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Vorwort
Fachkraftesicherung
braucht neue Impulse

Demografischer Wandel, Digitalisierung und Klimawende
sind die gangigen Erkladrungen fir bestehende Fachkraf-
teengpasse. Ein wesentlicher Aspekt wird in der Debatte
allerdings vernachlassigt: Oft sind die Arbeitsbedingungen
so schlecht, dass sich offene Stellen nicht besetzen lassen
und Fachkrafte das Weite suchen. Ein Teil des Problems ist
hausgemacht.

Ein Mangel an Fachkraften hat nicht nur Folgen fir die In-
novations- und Leistungsfahigkeit der Wirtschaft. Auch die
Beschaftigten sind betroffen, wenn sie den Personalman-
gel durch Mehrarbeit ausgleichen mUssen. Dariber hinaus
fOhren Fachkraftelicken im Bildungs-, Gesundheits- und
Sozialbereich dazu, dass gesellschaftlich dringend notwen-
dige Giter und Dienstleistungen nicht in erforderlichem
Umfang bereitgestellt werden kdonnen. Fachkraftesiche-
rung ist eine zentrale Voraussetzung fir die Lésung so-
zialer, okonomischer und dkologischer Herausforderungen.

Rickwartsgewandte Forderungen, Fachkraftelicken durch
langere Arbeitszeiten und ein héheres Renteneintrittsalter
zu schlieRen, sind nicht geeignet, das Problem zu I6sen. Im
Gegenteil: Sie wirden zu einer Verscharfung der Situation
fGhren, weil sie ohnehin schon Uberlastete Beschaftigte aus
dem Beruf treiben. Die neuen Zahlen des DGB-Index Gute
Arbeit verdeutlichen, dass eine Verbesserung der Arbeits-
bedingungen eine zentrale Bedingung fir die Beseitigung
von Fachkrafteengpassen ist. Damit haben die Arbeitgeber
ein zentrales Instrument der Fachkraftesicherung selbst in
der Hand.

Der Bedarf an Fachkraften rickt diejenigen Personen-
gruppen starker in den Fokus, die am Arbeitsmarkt bis-
lang benachteiligt sind: Frauen in Teilzeitbeschaftigung,
Beschaftigte mit Migrationshintergrund, Menschen mit
Behinderungen, Geringqualifizierte und altere Beschaftig-
te. Die Aufgabe besteht darin, die Hirden anzugehen, die
einer starkeren Erwerbsbeteiligung dieser Gruppen ent-
gegenstehen: fehlende Unterstitzung bei Kinderbetreuung
und Pflege, Hindernisse beim Zugang zu Aus- und Wei-
terbildung, ArbeitsUberlastung und Arbeitszeiten, die nicht
zum Leben passen.

BloRe Appelle (,mehr Bock auf Arbeit”) werden nicht aus-
reichen. Es braucht neue Impulse bei der Arbeitsgestal-
tung. Wer Fachkraftepotenziale erschlieRen will, muss die
Arbeitsbedingungen an die Bedurfnisse der arbeitenden
Menschen anpassen.

v
Yasmin Fahimi

Vorsitzende des Deutschen Gewerkschaftsbundes - DGB




Keine Fachkraftesicherung ohne Gute Arbelt

Abb. 1

Gute Arbeit

Oberes Mittelfeld

Unteres Mittelfeld

Schlechte Arbeit

Die Fachkraftelicke, die in einer Reihe von Berufen besteht, wird ohne eine
Verbesserung der Arbeitsbedingungen kaum zu schlieRen sein. Die Gewinnung
und die Bindung von qualifizierten Arbeitskraften hangen eng mit der Qualitat der
Arbeit zusammen. Je schlechter die Arbeitsbedingungen sind, desto schwieriger
ist die Stellenbesetzung.

Die politische Diskussion um fehlende Fachkrafte wird Uberwiegend mit Blick auf

die Unternehmen gefGhrt, die Gber Schwierigkeiten bei der Besetzung offener

Stellen klagen. Mit der reprasentativen Befragung DGB-Index Gute Arbeit wird die
Perspektive der Beschaftigten in den Mittelpunkt gertckt. In der Befragung, die von
Januar bis April 2024 durchgefGhrt wurde, haben knapp 7.000 in Deutschland tatige
Arbeitnehmer*innen verschiedene Aspekte ihrer Arbeitssituation bewertet, die fir die
Fachkraftesicherung von Bedeutung sind.

Die Ergebnisse sind eindeutig: Ohne gute Arbeitsbedingungen werden bestehende
FachkraftelUcken nicht zu schlieRen sein. Die Arbeitsbedingungen sind in einigen der
betroffenen Berufe so unattraktiv, dass qualifiziertes Personal die Arbeitszeit verkirzt
oder den Beruf vollstandig aufgibt. Die Fahigkeit von Unternehmen und Verwaltungen,
Fachkrafte zu gewinnen und zu halten, steht und fallt mit der Qualitat der Arbeit.

Dieser Zusammenhang lasst sich an einer Frage verdeutlichen: Wirden Beschaftigte
ihren Arbeitgeber gegenuber einem Freund oder einer Freundin weiterempfehlen?
Dabei zeigt sich: Verfligen die Befragten Uber gute Arbeitsbedingungen, wirden 96
Prozent eine Empfehlung aussprechen (Abb. 1). Je schlechter die Arbeitsqualitat ist,
desto seltener ist das der Fall. Bei schlechten Arbeitsbedingungen wirden drei Viertel
der Befragten (76 Prozent) davon abraten, bei diesem Arbeitgeber zu arbeiten.’

Weiterempfehlung des Arbeitgebers

Wurden Sie Ihren Arbeitgeber einem Freund oder einer Freundin weiterempfehlen?
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1 Die Qualitat der Arbeitsbedingungen wird
im DGB-Index Gute Arbeit anhand von 42

Fragen zur kankreten Arbeitssituation er
mittelt. Die Beschaftigten bewerten die
verfugbaren Ressourcen, die auftretenden
Belastungen sowie das Einkommen und

die Beschaftigungssicherheit. Auf dieser tere Daten zum Zusammenhang zwi

schen der Qualitat der Arbeitsbedingunc

Basis erfolgt die Zuordnung zu einer der jen
vier Stufen van schlechter bis guter Arbeit und der Empfehlung des Arbeitgebers
(siehe auch den Jahresbericht des DGB-In finden sich auf den Seiten 10 und 11 dieses

dex Gute Arbeit auf
www.dgb-index-gute-arbeit.de)
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Vier Facetten der Fachkraftesicherung

Der vorliegende Report des DGB-Index Gute Arbeit 2024 befasst sich mit vier
Themenfeldern, die fur die Bewertung der Fachkraftesituation aufschlussreich sind. Im
Kern geht es um diese Fragen:

Was sind die Folgen von Personalmangel?

