb. 2.4:

DGB-Index Gute Arbeit

Teilindex Ressourcen
Teilindex Belastungen

Teilindex Einkommen und Sicherheit

Bei den drei Teilindizes zeigen sich relativ grof3e Differenzen bei
den Indexwerten (Abb. 2.4). Wahrend die Ressourcen mit 71 Punk-
ten im Bereich oberes Mittelfeld liegen, fallt die Bewertung des
Teilindex Einkommen und Sicherheit mit 62 Punkten deutlich kriti-
scher aus. Auch der Teilindex Belastungen liegt mit 63 Punkten im
unteren Mittelfeld. Die Werte der drei Teilindizes zeigen seit 2012

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

Teilindizes 2021 (Indexpunkte)
e 65
e 71

——  ©3

I 62

einen Anstieg (Abb. 2.5). Der Teilindex Einkommen und Sicherheit
ist um sieben Punkte gestiegen, der Teilindex Belastungen um &
Punkte. Beide liegen im unteren Mittelfeld. Der Teilindex Ressour-
cen hat seit 2012 um 3 Punkte zugelegt und liegt konstant im
oberen Mittelfeld.



Abb. 2.5:
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Teilindex Belastungen

Wahrend der Gesamtindexwert von Mannern und Frauen nicht
weit auseinanderliegt (65 vs. 63 Punkte), zeigen sich bei einzelnen
Themenfeldern auch grolere Differenzen. Manner weisen z.B. ge-
ringere Belastungen durch soziale und emotionale Anforderungen
auf als Frauen (70 vs. 62 Punkte). Auch die Bewertung der Ein-
kommenssituation und der Rentenerwartung fallt bei Mannern
positiver aus als bei Frauen (55 vs. 47 Punkte). Etwas besser sind
die Werte weiblicher Beschaftigter, wenn es um korperliche Anfor-
derungen 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 hochkomplexe Tatigkeit ausiben (67
Punkte). Betrachtet man die Teilindizes fur die verschiedenen
Gruppen, zeigen sich weitere auffallige Muster. Beschaftigte mit

Teilindex Ressourcen

» « » = Tejlindex Einkommen und Sicherheit

hohen Qualifikationsanforderungen liegen im Teilindex Einkom-
men und Sicherheit um 14 Punkte besser als Beschaftigte in Hel-
fer- und Anlerntatigkeiten. Auch die Ressourcenausstattung wird
von den Hochqualifizierten deutlich besser bewertet, wahrend sie
bei der Arbeitsintensitat schlechter abschneiden.

Es fallt auf, dass sich der Gesamtindexwert wahrend der Corona-
Pandemie nicht grundsatzlich verandert hat. Einige Verschiebun-
gen zeigen sich auf Ebene der elf Kriterien, wo die Arbeitszeitlage
und die Arbeitsintensitat etwas schlechter bewertet wurden als im
Vorjahr. Gleichzeitig findet sich im Kriterium ,Beschaftigungssi-
cherheit” eine etwas bessere Bewertung. Insgesamt haben sich
die kurzfristigen Veranderungen der Arbeitssituation wahrend der
Pandemie (s. Teil 1) nicht stark auf die generelle Bewertung der
Arbeitsbedingungen ausgewirkt.




Tabelle 2.1 DGB-Index und Teilindizes nach Beschaftigtengruppen (Indexpunkte, Mittelwert 2018-2021)

DGB-Index Teilindex Teilindex Teilindex
Gute Arbeit Ressourcen Belastungen E|nk(.)mmen.
und Sicherheit
Geschlecht
Mannlich 65 n 63 62
Weiblich 63 70 62 58
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit <35 Std. o4 69 65 59
Manner Vollzeit 35+ Std. 65 71 62 63
Frauen Teilzeit <35 Std. 63 70 o4 57
Frauen Vollzeit 35+ Std. 63 70 60 59
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 68 72 68 64
26 bis 35 Jahre o4 71 63 60
36 bis 45 Jahre 65 7 62 60
46 bis 55 Jahre 63 69 o1 58
56 bis 65 Jahre ok 69 61 61
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 62 65 68 53
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 63 69 63 58
komplexe Spezialistentatigkeit 65 72 62 62
hochkomplexe Tatigkeit 67 75 59 67
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 66 7h 59 63
Nein, keine Leitungsfunktion o4 69 63 59
Befristung
Ja, Befristung bh 70 66 57
Nein, keine Befristung ok 70 62 61
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 63 7 59 60
Selten/nie Kundenkontakt 66 69 67 61




Teilindex

Gute At Ressourcen Belstingen Einommen
und Sicherheit
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 59 65 o4 49
Nein, keine Zeitarbeit e 70 62 60
Betriebsgrofe
Unter 20 64 72 o4 57
20-49 63 69 61 59
50-199 ok 70 61 61
200-1.999 65 70 62 63
2.000 oder mehr 67 72 63 67
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 66 70 o4 o4
Metallerzeugung und -bearbeitung 65 69 67 59
Maschinen- und Fahrzeugbau 67 70 66 65
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 64 69 o4 59
Ver- und Entsorgung 68 73 o4 67
Baugewerbe 66 72 o4 62
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 62 69 62 56
Verkehr und Lagerei o 69 63 60
Gastgewerbe 62 7 63 53
Information und Kommunikation 69 75 67 66
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 68 72 65 65
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 66 74 65 62
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen a 69 66 57
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 69 73 63 70
Erziehung und Unterricht 63 7k 53 62
Gesundheitswesen 62 69 57 59
Sozialwesen 63 72 59 59
Sonstige Dienstleistungen 65 73 65 58
Berufssektoren
Produktionsberufe & 70 oh 60
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 62 72 56 59
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 66 7 65 62
IT- und naturwissenschaftliche DL 70 75 67 68

Sonstige wirtschaftliche DL 62 66 ok 57




Die drei Teilindizes Ressourcen,
Belastungen sowie Einkommen &
Sicherheit bilden das Kernstuck der
Umfrage. Diese werden mithilfe von
elf Kriterien abgefragt.

N

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

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

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

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

Beitrag fir den Betrieb? Identifizieren sie sich
mit ihrer Arbeit?



Wird am Wochenende gearbeitet? In den Abend- r

stunden? In der Nacht? Wird von den Beschaf-
tigten erwartet, standig fur die Arbeit erreichbar
zu sein? Leisten sie auch unbezahlte Arbeit fur
den Betrieb?

Sind die Beschaftigten respektloser Behand-
lung ausgesetzt? Missen sie ihre Gefthle bei
der Arbeit verbergen? Kommt es zu Konfl ikten
oder Streitigkeiten mit Kundinnen, Patientlnnen,
Klientlnnen?

Muss in unglnstigen Korperhaltungen gearbei-
tet werden? Bei Kalte, Nasse, Zugluft? Missen
die Beschaftigten karperlich schwer arbeiten?
Sind sie bei der Arbeit Larm ausgesetzt?

Gibt es Arbeitshetze? Unterbrechungen des
Arbeitsflusses? Schwer zu vereinbarende An-
forderungen? Werden alle arbeitswichtigen
Informationen geliefert? MUssen Abstriche bei
der Qualitat der Arbeitsausfuhrung gemacht
werden?

Wird die Arbeit leistungsgerecht bezahlt? Hat
das Einkommen ein Niveau, dass sich davon
leben 13Rt? Wird die Rente, die sich aus der
Erwerbstatigkeit ergibt, spater zum Leben
reichen?

