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Die Arbeitswelt nach Corona:
Temporire Anderungen oder ein New Normal?

EILEEN PETERS, CORINNA HARSCH

ie Covid-19-Pandemie war nicht nur eine globale Gesundheits-

krise, sondern ein tiefer Einschnitt in Wirtschaft und Gesell-

schaft — besonders in die Arbeitswelt: Routinen wurden aufge-
brochen, Erwerbs- und Sorgearbeit neu verteilt, Belastungen sichtbarer.
Zugleich entstanden neue Handlungsspielrdume. Die vielfach gestellte
Frage lautete: Kehren wir zum Status quo ante zuriick oder erleben wir
ein New Normal? Dieses Schwerpunktheft nimmt diese Frage auf und un-
tersucht, welche Entwicklungen die pandemische Ausnahmesituation an-
gestoflen oder beschleunigt hat — und welche davon andauern.

Die Pandemie war nur ein Ereignis unter mehreren, die im Zusam-
menspiel mit Digitalisierung, demografischem Wandel und Fachkrif-
temangel eine Neuausrichtung der Arbeitswelt beschleunigt haben. Sie
wirkte als Katalysator fiir bestehende Transformationsprozesse und riick-
te Fragen nach sozialer Gerechtigkeit, Arbeitsqualitit und politischer
Steuerung neu in den Fokus. Das Heft beleuchtet diese Verdnderungen
aus drei Perspektiven — Sorgearbeit und Geschlechterungleichheiten, Fle-
xibilisierung von Arbeitszeit und -ort sowie Arbeitsqualitit in systemre-
levanten Berufen. Erst durch die Zusammenschau dieser Themenfelder
wird deutlich, wie eng individuelle Lebenslagen, betriebliche Praktiken
und strukturelle Anerkennungsfragen miteinander verwoben sind. Wer
die Arbeitswelt nach Corona verstehen und gestalten will, muss den Blick
weiten: Nur so lassen sich gesamtgesellschaftliche Konsequenzen erfassen
und wirksame Reformen anstof3en.

So zeigen die Beitrdge zum Thema Sorgearbeit, dass die Pandemie ei-
nen deutlichen Einfluss auf die bestehenden Ungleichheiten in der Ver-
teilung von Sorge- und Erwerbsarbeit hatte. Um die Pandemie einzuddm-
men, wurden Schulen und Kitas geschlossen — doch wie wirkten sich die-
se SchliefSungen auf die Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit unter
Miittern und Vitern aus (siehe den Beitrag von Waskowski/Peters)? Wah-
rend den Kinderbetreuungseinrichtungen aufgrund der Schlieffungen
grof3e offentliche Aufmerksamkeit zuteilwurde, blieb eine andere Gruppe
von Sorgearbeitenden relativ unbeachtet: pflegende Angehérige. Da der
Zugang zu Pflegedienstleistungen erschwert war, untersucht der Beitrag
von Kelle et al., ob Homeoffice fiir pflegende Angehorige — insbesondere
fur Frauen - eine Chance sein kann, die Lebenszufriedenheit zu starken
und Einsambkeit zu verringern. Beide Analysen machen deutlich, wie eng
das vermeintlich Private mit der Erwerbsarbeit verflochten bleibt. Sorge-
arbeit reproduziert soziale Ungleichheit, kann aber auch ein Ansatzpunkt
fiir effektive Gleichstellungspolitik sein.

Auch die Organisation von Arbeit und Mitbestimmung hat sich ver-
andert. Mobile Arbeit, hybride Modelle und Homeoffice gehoren heute
vielerorts zur Normalitit, sind aber nicht frei von Spannungen. Im Heft
wird deutlich, wie sich Arbeitszeitmuster und Arbeitsorte verschoben ha-
ben, welche pandemiebedingten Neuerungen fortbestehen und fiir wen

sie relevant sind (Entgelmeier et al.). Trotz der neuen Normalitat flexibler
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Arbeit ist offen, wie Unternehmen auf Homeoffice-Wiinsche reagieren
und ob diesem Wunsch in der postpandemischen Arbeitswelt ein Stigma
anhaftet (Harsch et al.). Auch fiir Betriebsrite gehen mit den Verdnderun-
gen der Arbeitswelt neue Herausforderungen einher - wie verdndern sich
ihre Arbeit und die betriebliche Mitbestimmung, wenn Beschiftigte selte-
ner im Betrieb zusammenkommen (Bremm/Wirth)? Flexibilisierung er-
6ffnet neue Chancen, wirft aber auch Fragen nach Autonomie, Belastung
und kollektiver Gestaltung auf.