Fur die Beschaftigten in Berufen mit Fachkrafteengpassen — sogenannte
.Engpassberufe” — hat die Situation haufig problematische Folgen. Wenn es an
qualifiziertem Personal mangelt, muss die Arbeit von weniger Kolleg*innen ausgefthrt
werden. Wie verbreitet Personalmangel ist und welche Auswirkungen er auf die
Arbeitsbedingungen der verbliebenen Beschaftigten hat, wird auf den Seiten 6 bis 9
berichtet.

)
./

Wie steht es um die betriebliche Weiterbildung?

Welche Maglichkeiten haben Unternehmen, ihren Fachkraftebedarf zu decken?

Ein Schlisselinstrument ist die Weiterbildung. Die Vermittlung der bendtigten
Kompetenzen an die Belegschaft kann dazu beitragen, Fachkraftellcken zu schlieRen.
Auf den Seiten 12 bis 15 wird dargestellt, wie verbreitet betriebliche Weiterbildung ist,
wie sie von den Beschaftigten bewertet wird, welche Faktoren forderlich und welche
hemmend fur die Teilnahme an einer Weiterbildung sind.

N\
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Warum arbeiten Menschen in Teilzeit?

Die Aufstockung der Arbeitszeit von Teilzeitbeschaftigten gilt als ein weiteres

Mittel, den Fachkraftebedarf zu decken. Auf den Seiten 16 bis 19 stehen neben der
Verbreitung von Teilzeitbeschaftigung vor allem die Grinde der Beschaftigten fir eine
verkirzte Arbeitszeit im Mittelpunkt. Will man Teilzeitbeschaftigte dafir gewinnen,
langer zu arbeiten, sind Veranderungen in der Arbeitsgestaltung notig. Dazu gehort
eine starkere Unterstitzung von Beschaftigten mit Kindern oder pflegebedurftigen
Angeharigen ebenso wie ein besserer Schutz vor einer zu hohen Arbeitsbelastung.

/ \ Wie bewerten die Beschaftigen ihre Arbeitsfahigkeit?

Fachkraftesicherung hangt auch von einer gesundheitsgerechten Arbeitsgestaltung ab,

\ / die es den Menschen ermdglicht, ihren Beruf dauerhaft auszulben. In einer Reihe von
Berufsgruppen, fur die ein Fachkrafteengpass festgestellt wird, sind die Belastungen
so hoch, dass die groRe Mehrheit der Beschaftigten nicht davon ausgeht, bis zur Rente
durchhalten zu konnen. Die Einschatzungen der Beschaftigten zu dieser Frage finden
sich auf den Seiten 20 und 21.

N\
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Personalmangel: Engpassberufe vorn

Abb. 2

Lehrtatigkeit

(allgemeinbildende Schulen)
Altenpflege
Krankenpflege/Rettungsdienste
Fahrzeugfihrung StraRenverkehr/

Eisenbahn

Erziehung/Sozialarbeit

Unternehmensorganisation
Rechnungswesen/Controlling
Biro/Sekretariat
Hochschullehre

Werbung/Marketing

In Berufen mit Fachkraftelicken berichten die Beschaftigten besonders haufig
von Personalmangel. Lehrer*innen, Pflegekrafte, Fahrzeugfihrer*innen und
Erzieher*innen arbeiten mehrheitlich unter Mangelbedingungen.

Fachkrafteengpasse sind nicht nur ein Problem fir Unternehmen. Auch fir die
Beschaftigten haben Engpasse oft negative Auswirkungen. In Engpassberufen wird
besonders haufig von fehlendem Personal berichtet. Bei Lehrkraften, Beschaftigten
in der Alten- und Krankenpflege, Fahrzeugfihrer*innen und Erzieher*innen liegt der
Anteil der in (sehr) hohem MaR Betroffenen zwischen 60 und 70 Prozent (Abb. 2).
Insgesamt berichten 46 Prozent aller Beschaftigten von Personalmangel.

Berufe mit Uber- und unterdurchschnittlichem Personalmangel

Ausgewahlte Berufe mit Uber- und unterdurchschnittlichen Anteilen
an Personalmangel in hohem/sehr hohem MaR

73%

68 %

66 %

60 %

54%

37%

37%

35%

29%

27%

Personalmangel tritt jedoch nicht nur in Engpassberufen auf, sondern —in
etwas geringerem Umfang — auch in anderen Berufen wie im Bereich der
Unternehmensorganisation, in kaufmannischen Berufen oder in Buro- und
Sekretariatstatigkeiten. In diesen Berufsgruppen gibt es generell keine

Schwierigkeiten, offene Stellen zu besetzen. Als Ursachen des Personalmangels kommt
hier eine schlechte Personalplanung ebenso in Frage wie Unternehmensstrategien, die
die Verknappung von Personal einsetzen, um Kosten zu senken.



Personalmangel: oft ein Dauerzustand

Abb. 3

Personalmangel ist fiir viele Beschaftigte ein Dauerzustand. Fast zwei
Drittel der Befragten sind in ihrem Arbeitsbereich seit mehr als einem Jahr
damit konfrontiert. Besonders lang dauert der Personalmangel in einigen
Engpassberufen an.

Ein Mangel an Personal im eigenen Arbeitsbereich ist fir viele Arbeitnehmer*innen
nicht eine kurzzeitige Ausnahme, sondern ein dauerhafter Zustand. Bei zwei von drei
Beschaftigten (64 Prozent), die in (sehr) hohem MaR von Personalmangel betroffen
sind, besteht dieser Zustand seit mehr als einem Jahr (Abb. 3). 58 Prozent der
Beschaftigten mit Personalmangel arbeiten bereits seit mehr als anderthalb Jahren
unter diesen Bedingungen.

Dauer des Personalmangels

Wie viele Monate dauert der Personalmangel in [hrem Arbeitsbereich bereits an?
(Gefragt wurden diejenigen, deren Arbeitsbereich aktuell in hohem oder sehr hohem
MaR von Personalmangel betroffen ist)

1-6 Monate
17 %

19 Monate
und mehr 7-12 Monate
58 % 18 %
/12—18 Monate
6 %

Auch bei der Dauer des Personalmangels stehen Engpassberufe an der Spitze. Von
den Befragten mit Personalmangel arbeiten in Bauberufen 83 Prozent seit mehr als
18 Monaten unter diesen Bedingungen. In der Krankenpflege sind es 78 Prozent, bei
Lehrkraften 71 Prozent und bei Erzieher*innen 66 Prozent.