Gibt es ausreichend Angebote zur Altersvor-
sorge im Betrieb? Werden MaRnahmen zur
Gesundheitsforderung offeriert? Werden weitere
Sozialleistungen geboten, z. B Kinderbetreuung,
Fahrtkosten- oder Essenszuschisse?

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



2.2 EIf Kriterien der Arbeitsqualitat

Die 42 Fragen, die die Grundlage der Indexbildung darstellen (s.
Anhang, S. 109), werden thematisch in elf Kriterien der Arbeits-
qualitat zusammengefasst, die wiederum in die drei in Ab-
schnitt 2.1 beschriebenen Teilindizes einfliel3en. Mit den elf Kri-
terien kann ein allgemeines, zugleich aber thematisch differen-
ziertes Bild der aktuellen Arbeitsqualitat gezeichnet werden. Ei-
nen Uberblick tber die Themen, die in den Kriterien zusam-
mengefasst werden, gibt die Aufstellung auf den beiden vorhe-
rigen Seiten.

Abbildung 2.6 zeigt die Indexwerte der elf Kriterien im Jahr
2021. Dabei stechen zwei Bereiche besonders hervor: Zum ei-
nen das Kriterium ,Sinngehalt der Arbeit”, zum anderen das
Kriterium ,Widerspruchliche Anforderungen/Arbeitsintensitat”.
Der hohe Mittelwert von 82 Indexpunkten beim Kriterium
,Sinngehalt der Arbeit” zeigt an, dass sich ein hoher Anteil der
Beschaftigten mit dem eigenen Betrieb identifiziert, das Gefuhl
hat, mit der eigenen Arbeit einen wichtigen Beitrag fur die Ge-
sellschaft, aber auch zum Erfolg des Betriebs zu leisten. Der
niedrige Mittelwert von 49 Indexpunkten beim Kriterum ,Wider-
spruchliche Anfarderungen/Arbeitsintensitat” liegt dagegen im

Wertebereich ,Schlechte Arbeit”. Der geringe Punktwert ist
Ausdruck einer hahen Arbeitsintensitat und groRer psychischer
Belastungen. Zeit- und Termindruck, Arbeitsverdichtung und
Anforderungen, die fur die Beschaftigten haufig nur schwer
miteinander zu vereinbaren sind, sind pragende Merkmale in
diesem Feld der Arbeitsbedingungen.

Die Indexwerte fur Kriterien, wie etwa ,Einkommen und Rente”
(54 Indexpunkte), ,Betriebliche Sozialleistungen” (55 Index-
punkte) und Korperliche Anforderungen” (59 Indexpunkte) be-
wegen sich im unteren Mittelfeld der Arbeitsqualitat.

Etwas positiver fallt die Sicht der Beschaftigten auf die Kriterien
JEinfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten” (65 Indexpunkte),
Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten” (67 Index-
punkte) sowie ,Soziale und emationale Anforderungen” aus.
Mehr als 70 Indexpunkte erreichen die Kriterien ,Fuhrungsqua-
lit3t/ Betriebskultur” (71 Indexpunkte), ,Arbeitszeitlage” (76 In-
dexpunkte) sowie ,Beschaftigungssicherheit”, das mit 79 Index-
punkten knapp unterhalb des Bereiches ,Gute Arbeit” liegt.

Abb. 2.6: Die elf Kriterien der Arbeitsqualitat (Indexpunkte)

Einfluss-/Gestaltungsméglichkeiten  IEEEEEGEGGGGGGGNNN 65

Weiterbildungs-/Entwicklungsmoglichkeiten I 7

FUhrungsqualitdt /Betriebsskultur I /|

Sinngehalt der Arbeit 82

Arbeitszeitlage EEESESSSssssssssmm— 16

Soziale /emotionale Anforderungen I G/

Korperliche Anforderungen I - ¢

Widersprichliche Anforderungen/Arbeitsintensitat  INEG——————— O

Einkommen und Rente I

Betriebliche Sozialleistungen  IEEEG———EEEEEEE -5

Beschaftigungssicherheit/ berufliche Zukunftssicherheit I /9



Auch bei der Bewertung der Arbeitssituation anhand der Kriterien
lassen sich deutliche Unterschiede zwischen verschiedenen Grup-
pen von Erwerbstatigen ablesen. Besonders grofée Diskrepanzen
finden sich beispielswesie bei der Einschatzung des Kriteriums
Korperliche Anforderungen”. Hier zeigt sich, wenig Uberaschend,
eine sehr groRe Differenz (van 29 Indexpunkten) bei der durch-
schnittlichen Bewertung zwischen Beschaftigten aus dem Bauge-
werbe (44 Indexpunkte) und Beschaftigten aus dem Bereich ,In-
formation und Kommunikation” (73 Indexpunkte). Der Blick in ein-
zelne Branchen und Berufsgruppen belegt, dass korperliche Belas-
tungen in vielen Bereichen der modernen Arbeitswelt weiterhin
sehr verbreitet sind.

Deutlich unterschiedliche Bewertungen zeigen sich daruber hinaus
mit Blick auf das Kriterium ,Einkommen und Rente”. Beschaftigte
aus der offentlichen Verwaltung kommen auf einen durchschnitt-
lichen Wert von 66 Indexpunkten. Damit bewerten sie ihr aktuelles
Einkommen und ihre zu erwartenden Rentenzahlungen im Wer-
tebereich ,Oberes Mittelfeld”. Beschaftigte im Gastgewerbe ten-
dieren dagegen mit einer durchschnittlichen Bewertung van nur 41
Indexpunkten zu einer deutlich negativen Einschatzung ihrer der-
zeitigen Einkommenssituation, aber auch ihrer Erwartungen an
zukunftige Rentenzahlungen.

GrofRe Unterschiede werden auch beim Kriterium der ,Sozialen
und emationalen Anforderungen” am Arbeitsplatz sichtbar. Darun-
ter fallen unter anderem Fragen nach respektloser Behandlung
sowie der Haufigkeit von Kanflikten und Streitigkeiten am Arbeits-
platz. Mit durchschnittlich lediglich 54 bzw. 55 Indexpunkten wird
dieser Aspekt van Beschaftigten in den Bereichen ,Erziehung und
Unterricht” sowie aus dem ,Gesundheitswesen” besonders kritisch
bewertet. Im Vergleich dazu kommen Beschaftigte aus den Berei-
chen ,Metallerzeugung und —bearbeitung” sowie ,Maschinen-
und Fahrzeugbau” mit jeweils 77 bzw. 74 Indexpunkten im Mittel
zu einer wesentlich besseren Einschatzung.

Die nachfolgenden Tabellenibersichten (Tab. 2.2-2.3) zeigen die
Indexwerte der elf Kriterien der Arbeitsqualitat fur unterschiedliche
Beschaftigtengruppen. Die angegebenen Mittelwerte setzen sich
aus den Daten der letzten vier Jahre zusammen (2018 bis 2021).

Detaillierte Informationen zur Bewertung der Arbeitsqualitat ent-
lang der elf Kriterien der Arbeitsqualitat finden sich in den Ab-
schnitten 2.2.1 ff.). Dort werden sowohl die Indexwerte der einzel-
nen Kriterien im Zeitverlauf dargestellt, als auch die Ergebnisse
der 42 indexbildenden Fragen und die Einschatzung der Beschaf-
tigten zu ihrer subjektiven Belastung.