Besonders sichtbar wurden die Belastungen in Sozial- und Gesund-
heitsberufen (Tophoven et al.). Die Analysen beleuchten, wie sich Arbeits-
qualitdt und Berufsverldufe seit der Pandemie veridndert haben. Wie hén-
gen Fachkriftemangel und Berufswechselabsichten oder Arbeitszeitredu-
zierung zusammen (Hall/Santiago-Vela)? Vorgestellt wird ein praxisna-
her Ansatz der Nachwuchsgewinnung, bei dem Schiilerinnen und Schiiler
sowohl auf Gesundheitsberufe als auch auf die Gesundheitsbildung auf-
merksam gemacht werden (Wirth). Auch Fragen des Arbeitskampfs in
Pandemiezeiten, etwa in Kitas, und Strategien gegen Uberlastung werden
diskutiert (Bruder). Dabei bestitigt sich: Applaus allein reicht nicht. Ohne
strukturelle Verbesserungen bei Arbeitsbedingungen und gesellschaftli-
cher Anerkennung droht die Erosion der Daseinsvorsorge.

Die Pandemie-Erfahrungen bieten damit nicht nur Anlass zur wissen-
schaftlichen Reflexion, sondern auch zur politischen Gestaltung. Wenn die
Arbeitswelt krisenfest, gerecht und inklusiv sein soll, braucht es politische
und betriebliche Weichenstellungen — von der Aufwertung sogenannter
Basisarbeit (Rump et al.) iiber eine gleichstellungsorientierte Arbeitszeit-
politik bis hin zur partizipativen Gestaltung mobiler Arbeit. Zentral bleibt
die Rolle von Mitbestimmung und kollektiver Aushandlung: Nur wo Be-
schaftigte und ihre Vertretungen beteiligt sind, lasst sich Krisenresilienz
gerecht gestalten. Das Schwerpunktheft mochte mit empirischer Tiefe und
thematischer Breite einen Beitrag zu diesen Debatten leisten - und Wege
in eine Arbeitswelt aufzeigen, die nicht in alte Muster zuriickfillt, sondern
auf Solidaritat, Gleichstellung und eine konsequente Ausrichtung an den
Lebensrealititen und Bediirfnissen der Beschaftigten setzt. ®
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Zwischen Sorgearbeit

und Erwerbsarbeit

Geschlechterdifferenzen in der Arbeitszeitentwicklung
wahrend der Covid-19-Pandemie

Geschlossene Kitas und Schulen, Homeschooling und fehlende Betreuungsmoglich-
keiten - fiir Eltern brachte die Pandemie enorme Herausforderungen mit sich.
Doch wie hat sich die Sorgearbeit entwickelt? Gibt es Unterschiede zwischen Vitern
und Miittern? Und welcher Zusammenhang besteht mit der Erwerbsarbeitszeit?

LILLIAM WASKOWSKI, EILEEN PETERS

1 Einleitung

Die Covid-19-Pandemie, die sich in Deutschland zu Be-
ginn des Jahres 2020 ausbreitete, brachte tiefgreifende
Einschrankungen des sozialen Zusammenlebens mit sich.
Die Mafinahmen, die zur Einddmmung der Ausbreitung
des Virus ergriffen wurden, fithrten zu umfassenden Ver-
anderungen in der Alltagsorganisation — mit weitreichen-
den Konsequenzen fiir die Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Sorgearbeit (Hovermann/Kohlrausch 2022; Hipp/
Biinning 2021; Zoch et al. 2021; Bujard et al. 2020). Beson-
ders Familien standen vor der Herausforderung, unter Be-
dingungen geschlossener Bildungs- und Betreuungsein-
richtungen sowie eingeschréinkter externer Unterstiitzung
Alltagsaufgaben neu zu organisieren (Zoch etal. 2021;
Bujard et al. 2020). In der 6ffentlichen und wissenschaft-
lichen Debatte wurde dabei frith thematisiert, dass die Be-
lastungen durch Kinderbetreuung und Hausarbeit wah-
rend der Pandemie héufig ungleich verteilt waren, insbe-
sondere zulasten von Miittern.

Bereits vor der Pandemie bestand eine geschlechts-
spezifische Arbeitsteilung: Frauen leisteten deutlich mehr
unbezahlte Sorgearbeit als Manner. Dahingegen wiesen
Minner hohere Erwerbsarbeitszeiten auf als Frauen (Al-
tintas/Sullivan 2016; Hipp/Leuze 2015). Diese Ungleich-