Mehr Druck durch Personalmangel

Abb. 4

Zusatzliche Aufgaben
Hoheres Tempo
Uberstunden
Arbeitszeiten anpassen
Pausen ausfallen lassen

Qualifikatorische Uberforderung

Personalmangel hat haufig negative Auswirkungen auf die verbliebenen
Beschaftigten. Drei Viertel der Betroffenen missen zusatzliche Aufgaben
Ubernehmen, 60 Prozent missen in hoherem Tempo arbeiten. Auch die
Arbeitszeiten und die Qualitat der erbrachten Leistungen sind haufig
beeintrachtigt.

Fehlendem Personal konnte auf betrieblicher Ebene durch eine Reduzierung der zu
bewiltigenden Arbeitsmenge begegnet werden, um das Risiko einer Uberlastung

der verbliebenen Beschaftigten zu verringern. Die Antworten der Betroffenen auf

die Frage nach den Folgen des Personalmangels fur ihre Arbeit weisen jedoch in die
entgegengesetzte Richtung: Der Druck auf die verbliebenen Beschaftigten wird erhaht.

Folgen des Personalmangels

Welche Folgen hat der Personalmangel fur Ihre Arbeit?
(Mehrfachnennungen, Anteil der Befragten, die mit ,ja” geantwortet haben)

76 %

60 %

57%

57%

36%

30%

Drei Viertel (76 Prozent) der Befragten, die iber einen (sehr) hohen Personalmangel in
ihrem Arbeitsbereich berichten, missen wegen des fehlenden Personals zusatzliche
Aufgaben Gbernehmen (Abb. 4). 60 Prozent missen in einem héheren Tempo arbeiten,
um die Folgen des Personalmangels auszugleichen.

Personalmangel schrankt zudem die Einflussmaoglichkeiten der Beschaftigten auf
ihre Arbeitszeitgestaltung ein. Jeweils 57 Prozent geben an, dass sie aufgrund des
Personalmangels Uberstunden machen bzw. ihre Arbeitszeiten an die betrieblichen
Erfordernisse anpassen mussen.

Fir ein knappes Drittel (30 Prozent) fihrt der Personalmangel in ihrem Arbeitsbereich
dazu, dass sie Aufgaben ubernehmen mussen, fur die sie nicht qualifiziert sind.

Fuhrt man sich die am haufigsten von Personalmangel betroffenen Berufsgruppen
vor Augen, werden die maglichen negativen Folgen greifbar. Eine qualifikatorische
Uberforderung von Lehr- und Pflegekréften, von Fahrzeugfiihrer*innen und
Erzieher*innen hat unmittelbare Auswirkungen auf die Qualitat der Leistungen fur die
betroffenen Personengruppen (Schiler*innen, Patient*innen, Fahrgdste, Kinder).



Personalmangel als Tell einer Abwartsspirale

Abb. 5

Abb. 6

1 bis 6 Monate

7 bis 12 Monate

13 bis 18 Monate

19 und mehr Monate

Die Folgen des Personalmangels bedeuten haufig, dass die Arbeitsbedingungen
der verbliebenen Beschaftigten schlechter werden. Hoher Druck und Uberlastung
bewegen weitere Beschaftigte dazu, den Arbeitsbereich zu verlassen, was
wiederum zusatzliche Belastungen nach sich zieht.

Der Druck auf die verbliebenen Beschaftigten, die Auswirkungen des Personalmangels
durch Mehrarbeit, Uberstunden und haufige Anpassungen der Arbeitszeiten
aufzufangen, bleibt nicht ohne Folgen. Unter diesen Bedingungen entscheiden sich
viele Beschaftigte daflr, den Arbeitsbereich bzw. den Arbeitgeber zu wechseln.

Von den Beschaftigten, die in (sehr) hohem MaR von Personalmangel betroffen
sind, berichten 72 Prozent, dass aufgrund dieser Situation weitere Kolleg*innen den
Arbeitsbereich verlassen haben (Abb. 5). Bei 39 Prozent der Betroffenen war dies
sogar in (sehr) hohem MaR der Fall. Personalmangel und die damit verbundenen
Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen konnen eine Abwartsspirale in Gang
setzen.

Flucht vor Personalmangel

Hat der Personalmangel dazu geflhrt, dass Kolleginnen oder Kollegen, mit denen Sie
zusammengearbeitet haben, Ihren Arbeitsbereich verlassen haben?

in sehr hohem MalR  in hohem Mal

D G—
1% 28% 3% 28%

Je Ianger der Personalmangel andauert, desto haufiger wird davon berichtet, dass
Kolleg*innen den Arbeitsbereich verlassen. Dauert der Personalmangel maximal sechs
Monate, gibt jede*r Finfte (21 Prozent) an, dass Kolleg*innen in (sehr) hohem MaR
abgewandert sind (Abb. 6). Mit steigender Dauer nimmt dieser Anteil zu. Bei einem
Personalmangel von mehr als eineinhalb Jahren hat fast die Halfte (46 Prozent) der
Befragten solche Absetzbewegungen erlebt.

Verlassen des Arbeitsbereiches nach Dauer des Personalmangels

(Gefragt wurden diejenigen, deren Arbeitsbereich aktuell in hohem oder sehr hohem
MaR von Personalmangel betroffen ist)

21%

34%

35%

46 %




Wurden Sie lhren Arbeitgeber
einem Freund oder einer
Freundin weiterempfehlen?

Die Frage, ob Beschaftigte ihren Arbeitgeber weiterempfehlen wirden, ist eng mit den Arbeitsbedingungen
verbunden. Je schlechter die Arbeitsqualitat, desto seltener wird eine Empfehlung ausgesprochen. Einige
besonders starke Zusammenhange sind auf dieser Seite abgebildet.
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Empfehlungsquote bei
geringer Wertschatzung
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Empfehlungsquote bei
haufiger Sorge
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Empfehlungsquote bei
geringer Kollegialitat
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Empfehlungsquote bei
geringer ldentifikation
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Empfehlungsquote bei
haufiger Respektlosigkeit
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Empfehlungsquote bei
nicht angemessenem Einkommen
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Empfehlungsquote bei
fehlenden Maglichkeiten



Betriebliche Weiterbildung:
Angebot und Inanspruchnahme

Abb. 7

Abb. 8
bis 1 Tag

mehr als 1 bis 2 Tage
mehr als 2 bis 3 Tage
mehr als 3 bis 5 Tage
mehr als 5 bis 10 Tage
mehr als 10 bis 20 Tage
1bis 3 Monate

mehr als 3 Monate

Weiterbildung ist ein Schlissel fir die Bewaltigung von Fachkrafteengpassen.
Knapp die Halfte der Befragten (45 Prozent) hat in den vorangegangen

zwolf Monaten eine betriebliche Weiterbildung absolviert. Bei der Dauer der
Weiterbildungen zeigen sich grofRe Unterschiede.