Tabelle 2.2: Indexwerte fir die Kriterien 1 bis 6 nach Beschéaftigtengruppen (Indexpunkte, Mittelwert 2018-2021)

Weiterbildungs-

GEianuss-/ und F(]hrtljrlgs- Sinngehalt o Sozi.ale/
gst_altungs- Entwicklunas qpalltat/ der Arbeit Arbeitszeitlage  emotionale
maglichkeiten 95 Betriebsskultur Anforderungen
-chancen
Geschlecht
Mannlich o4 67 70 81 T4 70
Weiblich 63 66 69 82 78 62
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit <35 Std. bk 63 73 77 76 68
Manner Vollzeit 35+ Std. bk 68 70 82 Th 70
Frauen Teilzeit <35 Std. o4 65 70 81 80 63
Frauen Vollzeit 35+ Std. 62 67 68 82 76 61
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre I 72 77 78 79 73
26 bis 35 Jahre 65 69 72 80 75 68
36 bis 45 Jahre o4 67 70 82 75 67
46 bis 55 Jahre 63 o4 68 82 76 b4
56 bis 65 Jahre 63 n 67 83 77 I
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 60 57 69 7h 81 76
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 61 65 69 81 78 68
komplexe Spezialistentatigkeit 68 69 70 82 76 o4
hochkomplexe Tatigkeit 71 73 Ul 85 67 60
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 70 72 7 85 70 o4
Nein, keine Leitungsfunktion 62 65 69 80 78 67
Befristung
Ja, Befristung 62 66 73 77 78 69
Nein, keine Befristung b4 66 69 82 76 66
Kundenkontakt

Sehr haufig/ oft Kundenkontakt 63 68 70 84 73 60
Selten/nie Kundenkontakt o4 o 69 78 81 76




Weiterbildungs-

G?sr;_glll:fuig/s— Entwlijglflungs Fquyhe:llijtnégts/ ?jig:l/g\?t?:iltt Arbeitszeitlage er?w%ztliilr?a/le
maglichkeiten —chancen Betriebsskultur Anforderungen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 56 58 n 76 78 69
Nein, keine Zeitarbeit o4 67 70 82 76 66
Betriebsgrofie
Unter 20 65 66 73 83 78 67
20-49 62 65 69 81 75 66
50-199 63 66 68 82 75 66
200-1.999 b4 67 68 81 76 67
2.000 oder mehr 66 71 70 81 74 66
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 67 66 68 79 78 72
Metallerzeugung und -bearbeitung 65 62 69 79 83 77
Maschinen- und Fahrzeugbau 67 68 67 79 79 Tk
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe o4 63 69 79 77 72
Ver- und Entsorgung 69 69 7 83 82 69
Baugewerbe o4 69 73 82 82 76
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 63 o 69 80 77 66
Verkehr und Lagerei 58 o 70 82 72 68
Gastgewerbe 63 63 Tk 82 N 65
Information und Kommunikation 71 72 76 80 75 7
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 69 7 7 79 81 62
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 72 70 73 80 77 68
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen 64 62 7 80 77 7
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 68 70 70 85 80 60
Erziehung und Unterricht 64 71 72 88 65 54
Gesundheitswesen 57 66 69 85 7 55
Sozialwesen 62 69 70 86 74 60
Sonstige Dienstleistungen 66 66 Tk 85 78 Y
Berufssektoren
Produktionsberufe o4 66 69 80 79 75
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 61 69 7 86 68 57
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 67 67 70 80 80 oh
[T- und naturwissenschaftliche DL 73 72 73 80 77 Tk

Sonstige wirtschaftliche DL 57 61 67 79 76 7




Weiterbildungs-

G;Isr;gl%z;g/s— Entwlijcnk(:ungs Fquyh:arllijtr:éi%s/ iigrn,a?::ilf Arbeitszeitlage ersnooztliilr?alle
maglichkeiten —chancen Betriebsskultur Anforderungen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 56 58 71 76 78 69
Nein, keine Zeitarbeit ok 67 70 82 76 66
Betriebsgrofe
Unter 20 65 66 73 83 78 67
20-49 62 65 69 81 75 66
50-199 63 66 68 82 75 66
200-1.999 o4 67 68 81 76 67
2.000 oder mehr 66 7 70 81 7h 66
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 67 66 68 79 78 72
Metallerzeugung und -bearbeitung 65 62 69 79 83 77
Maschinen- und Fahrzeugbau 67 68 67 79 79 Tk
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe bk 63 69 79 77 72
Ver- und Entsorgung 69 69 71 83 82 69
Baugewerbe bk 69 73 82 82 76
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 63 bk 69 80 77 66
Verkehr und Lagerei 58 o4 70 82 72 68
Gastgewerbe 63 63 7h 82 W 65
Information und Kommunikation Ul 72 76 80 75 7
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 69 7 71 79 81 62
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 72 70 73 80 77 68
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen bk 62 7 80 77 7
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 68 70 70 85 80 60
Erziehung und Unterricht bk 7 72 88 65 54
Gesundheitswesen 57 66 69 85 W 55
Sozialwesen 62 69 70 86 74 60
Sonstige Dienstleistungen 66 66 7h 85 78 Y
Berufssektoren
Produktionsberufe ok 66 69 80 79 75
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 61 69 71 86 68 57
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 67 67 70 80 80 ok
[T- und naturwissenschaftliche DL 73 72 73 80 77 7k
Sonstige wirtschaftliche DL 57 61 67 79 76 71




Tabelle 2.3: Indexwerte fir die Kriterien 7 bis 11 nach Beschaftigtengruppen (Indexpunkte, Mittelwert 2018-2021)

Widerspriichliche Beschaftigungssi-

AKérperIiche Anforderungen/ Einkommen Bgtrigbliche cherheit/ .
nforderungen Arbeitsintensitit und Rente Sozialleistungen berufl. Zukupftssr
cherheit
Geschlecht
Mannlich 56 50 55 55 77
Weiblich 60 48 47 52 76
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit <35 Std. 61 56 50 50 76
Manner Vollzeit 35+ Std. 55 49 56 55 77

Frauen Teilzeit <35 Std. 61 57 45 50 77

Frauen Vollzeit 35+ Std. 59 45 49 53 75

Altersgruppen

15 bis 25 Jahre 59 60 55 57 81

26 bis 35 Jahre 58 50 49 54 78

36 bis 45 Jahre 60 48 51 54 75

46 bis 55 Jahre 57 47 50 52 73

56 bis 65 Jahre 55 48 52 51 79

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 52 o4 43 4o 73
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 53 51 47 52 76
komplexe Spezialistentatigkeit 66 s 55 56 76
hochkomplexe Tatigkeit 69 41 65 57 79

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 60 Ly 55 55 79
Nein, keine Leitungsfunktion 57 51 50 53 76
Befristung
Ja, Befristung 59 57 48 52 70
Nein, keine Befristung 58 48 57 53 77
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 57 47 49 52 78

Selten/nie Kundenkontakt 59 53 54 55 Th




Widerspriichliche Beschaftigungssi-

Korperliche A Einkommen Betriebliche cherheit/
Anforderungen nfo_rdt.erunge.n"/ und Rente Sozialleistungen berufl. Zukunftssi-
Arbeitsintensitat cherheit
Zeitarbeit