verteilung verschirfte sich wahrend der Pandemie (Hipp/

Biinning 2021; Zoch et al. 2021; Bujard et al. 2020; Hiekel/
Kithn 2024). Miitter litten besonders hédufig unter einer er-
hohten psychischen Belastung, da viele von ihnen die Be-
treuungslast zusdtzlich schultern mussten - auch dann,
wenn vor der Krise eine partnerschaftliche Aufteilung be-
standen hatte (Hiekel/Kithn 2024). Viele reagierten mit ei-
ner Reduktion oder zeitlichen Verlagerung ihrer Erwerbs-
arbeitszeit; Homeoffice wurde dabei verstirkt genutzt
(Zoch et al. 2021; Frodermann et al. 2021). Die fehlende in-
stitutionelle Betreuung wurde haufig durch eigene Betreu-
ungsarbeit kompensiert, was insbesondere bei Miittern
zu deutlichen Anpassungen der Erwerbsarbeitszeit fithrte
(Zucco/Lott 2021; Hipp/Biinning 2021; Zoch et al. 2021).
Dabei bleibt bislang unklar, wie sich Sorgeverpflichtungen
auf die vertraglich vereinbarte und die tatsichlich geleis-
tete Erwerbsarbeitszeit ausgewirkt haben und in welchem
Umfang unterschiedliche Gruppen wihrend der Covid-
19-Pandemie betroffen waren.

Das zentrale Anliegen dieses Beitrags ist es, die ge-
schlechtsspezifischen Dynamiken der Erwerbsarbeitszeit
im Zusammenspiel mit der Sorgearbeit wahrend der Co-
vid-19-Pandemie differenziert zu analysieren. Anders als
viele bisherige Studien, die auf nicht-reprisentativen On-
line- oder Ad-hoc-Befragungen beruhen (vgl. etwa Hipp/
Biinning 2021), basiert die Analyse auf Daten einer Zu-
fallsstichprobe des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP).
Dies erlaubt eine belastbare empirische Fundierung und

eine stirkere Generalisierbarkeit der Ergebnisse. Dariiber
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hinaus tragt die konsequente Unterscheidung zwischen
vertraglich vereinbarter und tatsichlich geleisteter Er-
werbsarbeitszeit zur Kldrung bisher uneinheitlicher Be-
funde bei. Wihrend frithere Arbeiten hiufig nur eine die-
ser beiden Groflen berticksichtigen, zeigen wir, dass sich
die Effekte von Sorgearbeit auf die Erwerbsarbeitszeit je
nach Messgrofie deutlich unterscheiden kénnen. Letzt-
lich tragen wir zur bisherigen Forschung bei, indem wir
den Zusammenhang von Hausarbeit und Kinderbetreu-
ung mit der Erwerbsarbeit analysieren. Durch die diffe-
renzierte Analyse beider Formen unbezahlter Sorgearbeit
lasst sich zeigen, dass sie unterschiedliche Auswirkungen
auf die Erwerbsarbeitszeit von Miittern und Vitern haben,
wobei insbesondere Hausarbeit eine zentrale, bislang un-
terschitzte Rolle fiir die Reduktion der Erwerbsarbeitszeit
von Miittern spielt.

Im Zentrum unserer Analyse steht die Frage, wie sich
der zeitliche Aufwand fiir Kinderbetreuung und Hausar-
beit im Verlauf der Pandemie verdndert hat und in wel-
chem Ausmafd daraus zusitzliche zeitliche Belastungen
resultierten. Dariiber hinaus untersuchen wir, inwiefern
ein Anstieg der Sorgearbeitszeit mit einer Reduktion der
vertraglich vereinbarten und/oder der tatsichlich geleis-
teten Erwerbsarbeitszeit einherging. Die vertraglich fest-
gelegte Arbeitszeit bildet formale Rahmenbedingungen
und léngerfristige Arbeitszeitentscheidungen ab. Sie ist
zentral fiir die individuelle 6konomische Absicherung
und wirkt sich auf den Gender Pay Gap, den Lifetime Ear-
nings Gap und den Gender Pension Gap aus. Die tatsich-
lich geleistete Erwerbsarbeitszeit hingegen gibt Aufschluss
tber informelle oder kurzfristige Anpassungsprozesse.
Letztere konnen etwa durch Uberstundenverzicht, flexib-
le Reduktionen oder temporire Ausfille erfolgen. Gerade
im Kontext der Covid-19-Pandemie gewinnt dieser diffe-
renzierte Blick an Bedeutung: Homeoffice-Regelungen,
eingeschrinkte Betreuungsangebote und die SchliefSung
von Schulen und Kitas erforderten ein hohes Maf3 an zeit-
licher Flexibilitét, das hdufig jenseits formaler Arbeitszeit-
regelungen organisiert wurde. Der Vergleich beider Indi-
katoren ermdglicht somit eine umfassende Analyse der
zeitlichen Reaktionen von Miittern und Vitern auf gestie-
gene Sorgeverpflichtungen unter den besonderen Bedin-
gungen der Krise.