Wenn Fachkrafteengpasse auf Passungsprobleme zwischen nachgefragten und
angebotenen Qualifikationen zurlckgehen, ist Weiterbildung ein Schlissel fir

die Verbesserung der Situation. Ein zentrales Instrument fur die Entwicklung von
Kompetenzen und Qualifikationen der Arbeitnehmer*innen ist die betriebliche
Weiterbildung. 61 Prozent der Beschaftigten berichten, dass sie in (sehr) hohem MaR
Uber betriebliche Angebote der Weiterbildung verfiigen (Abb. 7). 40 Prozent verfigen
dagegen Uber keine oder nur geringe Weiterbildungsmaglichkeiten.

Weiterbildungsmoglichkeiten im Betrieb

Inwieweit ermaglicht Ihr Betrieb Ihnen, dass Sie sich entsprechend Ihren beruflichen
Anforderungen weiterqualifizieren konnen, z.B. durch das Angebot von Schulungen,
Weiterbildungen, Fortbildungen oder Seminare?

gar nicht in geringem MaR
G Gl
15% 25% 38% 23%

Etwa die Halfte (53 Prozent) derjenigen, die Gber betriebliche Weiterbildungsangeobte
verfligen, haben in den vorangegangenen zwolf Monaten auch daran teilgenommen.
Das bedeutet, dass von allen Beschaftigten 45 Prozent eine betriebliche Weiterbildung
absolviert haben.

Dauer der absolvierten Weiterbildung

13%

16%

6%

23%

w.-x-\.uo >
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Die grofRe Mehrheit der absolvierten Weiterbildungen ist von kurzer Dauer. Mehr als
zwei Drittel (68 Prozent) umfassten einen Zeitraum von weniger als einem Tag bis zu
einer Woche (Abb. 8). Langere Weiterbildungen, die umfassende Kompetenzvermittlung
bis hin zu Umschulungen ermoglichen, sind die Ausnahme. Lediglich drei Prozent der
absolvierten Weiterbildungen dauerten langer als drei Monate.



Betriebliche Weiterbildung:
uberwiegend hilfreich

Abb. 9

Abb.10

bis 1 Tag

mehr als 1 bis 2 Tage
mehr als 2 bis 3 Tage
mehr als 3 bis 5 Tage
mehr als 5 bis 10 Tage

mehr als 10 Tage

Um Fachkraftelicken zu schlieBen, muss Weiterbildung die benétigten
Kompetenzen vermitteln. Die Teilnehmer*innen an betrieblichen Weiterbildungen
bewerten die MalRnahme Uberwiegend als hilfreich fir die eigene Tatigkeit. Dabei
zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang: Je langer die Weiterbildung dauert, desto
haufiger wird sie als nitzlich wahrgenommen.

Nicht jede Weiterbildungsmalnahme bedeutet fir die Beschaftigten einen konkreten
Nutzen fir die eigene Arbeit. Mit Blick auf die absolvierten MalRnahmen Uberwiegen
bei den Beschéftigten jedoch die positiven Bewertungen (Abb. 9). Mehr als ein Drittel
(36 Prozent) bewertet die Weiterbildung in sehr hohem MaR als hilfreich, die Halfte in
hohem MaR. 14 Prozent sehen keinen oder nur einen geringen Nutzen.

Bewertung der Weiterbildung

In welchem Mal3 ist Ihre Weiterbildung hilfreich fir die Ausibung lhrer beruflichen
Tatigkeit?

gar nicht in geringem Malk in sehr hohem Maf
@ Gl D
2%  12% 50% 36%

Die Bewertung der NUtzlichkeit hangt stark von der Dauer der Weiterbildung ab.
Malknahmen, die maximal einen Tag dauerten, wurden von 16 Prozent der Befragten in
sehr hohem MaR als hilfreich bewertet (Abb. 10). Dieser Anteil steigt mit der Dauer der
Weiterbildung an. In der Gruppe derjenigen, die langer als zehn Tage in Weiterbildung
absolviert haben, bewertet etwa die Halfte (51 Prozent) die MaRnahme als sehr
natzlich.

Natzlichkeit der Weiterbildung nach Dauer

(Anteil der Befragten, die ihre Weiterbildung in sehr hohem MaR als hilfreich
bewerteten)

16%

29%

30%

1%

44%

51%

Beschaftigte mit Migrationshintergrund
verfugen seltener Uber betriebliche Weiter-
bildungsangebote. Ghne Migrationshinter-
grund berichten 13 Prozent der Arbeit-
nehmer*innen, uber keinerlei betriebliche
Angebote zu verfugen, mit Migrationshin-
tergrund sind es 21 Prozent.




Betriebliche Weiterbildung:
vor allem fur Hochqualifizierte

Abb. 1

Hilfs- oder angelernte Tatigkeit

Fachlich ausgerichtete Tatigkeit

Komplexe Spezialistentatigkeit

Hochkomplexe Tatigkeit

Sowohl die Mdglichkeit, an einer betrieblichen Weiterbildung teilzunehmen,
als auch die tatsachliche Teilnahme hangen mit dem Anforderungsniveau der
ausgelbten Tatigkeit zusammen. Je hoher die bendtigten Qualifikationen der
Befragten, desto haufiger wurde an einer Weiterbildung teilgenommen.

Um die in einigen Berufsgruppen bestehende Fachkraftellcke zu schlieRen, formuliert
die Fachkraftestrategie der Bundesregierung unter anderem das Ziel, mehr Geringqua-
lifizierte zu Fachkraften zu qualifizieren. In der betrieblichen Weiterbildung 3sst sich
ein besonderer Fokus auf Arbeitnehmer*innen mit niedriger Qualifikation allerdings
nicht erkennen.

Im Gegenteil: Beschaftigte in Helfertatigkeiten, fir deren Ausibung eine in der Regel
nur kurze Anlernzeit notig ist, bekommen weniger Angebote und nehmen diese selte-
ner wahr (Abb. 11). Wahrend jede*r Dritte (34 Prozent) in einer Helfertatigkeit keinerlei
betriebliche Weiterbildungsangebote erhalt, sinkt dieser Anteil mit zunehmendem
Anforderungsniveau. Bei hochkomplexen Tatigkeiten, fur die in der Regel ein Hoch-
schulmaster erforderlich ist, berichtet nahezu jede*r Befragte (97 Prozent) Gber die
Maglichkeit einer betrieblichen Weiterbildung.