Ja, Zeitarbeit 49 59 43 43 ok
Nein, keine Zeitarbeit 58 49 57 54 77

BetriebsgroRe
Unter 20 57 54 b 48 77
20-49 56 49 49 50 77
50-199 57 48 52 53 77
200-1.999 60 45 57 58 75
2.000 oder mehr 66 b 63 67 71

Branchen

Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 58 46 60 58 7h
Metallerzeugung und -bearbeitung 52 57 53 53 72
Maschinen- und Fahrzeughau 67 49 62 61 7
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 56 49 51 53 Tk
Ver- und Entsorgung 60 47 60 e 76
Baugewerbe [ 55 50 52 86
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 55 51 48 50 7
Verkehr und Lagerei 55 55 49 54 78
Gastgewerbe 55 59 4 46 73
Information und Kommunikation 73 47 60 63 74
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 72 46 60 67 68
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 7 s 57 55 75
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen 57 57 43 50 76
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 67 46 66 59 86
Erziehung und Unterricht 54 i 56 48 84
Gesundheitswesen 58 43 b 52 83
Sozialwesen 55 47 43 52 82
Sonstige Dienstleistungen 59 56 47 50 78

Berufssektoren
Produktionsberufe 48 52 52 53 76
Personenbezogene Dienstleistungsberufe 55 45 47 50 80
Kaufmann. / unternehmensbez. DL 69 47 54 56 Th
IT- und naturwissenschaftliche DL 7 45 63 63 77

Sonstige wirtschaftliche DL 50 58 47 49 77




Kriterium 1

2.2

Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten der Beschaftigten sind
wichtige Elemente einer menschengerechten Gestaltung von Ar-
beit. Selbstbestimmung und Autonomie stellen im Arbeitskontext
zudem eine wichtige Ressource beim Umgang mit arbeitsbeding-
ten Anforderungen dar.

Wissenschaftliche Untersuchungen zeigen, dass eine hohe Kon-
trolle Uber die eigenen Arbeitsbedingungen einen gesundheitsfor-
derlichen Effekt hat. Belastung und Stress bei der Arbeit werden
bei hoherer Autonomie besser bewaltigt. Je geringer die Einfluss-
und Gestaltungsmoglichkeiten sind, desto hoher ist das gesund-
heitliche Risiko.

tinfluss und Gestaltungsmoglichkelten

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.

Schliel3lich ist die Gestaltung der Arbeitszeit ein zentrales Feld der
Selbstbestimmung. Wenn die Beschaftigten hier nicht Uber weit-
gehende Einflussmoglichkeiten verfugen, sind ein ausgewogenes
Verhaltnis von Arbeitszeit und Erholung sowie die Vereinbarkeit
der verschiedenen Lebensbereiche nicht zu realisieren.

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2021 zeigen, dass sich
die Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten von Beschaftigten
deutlich unterscheiden (Abb. 2.7. Im Bereich der Arbeitsplanung
und —einteilung geben 66 Prozent der Befragten an, in (sehr) ho-
hem Mal3e Einfluss nehmen zu konnen. Mehr als ein Drittel der
Beschaftigten verfugt gar nicht oder in geringem Mal3 Uber diese
Moglichkeit.

Bei der Arbeitszeitgestaltung sind die Einflussmoglichkeiten deut-
lich geringer ausgepragt. Hier ist es etwa die Halfte der Beschaf-
tigten (52 Prozent), die bei der Gestaltung ihrer Arbeitszeit keinen
oder nur einen geringen Einfluss haben.

Am geringsten ausgepragt ist die Mitsprache der Beschaftigten
bei der Arbeitsmenge. Hier gibt nur etwas mehr als ein Drittel der
Beschaftigten (37 Prozent) an, Einfluss nehmen zu kdnnen. Zwei
Drittel haben entsprechend keine oder nur geringe Mitsprache-
moglichkeiten.

Abb. 2.7: Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten (2021)
gar nicht in geringem Mal} in sehr hohem Mal}
Einfluss auf die Arbeitsmenge I — I
32% 31% 28% 9%
Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung I E——— I
23% 25% 32% 20%
Arbeit selbstandig planen/einteilen NS I I
13% 20% 39% 27%




Fehlende Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten kannen fur die Fehlender Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung wird von 19 Pro-

betroffenen Beschaftigten eine Belastung darstellen. (Abb. 2.8). zent als belastend wahrgenommen. Wenn bei der Planung und
Am starksten ist dies der Fall, wenn der Einfluss auf die Arbeits- Einteilung der Arbeit keine Mitsprache moglich ist, wird dies von
menge gering oder nicht vorhanden ist (22 Prozent). 16 Prozent der Betroffenen als belastend empfunden.

Abb. 2.8: Subjektive Belastung bei fehlenden Einfluss- und Gestaltungsmaoglichkeiten (2021)

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
MaR oder gar nicht selbstandig planen oder einteilen kdnnen, empfinden das stark oder
eher stark belastend:

(eher) stark belastend

Einfluss auf die Arbeitsmenge I

22%
Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung — IEE—SS————
19%
Arbeit selbstandig planen/einteilen konnen I
16%

Im Jahr 2021 betragt der Indexwert fur das Kriterium Einfluss- und  Die Bewertung der Beschaftigten zu ihren Einfluss- und Gestal-

Gestaltungsmoglichkeiten 65 Indexpunkte und liegt damit knapp tungsmoglichkeiten zeigt im Zeitverlauf — bei kleineren Schwan-
im oberen Mittelfeld. Bis 2019 lag der Wert im unteren Mittelfeld kungen — einen leichten Aufwartstrend von 62 auf 65 Punkte.
(Abb. 2.9).
Abb. 2.9: Kriterium Einfluss- und Gestaltungsmaglichkeiten - Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
a0
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Tabelle 2.4:  Kriterium Einfluss- und Gestaltungsmaoglichkeiten (Mittelwert 2018-2021)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Einfluss auf die Einfluss auf die Arbeit selbstandig
Arbeitsmenge Arbeitszeitgestaltung planen/einteilen
Geschlecht
Mannlich 62 50 34
Weiblich 66 48 33

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 64 46 42
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 62 50 33
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 67 45 34
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 66 50 31
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 63 54 [
26 bis 35 Jahre 62 47 33
36 bis 45 Jahre 65 46 3
46 bis 55 Jahre 65 48 32
56 bis 65 Jahre 63 52 34

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 70 62 49
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 67 57 40
komplexe Spezialistentatigkeit 63 35 22
hochkomplexe Tatigkeit 55 30 16

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 55 40 20
Nein, keine Leitungsfunktion 67 52 38
Befristung
Ja, Befristung 65 54 43
Nein, keine Befristung 64 48 32
Kundenkontakt
Sehr haufig/ oft Kundenkontakt b4 49 33