Daraus ergeben sich folgende Fragestellungen: Welche
Gruppen von Eltern waren besonders von erhohter Sor-
gearbeit betroffen? Wie hat sich diese zeitliche Belastung
im Verlauf der Pandemie entwickelt? Gab es Unterschiede
zwischen Miittern und Vitern in Abhédngigkeit vom Alter
des jiingsten Kindes im Haushalt? Welche Verdnderungen
zeigen sich in der Erwerbsarbeitszeit?

Zur Beantwortung dieser Fragen nutzen wir die Er-
hebungsjahre 2019 bis 2022 des SOEP. Im Fokus stehen
dabei alle Personen mit Sorgeverantwortung — unabhan-
gig davon, ob sie in einer Partnerschaft leben oder nicht.
Die folgende Analyse bezieht sich daher nicht ausschlief3-

lich auf Paare. Zunichst analysieren wir deskriptiv die

Entwicklung der Sorgearbeit im Zeitverlauf, differenziert
nach dem Geschlecht der Betreuungspersonen und dem
Alter des jiingsten Kindes im Haushalt. Anschlieflend fol-
gen multivariate Analysen, mit denen wir untersuchen,
inwieweit erh6hte Sorgeverpflichtungen mit Verdnderun-
gen der Erwerbsarbeitszeit einhergehen.

2 Die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung vor und wahrend
der Covid-19-Pandemie

Bereits vor der Covid-19-Pandemie war die Arbeitstei-
lung zwischen Frauen und Méannern in Deutschland stark
geschlechtsspezifisch gepragt. Frauen tibernahmen auch
bei vergleichbarer Erwerbsarbeitszeit einen Grofiteil der
unbezahlten Sorgearbeit und trugen hiufiger die Haupt-
verantwortung fiir Haushalt und Kinderbetreuung (Al-
tintas/Sullivan 2016; Hipp/Leuze 2015). Dieses Muster
spiegelt ein modernisiertes ,Male Breadwinner Model*
wider: Manner sind primér erwerbstitig, Frauen fungie-
ren trotz gestiegener Erwerbsbeteiligung oft als Zuverdie-
nerinnen und Hauptverantwortliche fiir Sorgearbeit. Da-
raus ergeben sich spezifische Benachteiligungen auf dem
Arbeitsmarkt. Zwar haben sich die Erwerbsquoten ange-
néhert, doch in der Erwerbsarbeitszeit bestehen weiterhin
deutliche Unterschiede: 2019 arbeiteten nur knapp 10%
der Minner, aber {iber 45% der Frauen in Teilzeit (WSI
Gender Daten Portal 2025). Dies unterstreicht die zentra-
le Rolle von Frauen in der Reproduktionsarbeit und die
strukturelle Verankerung geschlechtsspezifischer Arbeits-
teilung.

Die Benachteiligung von Frauen resultiert aus wider-
spriichlichen gesellschaftlichen Anforderungen: Thr Ar-
beitsvermogen wird im Kontext sowohl unbezahlter Sor-
gearbeit als auch marktférmiger Erwerbsarbeit vergesell-
schaftet. Mit der Geburt eines Kindes reaktivieren sich
haufig tradierte Rollenbilder: Manner gelten weiterhin als
»ideale Arbeitnehmer® mit Vollzeitverfiigbarkeit (Acker
1990; Cha/Weeden 2014), wihrend Frauen dem Leitbild
prasenter Mutterschaft entsprechen sollen. Diese norma-
tiven Erwartungen erzeugen strukturelle Konflikte, die
meist zulasten weiblicher Erwerbsarbeit gehen. Institutio-
nelle Rahmenbedingungen - etwa steuerliche Anreize fiir
Einverdiener- oder Zuverdienerhaushalte oder unzurei-
chende Vereinbarkeit in Vollzeitstellen — verstirken diese
Ungleichheiten. Die Verteilung von Erwerbs- und Sorge-
arbeit ist somit weniger eine Frage individueller Priferen-
zen als vielmehr Ausdruck sozialer Normen und struktu-
reller Rahmenbedingungen.

Hinzu kommt, dass Frauen nicht nur mehr Zeit fiir
unbezahlte Arbeit aufwenden, sondern iiberproportio-
nal fiir das ,,Management“ familidrer Ablaufe verantwort-
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lich sind (Grunow et al. 2018). Der daraus resultierende
Mental Load sowie die Second Shift (Hochschild/Machung
1989) fithren zu struktureller Uberlastung und schrinken
die Gestaltungsfreiheit fiir Erwerbsarbeit deutlich ein. Be-
sonders Hausarbeit, verstanden als haushaltsbezogene T4-
tigkeiten wie Reinigung, Kochen oder Wische, wird in der
Forschung als low schedule control work bezeichnet. Sie
gilt als wenig flexibel, fallt regelmaflig an und lasst den
handelnden Personen nur geringe zeitliche Autonomie
(Altintas/Sullivan 2016). Wichtig ist dabei die Abgrenzung
zur Kinderbetreuung, die in der Regel separat erfasst wird
und oft eine héhere zeitliche Strukturierbarkeit aufweist,
etwa durch institutionelle Kinderbetreuung oder familidre
Routinen. Diese strukturellen und normativen Mechanis-
men schlagen sich empirisch in héheren Teilzeitquoten,
lingeren Erwerbsunterbrechungen und geringeren beruf-
lichen Aufstiegschancen von Frauen nieder, mit langfristi-
gen Folgen fiir Einkommen und beruflichen Status (Zoch
et al. 2021; Zucco/Lott 2021; Peters/Kohlrausch 2025).