Weiterbildung nach Anforderungsniveau

Kein Nein, nicht an

Weiterbildungs- Weiterbildung

angebot teilgenommen
D

34% 4b % 21%
CGEEEED G

15% $1% 44%
D G

6% 34% 60 %
@ G

3% 37% 60 %

Auch bei der Teilnahmequote zeigen sich deutliche Unterschiede. Hoherqualifizierte
nehmen Weiterbildungsangebote haufiger wahr. Im Resultat weisen Beschaftigte in
Helfertatigkeiten mit 21 Prozent die mit Abstand geringste Weiterbildungsquote auf.
Bei fachlich ausgerichteten Tatigkeiten, fir die in der Regel eine duale oder schulische
Berufsausbildung natig ist, sind es 44 Prozent. In den am hochsten qualifizierten Grup-
pen (Techniker, Meister, Akademiker) betrdgt die Weiterbildungsquote 60 Prozent).



Betriebliche Weiterbildung:
Treiber und Hemmer

Abb. 12

Kein Bedarf

Kein passendes Angebot

Keine Zeit

Keine Vertretung

Belastung

Angebot ausgebucht

Keine Finanzierung

Abb. 13

Ja, Beratung

Nein, keine Beratung

Ja, zeitliche Freistellung

Nein, keine zeitliche Freistellung

Kosteniibernahme in (sehr) hohem MaR

Kostenibernahme gar nicht/
in geringem MaR

Wenn betriebliche Weiterbildungsangebote nicht wahrgenommen werden, hat das
verschiedene Grinde. Neben dem fehlenden Bedarf und nicht passenden Angebo-
ten sind dies vor allem fehlende zeitliche und personelle Ressourcen. Forderlich
sind dagegen Beratung, zeitliche Freistellung und Kosteniibernahme.

Der haufigste Grund dafr, dass Beschaftigte trotz vorhandener Moglichkeit keine be-
triebliche Weiterbildung gemacht haben, ist der fehlende Bedarf (58 Prozent) (Abb. 12).
Knapp die Halfte (47 Prozent) gibt an, dass kein passendes Angebot vorhanden war.
Die konkrete Arbeitssituation ist fir viele Beschaftigte ebenfalls ein Hinderungsgrund:
Fehlende Zeit (39 Prozent), keine Vertretung wéahrend der Weiterbildung (39 Prozent)
sowie die hohe Belastung (23 Prozent) verhindern haufig die Teilnahme an Weiterbil-
dungsmalRnahmen.

Grunde fur Nicht-Inanspruchnahme von Weiterbildung
Warum haben Sie an keiner Weiterbildung teilgenommen? (Mehrfachnennungen)

58 %

47%

39%

39%

23%

12%

\’|

%

Dass die betrieblichen Rahmenbedingungen eine wichtige Rolle fir die Inanspruch-
nahme von Weiterbildungsmaoglichkeiten spielen, zeigen auch die folgenden Zusam-
menhange: Wenn es im Betrieb eine Beratung zu den Weiterbildungsmadglichkeiten
gibt, werden die MaRnahmen haufiger wahrgenommen. Das Gleiche gilt fir die Még-
lichkeit der zeitlichen Freistellung und die Ubernahme der Kosten der Weiterbildung
durch den Arbeitgeber (Abb. 13).

Forderliche Bedingungen fir die Wahrnehmung von
Weiterbildungsmaoglichkeiten

(Anteil der Befragten, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben)

61%

36%

59%

37%

62%

38%




Fachkraftepotenzial Tellzeitarbelt?

Abb. 14
Gesamt
Manner
Frauen
Abb. 15

Ohne berufsqualifizierenden Abschluss

Lehre/Berufsschule

Meister-/Technikerausbildung

(Fach-)Hochschulstudium

Als magliches Instrument der Fachkraftesicherung wird auch die Erh6hung der
Arbeitszeiten von Teilzeitbeschaftigten diskutiert. Theoretisch gibt es hier ein
groRes Potenzial. Knapp jede*r dritte Beschaftigte arbeitet in Teilzeit. Stark aus-
gepragt sind die Unterschiede nach Geschlecht sowie Berufsabschluss.

Teilzeitarbeit ist in Deutschland weit verbreitet.! Nahezu jede*r dritte Befragte (31 Pro-
zent) ist in Teilzeit beschaftigt (Abb. 14). Dabei zeigen sich nach wie vor starke Unter-
schiede zwischen Mannern und Frauen. Wahrend die Teilzeitquote bei Arbeitnehmern
13 Prozent betragt, ist mehr als die Halfte der Arbeitnehmerinnen (52 Prozent) in Teil-
zeit beschaftigt.

Teilzeitquote

(Anteil der Beschaftigten mit einer vertraglichen Arbeitszeit von
weniger als 35 Std. pro Woche)

31%

13%

52%

Besonders weit verbreitet ist Teilzeitbeschaftigung bei Arbeitnehmer*innen ohne
berufsqualifizierenden Abschluss: Knapp die Halfte (46 Prozent) arbeitet weniger als
35 Stunden pro Woche (Abb. 15). Aber auch unter den ausgebildeten Fachkraften
arbeiten viele in Teilzeit. Die Anteile liegen zwischen 23 Prozent (Meister/
Technikerausbildung) und 31 Prozent (Lehre/Berufsfachschule).

Teilzeitquote nach Berufsabschluss

(Anteil der Beschaftigten mit einer vertraglichen Arbeitszeit von
weniger als 35 Std. pro Woche)

46 %

31%

23%

26%

Einige Berufsgruppen, bei denen eine Fachkraftelicke besteht, weisen eine Uberdurch-
schnittlich hohe Teilzeitquote auf. Dazu gehéren die Altenpflege (63 Prozent), Berufe
in Erziehung und Sozialarbeit (52 Prozent) und die Krankenpflege (50 Prozent). Unter
dem Durchschnitt liegt dagegen die Teilzeitquote im Engpassberuf Softwareentwick-
lung. Dort arbeiten 25 Prozent der Befragten in Teilzeit.

1 Teilzeitarbeit wurde in dieser Auswertung
als eine vertragliche Arbeitszeit von weni
ger als 35 Stunden pro Woche definiert.



Tellzeitbeschaftigung —
vor allem wegen Sorgearbeit

Abb. 16

Betreuung von Kindern oder

pflegebedirftigen Angehorigen

Zeit fir private Interessen

Arbeitsbelastung zu hoch

Gesundheitliche

Einschrankungen

Weiterbildung

Weiterer Job

Keine passende Vollzeitstelle

Gesamt
Manner

Frauen

Gesamt
Manner

Frauen

Gesamt
Manner
Frauen

Gesamt
Manner
Frauen

Gesamt
Manner
Frauen

Gesamt
Manner
Frauen

Gesamt
Manner

Frauen

Die Betreuung von Kindern und pflegebedirftigen Angehdrigen ist der haufigs-
te Grund fir eine Teilzeitbeschaftigung. Hier zeigen sich groRe Unterschiede
zwischen den Geschlechtern. Sorgearbeit ist vor allem fir Frauen ein Grund, die
Arbeitszeit zu reduzieren.