Selten/nie Kundenkontakt 65 48 33




Einfluss auf die Einfluss auf die Arbeit selbstandig

Arbeitsmenge Arbeitszeitgestaltung planen/einteilen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 7 67 56
Nein, keine Zeitarbeit oh 48 33
BetriebsgroRe
Unter 20 61 52 35
20-49 66 55 36
50-199 65 52 32
200-1.999 65 41 32
2.000 oder mehr 63 33 29
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 59 47 26
Metallerzeugung und -bearbeitung 61 52 36
Maschinen- und Fahrzeugbau 57 43 32
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 65 49 36
Ver- und Entsorgung 59 36 23
Baugewerbe 58 62 39
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz o4 53 37
Verkehr und Lagerei 78 59 49
Gastgewerbe 60 50 51
Information und Kommunikation 58 26 19
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 65 28 21
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 54 23 17
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen bk 50 34
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 68 31 24
Erziehung und Unterricht 62 55 24
Gesundheitswesen 7 59 41
Sozialwesen 62 56 34
Sonstige Dienstleistungen 62 55 30
Berufssektoren
Produktionsberufe o1 55 36
Personenbez. DL 05 56 36
Kaufm.. / unternehmensbez. DL 64 34 25
IT- und naturwiss. DL 51 27 6

Sonstige wirtschaftliche DL 73 65 50




Kriterium 2

2.2.2 Weiterbildungs- und
Entwicklungsmaoglichkeiten

Zu Guter Arbeit” gehoren Weiterbildungs- und Entwicklungsmog-
lichkeiten fur die Beschaftigten. Das umfasst sowohl betriebliche
Angebote der Weiterqualifizierung als auch die Maglichkeit, die
personlichen Fahigkeiten in die Arbeit einzubringen und weiterzu-
entwickeln.

Im DGB-Index Gute Arbeit werden vier Fragen zu diesem Themen-
komplex gestellt. Neben der Frage nach betrieblichen Weiterbil-
dungsangeboten geht es um Entwicklungsmoglichkeiten im Ar-
beitsprozess. Dazu gehort die Moglichkeit eigene Ideen in die Ar-
beit einzubringen und das eigene Wissen und Konnen bei der Ar-
beit weiterzuentwickeln. In einer vierten Frage geht es um die
Aufstiegschancen im Betrieb und damit um die betrieblichen Ent-
wicklungsperspektiven der Beschaftigten.

Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten fordern die Per-
sanlichkeitsentwicklung und sind eine wichtige Ressource fur die
beruflichen Perspektiven. Im Kontext sich rasch wandelnder Anfor-
derungen an die Beschaftigten im Zuge der Digitalisierung der Ar-
beitswelt hat die Bedeutung von Qualifizierungsmaglichkeiten
noch weiter zugenommen.

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

Die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2021 zeigen hinsichtlich
der Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten ein dispara-
tes Bild (Abb. 2.10).

Von betrieblichen Weiterbildungsangeboten in (sehr) hohem MaR
berichten 58 Prozent der Befragten — 41 Prozent verfugen nicht
oder nur in geringem Mal% Uber solche Angebote. Eigene Ideen
einzubringen und das eigene Wissen und Konnen im Arbeitspro-

zess weiterzuentwickeln ist fur 68 bzw. 69 Prozent in (sehr) ho-
hem Mal% maglich. Einem Drittel der Beschaftigten stehen diese
Ressourcen gar nicht oder nur in geringem Mal3 zur Verfugung.
Am geringsten ausgepragt sind die betrieblichen Aufstiegschan-
cen. Etwa 68 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 Moglichkeit fr sich in (sehr) hohem MaR.

Abb. 2.10: Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten im Betrieb (2021)
gar nicht in geringem Maf3 in sehr hohem Maf
Weiterqualifizieren kdnnen I D—— ]
7% 24% 38% 20%
Eigene Ideen einbringen konnen I I—— ]
8% 25% 4b% 24%
Wissen/Kénnen weiterentwickeln kdnnen IS |
8% 23% 48% 21%
Aufstiegschancen I |

33%

35% 25% 7%




Die subjektive Belastung durch fehlende Weiterbildungs- und Ent-  (eher) stark belastend, wenn sie sich an ihrem Arbeitsplatz nicht

wicklungsmaglichkeiten ist bei den Betroffenen unterschiedlich mit eigenen Ideen einbringen konnen. Fehlende Aufstiegsmoglich-
stark ausgepragt. Als (eher) stark belastend empfinden es jeweils keiten werden von 15 Prozent als (eher) stark belastend empfun-
26 Prozent der Befragten, wenn sie sich innerbetrieblich nicht den.

weiterqualifizieren oder ihre Fahigkeiten im Arbeitsprozess nicht
weiterentwickeln konnen. Und fur 23 Prozent der Befragten ist es

Abb. 2.11:

Subjektive Belastung bei fehlenden Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkei-
ten (2021)

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

(eher) stark belastend

Weiterqualifizieren konnen I
26%
Eigene Ideen einbringen konnen I
23%
Wissen/Kénnen weiterentwickeln kdnnen I
26%
Aufstiegschancen — IEEEE——
15%
Im DGB-Index Gute Arbeit 2021 liegt der Indexwert fur das Krite- Im Zeitverlauf seit dem Jahr 2012 zeigt sich — bei kleineren
rium Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten bei 67 Schwankungen — ein Aufwartstrend von 62 auf 67 Punkte.

Punkten. Damit liegt die Arbeitsqualitat fur dieses Kriterium im

oberen Mittelfeld.

Abb. 2.12:

Kriterium Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten - Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 2.5: Kriterium Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten (Mittelwert 2018-2021)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Weiterqualifizieren Eigene Ideen Wissen und Kénnen Aufstiegschancen
kénnen einbringen kénnen weiterentwickeln
kénnen
Geschlecht
Mannlich 43 29 3 65
Weiblich 42 35 34 Ul

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 55 39 46 69
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 4 28 29 65
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 47 35 37 76
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 36 35 30 65
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 35 43 27 40
26 bis 35 Jahre 37 28 26 57
36 bis 45 Jahre 4 27 30 65
46 bis 55 Jahre 45 33 35 75
56 bis 65 Jahre 48 35 40 83

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 68 54 61 77
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 46 36 35 69
komplexe Spezialistentatigkeit 34 25 2L 66
hochkomplexe Tatigkeit 28 14 19 63

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 34 16 22 62
Nein, keine Leitungsfunktion 45 37 36 70
Befristung
Ja, Befristung 42 41 36 58
Nein, keine Befristung 42 31 32 69
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 39 29 30 68

Selten/nie Kundenkontakt 48 36 37 68




Weiterqualifizieren

Eigene Ideen

Wissen und Kénnen

Aufstiegschancen

kénnen einbringen kénnen weiterentwickeln
kénnen
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 62 57 53 72
Nein, keine Zeitarbeit 42 31 32 68
BetriebsgroRe
Unter 20 50 29 34 77
20-49 46 33 36 68
50-199 4 33 34 68
200-1.999 36 33 30 61
2.000 oder mehr 23 30 25 53
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe b 26 31 65
Metallerzeugung und -bearbeitung 59 37 39 Tk
Maschinen- und Fahrzeugbau 42 29 26 63
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 50 38 4 68
Ver- und Entsorgung 35 30 25 63
Baugewerbe 49 21 27 66
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 50 38 38 67
Verkehr und Lagerei 47 46 49 65
Gastgewerbe 61 32 49 U
Information und Kemmunikation 32 21 21 54
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 29 26 24 56
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 37 24 22 08
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen 53 43 40 76
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 22 37 22 61
Erziehung und Unterricht 27 n 2 78
Gesundheitswesen 34 34 29 Tk
Sozialwesen 27 28 31 65
Sonstige Dienstleistungen 50 29 33 77
Berufssektoren
Produktionsberufe 50 28 31 69
Personenbez. DL 34 25 28 72
Kaufm.. / unternehmensbez. DL 38 33 31 65
IT- und naturwiss. DL 30 18 18 59
Sonstige wirtschaftliche DL 54 50 52 70




Kriterium 3

2.2.3 Fuhrungsqualitat und Betriebskultur

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

Eine gute Betriebskultur ist eine wichtige 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 fordert.