Mit Beginn der Covid-19-Pandemie stellte sich die
Frage, ob sich die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung
weiter verfestigt oder aufbricht. In der Forschung stehen
sich dazu zwei Positionen gegeniiber (vgl. Hipp/Biin-
ning 2021): Die Retraditionalisierungsthese geht von einer
Riickkehr zu traditionellen Rollenmustern aus, bei der
Frauen verstirkt Sorgearbeit iibernehmen und ihre Er-
werbstdtigkeit zugunsten familidrer Verpflichtungen re-
duzieren (Allmendinger 2020). Die Egalisierungsthese
hingegen betont, dass neue Alltagsarrangements — etwa
durch Homeoffice oder Kurzarbeit - eine gleichmaf3ige-
re Verteilung von Sorgearbeit begiinstigt haben konnten
(Collins et al. 2020). Manner hielten sich haufiger zu Hau-
se auf und konnten stirker eingebunden werden (Hipp/
Biinning 2021), wihrend viele Frauen in systemrelevanten
Berufen arbeiteten - teils verbunden mit einer Umkehr
etablierter Rollenmuster (Boll et al. 2023).

Empirische Befunde stiitzen jedoch weder die eine
noch die andere Perspektive eindeutig. Stattdessen zeich-
nen sich entgegengesetzte Entwicklungen ab: In einigen
Haushalten wurden traditionelle Muster reaktiviert, in
anderen etablierte sich eine gleichberechtigtere Auftei-
lung (Boll et al. 2023; Zucco/Lott 2021; Peters/Kohlrausch
2025; Jessen etal. 2024). Verdnderungen in der Auftei-
lung der Kinderbetreuung wihrend der Pandemie waren
héufig weniger das Ergebnis bewusster Entscheidungen,
sondern entstanden vor allem aus pragmatischen Erwé-
gungen — etwa infolge von Kurzarbeit oder Homeoffice
(Boll et al. 2023; Illing et al. 2022; Zinn et al. 2020). Ent-
sprechend werden viele dieser Anpassungen als voriiber-
gehend eingeschitzt. Einige Studien finden eine Retradi-
tionalisierung der Sorgearbeit im Pandemiekontext, etwa
durch eine stirkere Riickkehr von Miittern in die Haupt-
verantwortung fiir Kinderbetreuung, insbesondere wih-
rend der Kita- und Schulschlieffungen (Hipp/Biinning
2021; Zoch et al. 2021). Allerdings haben auch Viter ihren

Anteil an der Kinderbetreuung erhoht (Boll et al. 2023;
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WSI 2024; Zinn et al. 2020). So finden Boll et al. (2023),
dass Viter insbesondere dann mehr Kinderbetreuung
iibernahmen, wenn Miitter einer auflerhiuslichen Er-
werbstdtigkeit ohne Homeoffice-Maglichkeit nachgingen.
Die Verschiebung war jedoch weitgehend situationsge-
bunden und kehrte mit der Wiederdéfinung institutionel-
ler Angebote hiufig in tradierte Muster zuriick. Unter-
schiede in der Betreuungsintensitdt lassen sich auch nach
dem Alter der Kinder nachzeichnen. Eltern mit Kindern
zwischen drei und fiinf Jahren erh6hten ihre Betreuungs-
zeit besonders stark (Zinn et al. 2020). Trotz dieser Anni-
herung tibernahmen Miitter weiterhin die Hauptverant-
wortung fiir die Betreuung und berichteten haufiger von
zusitzlichen Belastungen durch Erschopfung, Stress und
Einsamkeit (Hiekel/Kithn 2024; Illing et al. 2022; Jessen
etal. 2024). Die Verteilung der Hausarbeit wéihrend der
Covid-19-Pandemie war stark phasenabhingig: Wihrend
der erste Lockdown mit einer ungleicheren Aufgabenver-
teilung einherging, zeigt sich im zweiten Lockdown eine
verstarkte Tendenz zur gleichmafligeren Aufteilung (Jes-
sen et al. 2024). Langfristig lasst sich jedoch keine nach-
haltige Egalisierung erkennen: Die Hauptverantwortung
fiir Sorgearbeit lag trotz temporir gestiegener vaterlicher
Beteiligung weiterhin iiberwiegend bei den Miittern.