Mehr als die Halfte aller Teilzeitbeschaftigten (56 Prozent) arbeitet kiirzer, um mehr
Zeit fr die Betreuung von Kindern und/oder die Pflege von Angeharigen zu haben
(Abb. 16). Zehn Prozent geben beide Arten von Sorgearbeit an. GroRe Unterschiede
zeigen sich zwischen Mannern und Frauen. Wahrend Sorgearbeit fir zwei Drittel (64
Prozent) aller teilzeitbeschaftigten Frauen der Grund fir eine kirzere Arbeitszeit ist,
gilt dies nur fir ein Viertel (27 Prozent) der teilzeitbeschaftigten Manner.

Grinde fur Teilzeitarbeit
(Mehrfachnennungen mdglich, differenziert nach Geschlecht)

56 %
27 %
64 %

50 %
55 %
48 %

39%
35%
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Der zweithaufigste Grund fir Teilzeitarbeit ist der Wunsch nach mehr Zeit fur private
Interessen (50 Prozent). An dritter Stelle kommt die zu hohe Arbeitsbelastung. 39

Prozent aller Teilzeitbeschaftigten geben an, die Belastung aus ihrer beruflichen Tatig-

keit nicht in Vollzeit aushalten zu konnen.

Spannt man den Bogen etwas weiter und fragt danach, welcher Anteil aller Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer aufgrund von Sorgearbeit (Kinder/Pflege) kiirzer arbeiten,

so zeigt sich: Bezogen auf alle Beschaftigten haben 33 Prozent aller Arbeitnehmerin-

nen, aber nur drei Prozent der Arbeitnehmer aufgrund von Sorgearbeit ihre Arbeitszeit

verkdrzt.



Betriebliche Malsnahmen
zur Unterstutzung von Sorgearbelt

Abb. 17

Unterstiitzung Kinderbetreuung

Unterstiitzung Pflege Angehdrige

Soll den Fachkrafteengpassen durch eine Aufstockung der Arbeitszeiten von Teil-
zeitbeschaftigten begegnet werden, muss die Arbeit mit familiaren Anforderungen
vereinbar sein. Auf betrieblicher Ebene zeigen sich Defizite: Bei der Betreuung von
Kindern und pflegebedirftigen Angehdrigen gibt es fir zwei von drei Befragten
keine ausreichende Unterstitzung durch den Arbeitgeber.

Familidare Aufgaben und Sorgearbeit sind vor allem bei Frauen der haufigste Grund fir
reduzierte Arbeitszeiten. Eine Sicherung von Fachkraften, die das Potenzial von Teil-
zeitbeschaftigten im Blick hat, muss sich mit der Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben befassen. Betriebliche MaRnahmen zur Unterstitzung von Beschaftigten, die
Kinder betreuen oder sich um pflegebedurftige Angehorige kimmern, sind ein wichti-
ges Instrument der Fachkraftesicherung.

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass solche Unterstitzungsangebote in ausreichen-
dem Mal} nur fur eine Minderheit der Beschaftigten vorhanden sind. Sowohl hinsicht-
lich der Kinderbetreuung (33 Prozent) als auch bei der Pflege Angehdriger (34 Prozent)
gibt ein Drittel der Befragten an, dass der Arbeitgeber in (sehr) hohem MaRk unter-
stitzt (Abb. 17). Das kann z. B. durch betriebliche Betreuungsangebote, zeitliche Frei-
stellungen oder finanzielle Zuschisse geschehen. Zwei Drittel der Befragten verfigen
gar nicht oder nur in geringem Mal} Uber entsprechende Unterstitzungsangebote.

UnterstUtzung durch Arbeitgeber bei der Kinderbetreuung/Pflege
Angehoriger

In welchem Mal3 unterstutzt Ihr Arbeitgeber Beschaftigte mit Kindern/Beschaftigte,
die sich um pflegebedirftige Angehdrige kimmern?

gar nicht in geringem MaR
D G
38% 30% 25% 8%

D
3% 32% 28% 6%

GroRRe Unterschiede werden mit Blick auf die BetriebsgroRe sichtbar: Je groRer der Be-
trieb, desto haufiger berichten die Befragten von Unterstitzungsangeboten. In Klein-
betrieben mit weniger als 20 Beschaftigten berichtet etwa jede*r Vierte (27 Prozent)
von einer Unterstitzung des Arbeitgebers fir Beschaftigte mit Kindern. In Grof3betrie-
ben mit mehr als 2.000 Beschaftigten liegt der Anteil mit 55 Prozent doppelt so hoch.



Teilzeit aufgrund von Uberlastung

Abb.18

Gesamt

Erziehung/Sozialarbeit
Altenpflege*
Krankenpflege/Rettungsdienste

Lehrtatigkeit (allgemeinbildende Schulen)

Abb.19

Kein Personalmangel
Personalmangel in geringem MaR
Personalmangel in hohem MaR

Personalmangel in sehr hohem MaR

Eine zu hohe Arbeitsbelastung treibt viele Beschaftigte in Teilzeitbeschaftigung.
Besonders ausgepragt ist dies in einigen Berufen mit Fachkraftelicken. Bei teil-
zeitbeschaftigten Lehrer*innen geben 80 Prozent die hohe Belastung als Grund
fur verkirzte Arbeitszeiten an. Personalmangel verstarkt den Trend zur Teilzeit-
beschaftigung.

Nach Sorgearbeit (Kinderbetreuung bzw. Pflege von Angehérigen) und dem Wunsch
nach mehr privater Zeit ist die Arbeitsbelastung der am dritthaufigsten genannte
Grund fur die Arbeit in Teilzeit. Wahrend 39 Prozent aller Teilzeitbeschaftigten auf-
grund einer zu hohen Arbeitsbelastung die Arbeitszeiten verkurzt haben, liegt dieser
Wert bei Lehrkraften an allgemeinbildenden Schulen bei 80 Prozent (Abb. 18). In dieser
Berufsgruppe ist die Arbeitsbelastung der wichtigste Grund fur reduzierte Arbeits-
zeiten. Auch in anderen Engpassberufen (Pflege, Berufe der Erziehung/Sozialarbeit)
arbeiten hohe Anteile aus Belastungsgrinden in Teilzeit.