Mit Blick auf die Fuhrungsqualitat wird danach gefragt, inwiefern
Vorgesetzte 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, d.h. ob Beschaftigte sich
trauen, Probleme auch gegenuber Vorgesetzten anzusprechen.

Bei allen sechs Fragen zum Themenfeld Fuhrungsqualitat und Be-
triebskultur berichtet eine Mehrheit der Beschaftigten davon, in
ihrem betrieblichen Kontext Uber die entsprechenden Ressourcen
zu verfGgen (Abb. 2.13). Besonders weit verbreitet ist die Unter-
stutzung durch Kolleginnen und Kollegen, Uber die fast 90 Prozent
aller Befragten in (sehr) hohem MaR verfigen.

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

Abb. 2.13:

gar nicht

I —
5% 23%

1
2% 9%

Wertschatzung durch Vorgesetze
Hilfe/Unterstitzung von Kollegen

Offenes Meinungs-Klima

10% 28%

Rechtzeitige Information
6% 27%
Vorgesetzte planen gut

10% 2L%

Betrieb fordert Kollegialitat

8% 23%

in geringem Mal}

tisch sehen. Dies gilt etwa bei der Frage nach einem offenen Mei-
nungsklima. Hier geben 38 Prozent an, dass sich Beschaftigte in
ihrem Betrieb nicht trauen, Probleme gegenuber Vorgesetzten of-
fen anzusprechen.

Auch die Arbeitsplanung durch den Vorgesetzten wird von 34 Pro-
zent negativ bewertet. Und ein Drittel (33 Prozent) sieht sich Gber
wichtige betriebliche Entscheidungen nicht rechtzeitig informiert.

Kriterium FGhrungsqualitat und Betriebskultur (2021)

in sehr hohem Mal3

49% 23%

51% 38%

44% 19%

47% 19%

50% 7%

45% 2L%




Ein schlechtes Betriebsklima kann eine starke subjektive Belas-
tung darstellen, wie sich deutlich bei Beschaftigten zeigt, die gar
nicht oder nur in geringem Mal Uber die enstprechenden Res-
sourcen verfugen.

Mehr als die Halfte (54 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 fihlen sich (eher) stark belastet, wenn kein offenes

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

42 Prazent fihlen sich (sehr) stark belastet, wenn Vorgesetzte
nicht oder nur in geringem Mal gut planen, 37 Prozent, wenn der
Betrieb die Kollegialitat nicht fordert und 38 Prozent, wenn die
Unterstutzung aus dem Kreis der Kolleginnen fehlt.

Abb. 2.14:

Subjektive Belastung bei mangelnder Fiihrungsqualitat und Betriebskultur (2021)

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 Mal? oder gar nicht gegeben sind,

empfinden das (eher) stark belastend

(eher) stark belastend

Wertschatzung durch Vorgesetze

43%
Hilfe/Unterstitzung von Kollegen I
38%
Offenes Meinungs-Klima I
42%
Rechtzeitige Information 1 —
54%
Vorgesetzte planen gut S
42%
Betrieb fordert Kollegialitat I
37%

Der Indexwert fur das Kriterium Fuhrungsqualitat und Betriebskul-
tur liegt im Jahr 2021 — wie im Vorjahr — bei 71 Indexpunkten und

damit im Bereich des oberen Mittelfelds (Abb. 2.15).
Abb. 2.15:

80

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

Kriterium FUhrungsqualitat und Betriebskultur — Indexpunkte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 2.6: Kriterium Fihrungsqualitat und Betriebskultur (Mittelwert 2018-2021)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Wertschatzung Hilfe/
durch Unterstitzung
Vorgesetze von Kollegen

Offenes Rechtzeitige =~ Vorgesetzte Betrieb fordert
Meinungsklima  Information planen gut Kollegialitat

Geschlecht
Mannlich 30 13 i 35 36 34
Weiblich 30 13 42 35 37 32

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 23 4 34 34 33 33
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 31 13 42 36 37 34
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 29 13 39 34 37 32
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 31 14 LL 35 37 31
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 25 8 30 26 24 23
26 bis 35 Jahre 28 9 37 34 34 27
36 bis 45 Jahre 30 12 41 35 37 31
46 bis 55 Jahre 32 15 by 36 39 36
56 bis 65 Jahre 31 18 46 37 42 39

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 34 20 49 36 31 40
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 32 14 41 37 36 34
komplexe Spezialistentatigkeit 26 1l 42 34 39 30
hochkomplexe Tatigkeit 25 10 37 31 39 28

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 27 14 38 30 41 29
Nein, keine Leitungsfunktion 31 13 42 37 35 34
Befristung
Ja, Befristung 30 13 37 32 30 28
Nein, keine Befristung 30 13 42 35 38 33
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 29 13 38 34 37 31

Selten/nie Kundenkontakt 32 4 46 37 37 36




Wert;zr:?rt]zung Untel-r”sltfgt/zung Offenes Rechtzeitige  Vorgesetzte  Betrieb fordert
Vorgesetze von Kollegen Meinungsklima  Information planen gut Kollegialitat
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 37 15 45 b 30 40
Nein, keine Zeitarbeit 30 13 Iy 35 37 33
Betriebsgrole
Unter 20 26 13 31 30 34 28
20-49 33 14 41 37 37 36
50-199 33 4 46 38 37 37
200-1.999 3 13 48 37 39 34
2.000 oder mehr 25 n 42 33 38 28
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 39 10 43 37 49 33
Metallerzeugung und -bearbeitung 33 10 49 35 35 39
Maschinen- und Fahrzeugbau 3] 13 48 4 40 39
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 36 12 4 40 38 36
Ver- und Entsorgung 30 10 34 24 42 33
Baugewerbe 27 9 34 32 26 30
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 31 13 43 34 40 33
Verkehr und Lagerei 35 15 39 40 37 4
Gastgewerbe 25 18 27 33 29 29
Information und Kommunikation 22 10 26 29 35 19
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 20 M 45 36 4 27
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 25 0 32 27 37 24
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen 29 16 4 36 29 34
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 27 9 43 35 39 32
Erziehung und Unterricht 26 N 33 29 31 24
Gesundheitswesen 28 12 42 36 39 28
Sozialwesen 27 4 by 3 3 31
Sonstige Dienstleistungen 24 18 31 28 33 32
Berufssektoren
Produktionsberufe 33 13 42 37 35 36
Personenbez. DL 28 12 39 33 34 28
Kaufm.. / unternehmensbez. DL 26 2 40 33 40 31
[T- und naturwiss. DL 20 8 35 33 38 25
Sonstige wirtschaftliche DL 39 21 49 42 37 42




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, ab die Arbeit einen gesellschaftlichen Mehrwert er-
zeugt.

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

Wird Arbeit als sinnvoll empfunden, wirkt sich das positiv auf die

Mativation und das Wohlbefinden der Beschaftigten aus. Dauer-

haft einer als sinnlos erachteten Arbeit nachzugehen, stellt dage-
gen eine mogliche psychische Belastung und damit ein gesund-

heitliches Risiko dar.