Wie haben sich demgegentiber die Erwerbsarbeits-
zeiten von Frauen und Ménnern verdndert? Die Covid-
19-Pandemie fiihrte bereits in der ersten Phase zu deut-
lichen Verlagerungen der Erwerbsarbeit an die Tagesrand-
zeiten sowie zu Verdnderungen der Erwerbsarbeitszeit
(Frodermann et al. 2021; Peters/Kohlrausch 2025; Fervers
etal. 2023). Zucco und Lott (2021) zeigen, dass sowohl
Minner als auch Frauen zu Beginn der Pandemie ihre
wochentlich tatsdchlich geleistete Erwerbsarbeitszeit im
Durchschnitt um sechs bis sieben Stunden reduzierten,
unabhingig davon, ob Kinder im Haushalt lebten (vgl. II-
ling et al. 2022; Knize et al. 2022). Allerdings weisen vor
allem Miitter hohere zeitliche Belastungen durch Sorge-
arbeit auf, trotz dhnlichem Arbeitszeitausfall (Illing et al.
2022). Zudem sind bei Eltern haufiger Verlagerungen der
Erwerbsarbeitszeit beispielsweise auf spite Abendstun-
den zu beobachten als bei Personen ohne Kinder. Aller-
dings sind Miitter hier besonders betroffen (Frodermann
et al. 2021).

Studien zur Entwicklung der Erwerbsarbeitszeit bis
Sommer 2020 zeigen ein uneinheitliches Bild: Wéihrend
laut Hipp und Biinning (2021) insbesondere Miitter ihre
Arbeitszeit starker und langerfristig reduzierten als Viter,
deuten andere Befunde darauf hin, dass Miitter ihre tat-
sichliche Arbeitszeit nach dem ersten Lockdown nahezu
auf Vorkrisenniveau steigerten (Knize et al. 2022), wiah-
rend Viter leicht darunterblieben. Insgesamt reduzierte
sich die Erwerbsarbeitszeit in Phasen geschlossener Kitas
und Schulen deutlich - ohne signifikante Unterschiede
zwischen Miittern und Vitern (Fervers et al. 2023). Die-
se Ergebnisse konnten weniger auf einen Widerspruch als
vielmehr auf eine Parallelitit von Dynamiken verweisen.
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So zeigen Peters und Kohlrausch (2025) iiber den Ver-
lauf der Pandemie sowie fiir den Zeitraum danach (April
2020 bis Mai 2023), dass eine Polarisierung unter Miittern
vorzufinden ist: Wahrend ein Teil ihre Erwerbsarbeitszeit
deutlich erhohte, reduzierte ein anderer Teil sie stark, teils
auch {iber die akuten Phasen der geschlossenen externen
Kinderbetreuung hinaus.

3 Forschungsfragen

Auf Basis des skizzierten Forschungsstandes formulieren
wir folgende Annahmen: Die Pandemie fiihrte durch die
Schlieflung von Bildungs- und Betreuungseinrichtungen,
Einschrankungen im offentlichen Leben und vermehr-
te Verlagerung von Arbeit ins Private zu einer Zunahme
unbezahlter Sorgearbeit bei Miittern und Vitern. Fiir die
Kinderbetreuung erwarten wir Unterschiede je nach Alter
des jiingsten Kindes: Wihrend Kinder unter drei Jahren
auch vor der Pandemie selten institutionell betreut wur-
den, besuchte die tiberwiegende Mehrheit der Drei- bis
Sechsjahrigen eine Kita (BMFSFJ 2024). Schlieflungen be-
trafen daher vor allem Familien mit Kita- und Grund-
schulkindern, fiir die eine stiarkere Reorganisation der Be-
treuung im hauslichen Umfeld zu erwarten ist. Wir neh-
men zudem an, dass ein hoherer Aufwand fiir Sorgearbeit
mit einer Reduktion der vertraglich vereinbarten und der
tatsichlich geleisteten Erwerbsarbeitszeit einhergeht —

insbesondere bei Miittern.