Zu hohe Arbeitsbelastung als Grund fur Teilzeitarbeit
(Teilzeitarbeit, weil die Arbeitsbelastung bei einer Iangeren Arbeitszeit zu hoch ware)

39%

58 %

66 %

67 %

80 %

* Wert ist aufgrund geringer Fallzahl mit Vorsicht zu interpretieren

Die negativen Folgen des Personalmangels flhren dazu, dass Beschaftigte den betrof-
fenen Arbeitsbereich verlassen (vgl. Seite 9). Die individuelle Reduzierung der Arbeits-
zeit ist offensichtlich eine weitere Schutzreaktion. Der Anteil derjenigen, die als Grund
fOr ihre Teilzeitarbeit die zu hohen Belastungen anfuhren, steigt bei ausgepragtem
Personalmangel auf mehr als die Halfte (52 Prozent) (Abb. 19).

Zusammenhang zwischen Personalmangel, Arbeitsbelastung
und Teilzeitarbeit

(Teilzeitarbeit, weil die Arbeitsbelastung bei einer Iangeren Arbeitszeit zu hoch ware)

32%

38%

38%

52%




Durchhalten bis zur Rente?

Abb. 20

Abb. 21

Arbeitsverdichtung in (sehr) hohem MaR

Korperlich schwere Arbeit (sehr hdufig/oft)

Eine Mdglichkeit, Fachkraftelicken zu begegnen, besteht darin, die Arbeitsbedin-
gungen so zu gestalten, dass die Beschaftigten tatsachlich bis zum Rentenalter
arbeiten konnen. Derzeit geht nur die Halfte der Befragten davon aus, so lange
durchhalten zu kdnnen.

FachkraftelUcken entstehen auch dadurch, dass Beschaftigte aufgrund hoher Belas-
tungen und damit verbundener gesundheitlicher Beeintrachtigungen ihren Beruf nicht
bis ins Rentenalter ausiiben konnen. Lediglich die Halfte der Befragten (52 Prozent)
geht davon aus, ihre aktuelle Tatigkeit ohne Einschrankung bis zum Rentenalter ver-
richten zu kdnnen (Abb. 20).

Arbeitsfahigkeit bis zur Rente

Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen Ihre jetzige Tatigkeit bis
zum gesetzlichen Rentenalter ohne Einschrankung ausuben konnen?

Nein, wahrscheinlich nicht weil nicht
. ] [
42 % 52% 6%

Die Bewertung der zukinftigen Arbeitsfahigkeit ist eng mit den Arbeitsbedingungen
verbunden. In Abbildung 21 wird dies an zwei Beispielen illustriert: Bei starker Arbeits-
verdichtung gehen lediglich 40 Prozent davon aus, uneingeschrankt bis zur Rente
arbeiten zu kdnnen. Wenn karperlich schwere Arbeit geleistet wird, sind es sogar nur
noch 24 Prozent.

Belastung und Arbeitsfahigkeit bis zur Rente

Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen Ihre jetzige Tatigkeit bis
zum gesetzlichen Rentenalter ohne Einschrankung ausuben konnen?

Nein, wahrscheinlich nicht weils nicht
G [ ]
56 % 40% 5%
I [
70% 24% 6%

Arbeit ist in der Regel durch verschiedene Belastungsarten (kdrperlich, psychisch,
emotional) gepragt. Mit blick auf die Einschatzung der zukiinftigen Arbeitsfahigkeit
zeigt sich: Je mehr Belastungen auftreten, desto haufiger auRern die Betroffenen eine
negative Einschatzung ihrer zukinftigen Arbeitsfahigkeit

Fur gesundheitsgerechte Arbeitsbedingun
gen braucht es umfassende betriebliche
Praventionsmalnahmen. Dass dieser Hebel
der Fachkraftesicherung in vielen Betrieben

nur unzureichend genutzt wird, zeigen die
Ergebnisse der Befragung mit dem
DGB-Index Gute Arbeit 2023


https://index-gute-arbeit.dgb.de/++co++739ed052-6390-11ee-92b9-001a4a160123

Durchhalten bis zur Rente in Engpassberufen

Abb. 22

Krankenpflege/Rettungsdienste
Altenpflege
Lehrtatigkeit (allgemeinbildende Schulen)

Erziehung/Sozialarbeit

Elektrotechnik
Technische Forschung und Entwicklung

Softwareentwicklung und Programmierung

Das Potential gesundheitsgerechter Arbeitsbedingungen fir die SchlieBung der
Fachkraftelicke wird deutlich, wenn die Einschatzung der zukinftigen Arbeitsfa-
higkeit in Engpassberufen betrachtet wird. Unter den aktuellen Arbeitsbedingun-
gen in der Krankenpflege zum Beispiel geht lediglich jede*r Vierte davon aus, bis
zur Rente durchhalten zu kannen.

Gesundheitlich belastende Arbeitsbedingungen werden die FachkraftelGcke noch ver-
scharfen. Darauf deutet der Blick auf die Bewertung der zukinftigen Arbeitsfahigkeit
in ausgewahlten Engpassberufen hin. Besonders pessimistisch ist die Einschatzung
in der Krankenpflege: Lediglich 23 Prozent der Pflegekrafte gehen davon aus, bis zur
Rente durchhalten zu kénnen (Abb. 22). Die hohen kérperlichen und psychischen Be-
lastungen’ veranlassen viele Beschaftigte in der Krankenpflege, ihre Arbeitszeit zu
reduzieren oder den Beruf ganz zu verlassen. Ohne eine deutliche Verbesserung der
Arbeitsbedingungen wird die Fachkraftelticke nicht zu schlief3en sein.

Ebenfalls sehr negativ bewerten die Beschaftigten in den Engpassberufen Altenpflege,
bei Lehrer*innen und Erzieher*innen sowie in der Sozialarbeit ihre kinftige Arbeitsfa-
higkeit. In diesen Gruppen geht nur jede*r dritte Befragte davon aus, dass Rentenalter
im aktuellen Beruf zu erreichen.

Arbeitsfahigkeit bis zur Rente in ausgewahlten Engpassberufen

Meinen Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen Ihre jetzige Tatigkeit bis
zum gesetzlichen Rentenalter ohne Einschrankung ausuben konnen?

Nein, wahrscheinlich nicht weil nicht
I [ ]
70% 23% 7%
G [ ]
64 % 32% 5%
G -
63 % 3% 4%
G [
61% 33% 7%
. ] [ )
24% 73% 3%
D [ J
20% 78 % 1%
D [
M% 81% 9%

In anderen Engpassberufen wird die Situation dagegen etwas optimistischer einge-
schatzt. Beschaftigte in der Elektrotechnik, in der technischen Forschung und Entwick-
lung sowie in der Softwareentwicklung sehen sich deutlich haufiger in der Lage, bis
zum Rentenalter arbeiten zu kdnnen.