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

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

Der dritte Aspekt, der in diesem Kriterium berucksichtigt wird, ist
schliel3lich die Frage, wie hoch die Identifikation der Beschaftigten
mit ihrer Arbeit ist.

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

dass sie sich in hohem oder sehr hohem Male mit der ausgeub-
ten Tatigkeit identifizieren.

Die Bedeutung der eigenen Tatigkeit fur den Betrieb wird eben-
falls hoch bewertet. Der Anteil derjenigen, die hier einen wichtigen
Beitrag sehen, liegt bei 92 Prozent.

Auch empfinden mehr als zwei Drittel (71 Prozent) der Beschaftig-
ten ihre eigene Arbeit als wichtigen Beitrag zur Gesellschaft. Im
Umkehrschluss bedeutet dies jedoch auch, dass fast jede*r Dritte
einen gesellschaftlichen Nutzen der eigenen Arbeit gar nicht oder
nur in geringem MafR erkennen kann.

Abb. 2.16: Kriterium Sinn der Arbeit (2021)
gar nicht n MaR
Wichtigen Beitrag fir die Gesellschaft leisten [N I —— ...
1% 21% 45% 27%
Wichtigen Beitrag fir den Betrieb leisten 1 mm= =
2% 6% 58% 349
Mit der Arbeit identifizieren 1NN E——
% 10% L6% L0%




Eine fehlende Sinnhaftigkeit der eigenen Arbeit wird von den Be- Eine deutlich geringere Verbreitung subjektiver Belastung (15 Pro-
troffenen mehrheitlich nicht als starke subjektive Belastung emp- zent) zeigt sich, wenn der eigene Beitrag fir den Betrieb gering
funden, auch wenn der Anteil derer, die eine deutliche subjektive geschatzt wird. Auch hier lag der Wert in 2020 mit 11 Prozent al-
Belastung empfinden, zuletzt teilweise deutlich zugenommen hat.  lerdings etwas niedriger. Noch darunter liegt mit elf Prozent der
Von denen, die sich nicht mit der Arbeit identifizieren konnen, gibt  Anteil der Beschaftigten, die sich belastet fuhlen, wenn die Arbeit
mittlerweile mehr als ein Viertel (26 Prozent) an, dadurch (eher) als nicht so wichtig fur die Gesellschaft angesehen wird.

stark belastet zu sein. Im Jahr 2020 waren dies noch 18 Prozent.

Abb. 2.17: Subjektive Belastung bei fehlendem Sinn der Arbeit (2021)

Von den Beschaftigten, die meinen, nur in geringem MalRe einen wichtigen Beitrag fur
die Gesellschaft bzw. fir 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  IEE—.

1%
Beitrag fUr den Betrieb leisten I
15%
Mit der Arbeit identifizieren IS
26%

Aufgrund der hohen Identifikation und der relativ schwachen sub- Die Beurteilung durch die Beschaftigten hat sich seit 2012 nur ge-
jektiven Belastung durch fehlende Sinnhaftigkeit ist das Kriterium ringfugig verandert. Die Werte schwanken zwischen 80 und 82
mit 82 Indexpunkten bewertet (Abb. 2.18). Damit liegt es als einzi-  Punkten. Ein Trend ist hier bislang nicht festzustellen.

ges der elf Kriterien der Arbeitsqualitat des DGB-Index im Bereich

,gute Arbeit”.

Abb. 2.18: Kriterium Sinn der Arbeit — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 2.7:  Kriterium Sinngehalt der Arbeit (Mittelwert 2018-2021)
(Antworten ,gar nicht”/,in geringem MaR" zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Wichtigen Beitrag fir die Wichtigen Beitrag fir . - e
Gesellschaft leisten den Betrieb leisten Mit der Arbeit identifizieren
Geschlecht
Mannlich 32 10 16
Weiblich 28 10 4

Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht

Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 38 17 33
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 32 9 13
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 28 1 16
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 28 8 il
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 39 18 31
26 bis 35 Jahre 35 1 19
36 bis 45 Jahre 30 8 12
46 bis 55 Jahre 28 9 12
56 bis 65 Jahre 27 8 12

Anforderungsniveau der Tatigkeit

Helfer- und Anlerntatigkeit 39 23 39
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 30 10 16
komplexe Spezialistentatigkeit 34 7 9
hochkomplexe Tatigkeit 24 6 6

Leitungsfunktion

Ja, Leitungsfunktion 27 5 8
Nein, keine Leitungsfunktion 32 12 17
Befristung
Ja, Befristung 34 21 27
Nein, keine Befristung 30 9 13
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 24 8 12

Selten/nie Kundenkontakt 4] 13 20




Wichtigen Beitrag fir die Ge- Wichtigen Beitrag fur Mit der Arbeit identifizieren

sellschaft leisten den Betrieb leisten
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 37 24 34
Nein, keine Zeitarbeit 30 9 14
BetriebsgroRe
Unter 20 28 9 15
20-49 30 9 18
50-199 31 9 14
200-1.999 33 ll 14
2.000 oder mehr 34 12 10
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 43 15 15
Metallerzeugung und -bearbeitung 43 n 16
Maschinen- und Fahrzeugbau 49 10 15
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 40 10 17
Ver- und Entsorgung 26 4 12
Baugewerbe 30 6 12
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 38 9 19
Verkehr und Lagerei 25 13 20
Gastgewerbe 34 9 6
Information und Kommunikation 42 7 1
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 45 M 4
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen 38 10 10
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen 28 9 27
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 18 10 8
Erziehung und Unterricht 8 5 3
Gesundheitswesen 13 8 I
Sozialwesen 12 10 12
Sonstige Dienstleistungen 23 5 12
Berufssektoren
Produktionsberufe 35 10 15
Personenbez. DL 13 8 9
Kaufm.. / unternehmensbez. DL 40 10 14

IT- und naturwiss. DL 38 9 12

Sonstige wirtschaftliche DL 28 14 26




Kriterium 5

225 Arbeitszeitlage

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

Neben Gesundheitsaspekten beruhrt die Arbeitszeitlage auch die

individuelle Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben. Arbeiten am
Wochenende, abends oder nachts — im Englischen auch als ,un-
sacial 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.

Dazu gehort die die Frage nach der ,standigen Erreichbarkeit”, die
im Kontext digitaler Kommunikationstechnologien eine wachsende
Bedeutung einnimmt, da sie die Grenzen zwischen Arbeit und
Freizeit verschwimmen Iasst. 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-
RBerhalb der vereinbarten Arbeitszeit unbezahlt fur ihren Betrieb
leisten. Dies ist ein weiteres Merkmal fur eine Entgrenzung von
Arbeit.