4 Daten und Methoden

Datengrundlage ist das Sozio-oekonomische Panel. Das
Haushaltspanel basiert auf einer Zufallsstichprobe und
befragt jahrlich rund 30 0oo Personen in 22 000 Haushal-
ten (Goebel et al. 2019). Dadurch ermdglicht es differen-
zierte Einblicke in die Lebensrealititen der Menschen in
Deutschland und eignet sich besonders gut, um die Aus-
wirkungen der Covid-19-Pandemie zu analysieren. Die
Erfassung von Arbeits- und Sorgezeiten, Partnerschafts-
status sowie Kinderzahl und -alter liefert zentrale Infor-
mationen zur Beantwortung unserer Forschungsfrage.
Wir verwenden die Wellen 2019 bis 2022, um die Verin-
derungen der Erwerbsarbeitszeit zu analysieren. Das Ana-
lysesample umfasst lediglich Personen, die zwischen 25 bis
64 Jahre alt sind, um Studierende und Rentner*innen wei-
testgehend auszuschlieflen. Wir beschranken unsere Aus-
wertungen auf Eltern, die Haushaltsvorstand oder Part-
ner*in des Haushaltsvorstands sind, sodass Geschwister

und andere Verwandte im Haushalt aus den Analysen ent-
fallen.' Unser multivariates Analysesample umfasst somit
4039 Viter mit 7524 Beobachtungsjahren und 3928 Miitter
mit 7798 Beobachtungsjahren.

Die Erwerbsarbeitszeit wird sowohl als vertraglich
vereinbarte als auch als tatsichlich geleistete Wochenar-
beitszeit erfasst, um formale und informelle Anpassungen
sichtbar zu machen. Ausgeschlossen wurden Personen
mit extremen Erwerbsarbeitszeiten (unter 10 bzw. tiber
48 Stunden vertraglich oder tiber 60 Stunden tatséchlich).
Zwischen 2019 und 2022 verdnderten 39 % der Befragten
ihre vertragliche und 56 % ihre tatsichliche Arbeitszeit
mindestens einmal.

Auf Basis fritherer Studien, die geschlechtsspezifische
Muster bei Hausarbeit und Kinderbetreuung wihrend der
Pandemie zeigen (Jessen et al. 2024), fokussiert dieser Bei-
trag auf diese beiden Formen der Sorgearbeit. Erfasst wird
der durchschnittliche tagliche Zeitaufwand an Werkta-
gen. Die Hausarbeitszeit wurde in fiinf Kategorien (o bis
>4 Stunden) iberfithrt. Die Kinderbetreuungszeit wird
in den deskriptiven Analysen metrisch, in den Regres-
sionsanalysen jedoch kategorial ausgewertet (o, 1-2, 3-4,
>s5 Stunden), um Schwellenwerte und nichtlineare Effek-
te sichtbar zu machen. Zudem wird das Alter des jiings-
ten Kindes (0-2, 3-6, 7-12, 13-17 Jahre) einbezogen, da der
Betreuungsbedarf altersabhingig variiert.

In die multivariaten Modelle werden Kontrollvaria-
blen aufgenommen, von denen anzunehmen ist, dass sie
einen relevanten Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung
ausiiben. Ein zentraler Aspekt ist die Moglichkeit, im
Homeoffice zu arbeiten. Da entsprechende Daten fiir die
Zeit vor der Pandemie fehlen, setzen wir fiir das Jahr 2019
alle Personen, die angaben, Homeoffice genutzt zu haben,
auf den Referenzwert o. Fiir die Jahre 2020 bis 2022 er-
stellen wir eine einheitliche Dummy-Variable, die zwi-
schen ,kein Homeoffice” und ,Homeoffice genutzt“ un-
terscheidet. Ziel ist es, die grundsitzliche Inanspruchnah-
me ortsflexiblen Arbeitens abzubilden. Ein weiterer Kon-
trollfaktor ist das monatliche Nettohaushaltseinkommen
in Euro. Diese kontinuierliche Variable erlaubt es, Unter-
schiede in der wirtschaftlichen Situation der Befragten zu
berticksichtigen, die sich auf die Arbeitszeitwahl auswir-
ken konnten. Auch der Partnerschaftsstatus wird in unse-
rer Analyse kontrolliert. Dabei differenzieren wir lediglich
zwischen Personen, die mit Partner*in im selben Haus-
halt leben, und solchen, bei denen dies nicht der Fall ist.
Auflerdem wird der subjektive Gesundheitszustand der
Befragten mithilfe einer fiinfstufigen Skala (,sehr gut®
bis ,schlecht®) beriicksichtigt. Zudem beriicksichtigen
wir, ob sich Personen in Kurzarbeit befanden, da aufler-

1 95,6% des Samples gehdren zu den beiden Kategorien
.Haushaltsvorstand” oder , Partner*in des Haushaltsvor-
stands”, sodass nur ein geringer Anteil der Befragten aus
den Analysen entfallt.
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gewohnliche arbeitsmarktpolitische Mafinahmen das Ar-
beitszeitverhalten deutlich beeinflussen konnen.