1 Die hochgradig belastenden
Arbeitsbedingungen in der Alten
und Krankenpflege sind seit Jahren
bekannt. Trotz einiger Fortschritte
durch Entlastungstarifvertrage und

Personalbemessungsgrenzen bleibt die
Gesamtsituation kritisch. Siehe hierzu auch
die Sonderauswertung des

DGB-Index Gute Arbeit ,Arbeits-
bedingungen in der Pflege revisited”


https://index-gute-arbeit.dgb.de/++co++b9ae039e-ef1c-11ed-872b-001a4a160123
https://index-gute-arbeit.dgb.de/++co++b9ae039e-ef1c-11ed-872b-001a4a160123

Arbeltsqualitat auf einen Blick:
Die Indexwerte

DGB-Index Gute Arbeit 2024

Gesamtindexwert: 65 von 100 Punkten

DGB-Index
65 e Gute Arbeit

Abb. 23 DGB-Index Gute Arbeit
Entwicklung 2012-2024
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Neben dem Schwerpunktthema des Jahres  zwischen O und 100 Punkten ermittelt. Null  dem Vorjahreswert. Wahrend der Teilindex

2024 (Fachkraftesicherung) enthalt der Punkte stehen fur die denkbar schlech- Ressourcen gegenuber 2023 unverandert
Fragebogen des DGB-Index Gute Arbeit testen, 100 Punkte fur die bestmoglichen bleibt, zeigt sich beim Teilindex Einkommen
42 indexbildenden Fragen zu unterschied- Arbeitsbedingungen. Im Jahr 2024 liegt der  und Sicherheit ein Anstieg um einen Punkt
lichen Aspekten der Arbeitsqualitat. Aus Gesamtwert des DGB-Index Gute Arbeit bei  und beim Teilindex Belastungen eine Ver-

den Antworten der Befragten wird ein Wert 65 Punkten und damit einen Punkt uber schlechterung um einen Punkt.



Die elf Kriterien der Arbeitsqualitat

Der Gesamtindex und die Teilindizes werden aus den elf
Kriterien der Arbeitsqualitat gebildet. Die Kriterien erlauben
ein differenziertes Bild der Arbeitsqualitat (Abb. 24). Ein In-
dexwert von 80 Punkten und mehr bezeichnet den Bereich
,Gute Arbeit”. Gute Arbeit wird durch eine hohe Ressourcen-
ausstattung, ein vertragliches Belastungsniveau, eine positiv
bewertete Einkommenssituation und gute berufliche Zu-
kunftsaussichten charakterisiert. Indexwerte unter 50 Punk-

Das Kriterium ,Sinngehalt der Arbeit” liegt im Jahr 2024 durch-
schnittlich bei 82 Punkten und damit im Bereich ,Gute Arbeit”.
Besonders kritisch wird das Kriterium ,Widersprichliche Anfor-
derungen und Arbeitsintensitat” bewertet, das mit 48 Punkten
im Bereich ,Schlechte Arbeit” liegt. ,Einkommen und Rente” (52
Punkte) sowie ,Betriebliche Sozialleistungen” (54 Punkte) liegen
nur knapp darUber. Deutlich besser schneiden die Arbeitszeitla-
ge (76 Punkte) und die Beschaftigungssicherheit (79 Punkte) ab.

ten beschreiben ,Schlechte Arbeit”, weil sie Ausdruck hoher
Belastungen und geringer Ressourcen sind.

Abb. 24

Gestaltungsmaglichkeiten

Entwicklungsmadglichkeiten

Betriebskultur

Sinn der Arbeit

Arbeitszeitlage

Emotionale Anforderungen

Korperliche Anforderungen

Arbeitsintensitat

Einkommen

Betriebliche Sozialleistungen

Beschaftigungssicherheit

Indexwerte der elf Kriterien der Arbeitsqualitat
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Weitere, ausfuhrliche Erlauterungen zum
DGB-Index Gute Arbeit und zur Entwick-
lung der Indexwerte finden sich im Jahres-
bericht 2024. Dort werden auch die Ver-
teilung der vier Qualitatsstufen der Arbeit,
Befragungsergebnisse fur alle 42 index-

bildenden Fragen sowie eine differenzierte
Darstellung nach unterschiedlichen Be-
schaftigtengruppen prasentiert. Der Jah-
resbericht steht im digitalen Format zum
Download bereit unter:
www.dgb-index-gute-arbeit.de


https://www.dgb-index-gute-arbeit.de

Umfrage und Methodik

Der vorliegende Report basiert auf einer Zufallsstichprobe von 6.985 abhangig
Beschaftigten, die in Deutschland arbeiten. Die Daten wurden im Rahmen der
bundesweiten Reprasentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit im Zeitraum von
Januar bis April 2024 erhoben. Telefonisch befragt wurden Arbeitnehmer*innen mit
einer wdchentlichen Arbeitszeit von mindestens zehn Stunden. Nicht befragt wurden
Auszubildende, Selbststandige sowie Personen, die das Alter fur den Eintritt in das
gesetzliche Rentensystem zum Befragungszeitpunkt bereits Uberschritten hatten.
Alle in diesem Report berichteten Anteile und Mittelwerte wurden unter Einbezug
von Gewichtungsfaktoren berechnet, die mithilfe von reprasentativen Daten des
Mikrozensus und des ALLBUS gebildet wurden.

Fr eine bessere Verstandlichkeit werden in der Darstellung deskriptive Prozentwerte
berichtet. Die Bedeutung der dargestellten Arbeitsbedingungen fur die Empfehlung
des Arbeitgebers wurde durch multivariate, logistische Regressionsanalysen bestatigt
(Signifikanzniveau finf Prozent). Als Kontrollvariablen wurden jeweils die Kriterien
der Arbeitsqualitat des DGB-Index Gute Arbeit sowie Altersgruppen, das Geschlecht
und Vollzeit-/Teilzeittatigkeit verwendet. Bei Arbeitsbedingungen, die selbst Teil
eines Kriteriums der Arbeitsqualitat sind, wurde dieses Kriterium jeweils nicht als
Kontrollvariable verwendet.

Die angegebenen Prozentzahlen und Indexwerte sind auf ganze Zahlen aufgerundet.
Die Rundung der Zahlen auf ganzzahlige Werte kann in einzelnen Fallen dazu fuhren,
dass sich Prozentzahlen, z. B. bei Darstellungen von Haufigkeiten, nicht exakt zu 100

Prozent addieren.

Ein erganzender Tabellenanhang zu diesem Report sowie der Jahresbericht des DGB-
Index Gute Arbeit mit ausfuhrlichen Auswertungen zu den Standardfragen des DGB-
Index Gute Arbeit stehen auf der Homepage zum Download bereit:
www.dgb-index-gute-arbeit.de
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