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

Abb. 2.19:

sehr haufig

Wochenendarbeit I R

Fur jeden vierten Beschaftigten (24 Prozent) gilt die Anforderung,
in der Freizeit fur den Betrieb z.B. per E-mail oder telefonisch er-
reichbar zu sein. Der Anteil der Beschaftigten, die in der Freizeit
sehr haufig/ oft unbezahlte Arbeit fur den Betrieb leisten, liegt bei
15 Prozent

Kriterium Arbeitszeitlage (2021)

oft nie
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Die subjektive Belastung durch atypische Arbeitszeitlagen ist ins-
gesamt relativ weit verbreitet (Abb. 2.20). Mehr als zwei von funf
Beschaftigten die (sehr) haufig in ihrer Freizeit Arbeitsleistungen
fir den Betrieb erbringen muss, empfinden das als (eher) starke

Belastung (41 Prozent). Bei der Wochenendarbeit sind es 36 Pro-
zent und bei der Nachtarbeit 41 Prozent. Bei der Nachtarbeit zei-
gen sich daruber hinaus Verschiebungen im Vergleich zum Vor-

jahr: Deutlich verandert hat sich die wahrgenommene Belastung

Abb. 2.20

durch Nachtarbeit. Statt 32 Prozent wie in 2020 empfinden
Nachtarbeit jetzt 41 Prozent der Befragten als (eher) stark belas-
tend. Auch standige Erreichbarkeit stellt fur mehr als jeden Dritten
(37 Prozent) eine (eher) starke Belastung dar. Arbeit, die am
Abend erbracht wird, wird von 36 Prozent als belastend einge-
schatzt. Auch hier zeigen sich deutliche Verschiebungen zum Vor-
jahr. Im Jahr 2020 waren es lediglich 22 Prozent, die Arbeit in den
Abendstunden als (eher) stark belastend empfanden.

Subjektive Belastung durch atypische Arbeitszeitlagen (2021)

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

belastend

(eher) stark belastend

Wochenendarbeit I
36%
Abends arbeiten (18 bis 23 Uhr) I
27%
Nachts arbeiten (23 bis 6 Uhr) I
41%
Standig erreichbar sein  IEEEE———
37%
Unbezahlte Arbeit leisten I
41%

Der Indexwert des Kriteriums Arbeitszeitlage liegt 2021 bei 76
Punkten und beschreibt eine Arbeitsqualitat, die sich im oberen
Mittelfeld befindet. Der relative hohe Wert entsteht dadurch, dass
subjektiv belastende Arbeitszeitlagen — wie die Nachtarbeit — nur

einen kleineren Teil der Beschaftigten betreffen. Zwischen dem
Jahr 2012 und 2020 hat sich der Indexwert von 72 Punkten auf 78
Punkte verbessert. Seitdem ist der Wert leicht gesunken und be-
tragt jetzt 76 Punkte.

Abb. 2.21: Kriterium Arbeitszeitlage — Indexwerte im zeitlichen Verlauf
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Tabelle 2.8: Kriterium Arbeitszeitlage (Mittelwert 2018-2021)
(Antworten ,sehr haufig”/,oft” zusammengefasst, Angaben in Prozent)

Wochenend  abends arbeiten nachts arbeiten sténdig unbezahlte
-arbeit (18 bis 23 Uhr) (23 bis 6 Uhr) e"‘:'eci:bar Arbeit leisten
Geschlecht
Mannlich 25 28 Ll 25 3
Weiblich 29 25 6 21 15
Vollzeit/Teilzeit nach Geschlecht
Manner Teilzeit (unter 35 Stunden) 35 29 8 28 il
Manner Vollzeit (35+ Stunden) 24 28 12 25 14
Frauen Teilzeit (unter 35 Stunden) 28 21 b 19 13
Frauen Vollzeit (35+ Stunden) 29 29 9 22 17
Altersgruppen
15 bis 25 Jahre 37 32 7 29 9
26 bis 35 Jahre 32 31 n 24 14
36 bis 45 Jahre 26 26 8 25 16
46 bis 55 Jahre 24 25 10 21 15
56 bis 65 Jahre 23 22 7 20 3
Anforderungsniveau der Tatigkeit
Helfer- und Anlerntatigkeit 26 27 14 22 6
fachlich ausgerichtete Tatigkeit 29 24 10 20 10
komplexe Spezialistentatigkeit 18 23 7 23 16
hochkomplexe Tatigkeit 30 37 5 35 29
Leitungsfunktion
Ja, Leitungsfunktion 30 30 8 36 25
Nein, keine Leitungsfunktion 26 25 9 19 1l
Befristung
Ja, Befristung 32 27 9 24 12
Nein, keine Befristung 26 26 9 23 14
Kundenkontakt
Sehr haufig/oft Kundenkontakt 33 29 9 28 18

Selten/nie Kundenkontakt 16 22 9 15 8




standig

erreichbar unbezahlte

Wochenend abends arbeiten nachts arbeiten

-arbeit (18 bis 23 Uhr) (23 bis 6 Uhr) sein Arbeit leisten
Zeitarbeit
Ja, Zeitarbeit 27 36 20 27 9
Nein, keine Zeitarbeit 27 26 9 23 4
BetriebsgroRe
Unter 20 28 23 5 24 13
20-49 32 28 8 26 16
50-199 28 26 8 23 16
200-1.999 22 29 13 20 12
2.000 oder mehr 2 32 14 20 15
Branchen
Chemie/Pharmazie/Kunststoffe 16 32 13 15 8
Metallerzeugung und -bearbeitung 13 21 N 4 5
Maschinen- und Fahrzeugbau 15 25 12 15 7
Sonstiges verarbeitendes Gewerbe 22 25 15 18 12
Ver- und Entsorgung 12 13 b 20 6
Baugewerbe 8 8 3 21 10
Handel; Instandhaltung/Reparatur von Kfz 38 29 5 21 14
Verkehr und Lagerei 40 32 20 28 16
Gastgewerbe 70 47 16 35 12
Information und Kommunikation 18 30 7 27 16
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 9 20 0 15 18
Wissenschaftl. u. techn. Dienstleistungen N 2L 2 22 16
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen 18 16 10 28 13
Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung 13 18 5 18 il
Erziehung und Unterricht 39 39 4 40 37
Gesundheitswesen 32 37 16 25 16
Sozialwesen 38 28 1l 29 15
Sonstige Dienstleistungen 36 25 5 26 4
Berufssektoren
Produktionsberufe 17 19 9 18 7
Personenbez. DL 45 40 13 32 22
Kaufm.. / unternehmensbez. DL 21 2 1 20 16

IT- und naturwiss. DL n 24 4 19 13

Sonstige wirtschaftliche DL 31 27 20 23 10




Kriterium 6

226 Soziale und emotionale Anforderungen

Eine besondere Form arbeitsbedingter Belastung entsteht aus den
spezifischen Anforderungen von Kommunikation und Interaktion.
Diese bestehen sowohl im betrieblichen Kontext in der Zusam-
menarbeit mit Vorgesetzten oder Kolleglnnen. Soziale und emoti-
onale Anforderungen werden aber auch und gerade im Umgang
mit betriebsexternen Personen gestellt — seien es Kund*innen,
Patient*innen, Klient*innen oder andere Gruppen, 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 Emotionen zu berucksichtigen und ggf. die eigenen
Gefuhle zuruckzustellen,

Im Kriterium soziale und emotionale Anforderungen werden drei
Arbeitsmerkmale abgefragt. Zum einen geht es darum wie haufig
Beschaftigte in ihrer Arbeit herablassend oder respektlos behan-
delt werden. Dies kann durch betriebsexterne Personen (z.B.
Kund*innen) ebenso geschehen wie durch Vorgesetzte oder Kol-
leg*innen.

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

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

2021 berichten sieben Prozent der Beschaftigten, sehr haufig oder
oft am Arbeitsplatz von anderen Menschen herablassend oder res-
pektlos behandelt worden zu sein. Mehr als jeder Zweite aus die-
ser Gruppe (54 Prozent) nennt Kund*innen, Patient*innen oder
Klient*innen als diejenigen, von denen das herablassende oder
respektlose Verhalten a