Wir nutzen die Panelstruktur des SOEP, die uns er-
laubt, Verdnderungen tiber die Zeit hinweg zu beobach-
ten - etwa, wie sich die vertragliche und die tatsichliche
wochentliche Arbeitszeit einzelner Personen im Verlauf
der Pandemie verdndert haben. Um diese Verdnderungen
genau zu untersuchen, verwenden wir Fixed-Effects-Mo-
delle. Diese Modelle betrachten nicht die Unterschiede
zwischen verschiedenen Personen, sondern ausschlief3-
lich die Verdnderungen von Arbeits- und Lebensumstén-
den derselben Person iiber die Zeit. Ein Vorteil dieses Ver-
fahrens ist, dass es alle Merkmale, die sich im Zeitverlauf
nicht verandern (wie etwa das Geschlecht), automatisch
beriicksichtigt. Dadurch kénnen mégliche Verzerrungen
vermieden werden, selbst wenn wir diese Merkmale nicht
direkt in die Analyse einbeziechen (Rabe-Hesketh/Skron-
dal 2012). Fiir unsere statistischen Berechnungen verwen-
den wir sogenannte robuste Standardfehler, geclustert auf
Personenebene, die sicherstellen, dass die Mehrfachbefra-
gungen korrekt behandelt werden.

R i WS MITTEILUNGEN, 79.JG., 172026

5 Ergebnisse

Im Folgenden werden die deskriptiven und multivariaten
Ergebnisse zur Entwicklung der unbezahlten Sorgearbeit
sowie zu deren Zusammenhang mit der vertraglich ver-
einbarten und tatsdchlich geleisteten wochentlichen Er-
werbsarbeitszeit im Zeitraum von 2019 bis 2022 darge-
stellt.

5.1 Deskriptive Ergebnisse

Abbildung 1 zeigt, wie viel Zeit Viter und Miitter in den
Jahren 2019 bis 2022 durchschnittlich an Werktagen fiir
Hausarbeit aufgewendet haben - jeweils differenziert
nach dem Alter des jiingsten Kindes. Dabei handelt es sich
um Querschnittsbetrachtungen, also Momentaufnahmen
verschiedener Personengruppen zu den jeweiligen Erhe-
bungszeitpunkten.

Die deskriptive Analyse zeigt einen pandemiebeding-
ten Anstieg der werktdglichen Hausarbeitszeit, bedingt
durch mehr Zeit im eigenen Haushalt und damit mehr
Aufgaben wie Kochen, Putzen und Waschen. Viter betei-
ligten sich zwischen 2019 und 2022 deutlich stirker an der
Hausarbeit, wobei sich je nach Alter des jiingsten Kindes

A BB I LD U N G 1 | —
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Quelle: SOEP, eigene Berechnungen (gewichtete Werte)
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unterschiedliche Ausmafle zeigen. Im Jahr 2019 beteiligte
sich ein erheblicher Anteil der Vdter werktags nicht an der
Hausarbeit, vor allem bei élteren Kindern (13 bis 17 Jah-
re: 37,3 %; 7 bis 12 Jahre: 38,1%). Selbst unter Vitern mit
Kleinstkindern verrichteten 25,9 % keinerlei Hausarbeit.
Wihrend der Pandemie sank dieser Anteil deutlich. 2022
lag er bei 11,7 % bei Vitern mit Kindern unter drei Jahren
und bei 15,1% bei Vitern mit Kindern zwischen drei und
sechs Jahren. Gleichzeitig stieg der Anteil jener, die zwei
Stunden Hausarbeit taglich im Haushalt titig waren, etwa
bei Vitern mit Kleinkindern, von 9,5% auf 22,8 %. Auch
bei vier oder mehr Stunden Hausarbeit ist ein leichter An-
stieg zu beobachten, der aber nichts daran dndert, dass ein
solcher Hausarbeitsumfang nur bei einer kleinen Minder-
heit aller Viter zu finden ist. Die meisten Viter leisteten
auch 2022 ein bis zwei Stunden Hausarbeit téglich. Hohe-
re zeitliche Beteiligung bleibt die Ausnahme. Dies ist ein
deutlicher Unterschied zu den Miittern.

Die werktigliche Hausarbeitszeit von Miittern blieb
zwischen 2019 und 2022 durchgehend hoch. Der Anteil
ohne Hausarbeit lag in allen Altersgruppen konstant nahe
null. Besonders Miitter mit Kleinstkindern (o bis 2 Jahre)
waren dauerhaft stark belastet; wihrend der Pandemie
stiegen ihre Werte nochmals leicht an. Auch bei Miittern
mit élteren Kindern blieb das Niveau hoch oder nahm
sogar zu. 2022 leisteten je nach Altersgruppe 11-22% der
Miitter vier oder mehr Stunden Hausarbeit taglich — bei
Vitern waren es meist unter 2%. Auch bei zwei bis drei
Stunden téglich lagen Miitter deutlich vorn. Insgesamt ist
das Volumen an Sorgearbeit gestiegen. Zwar engagierten
sich auch Viter stéirker, doch die Hauptlast blieb bei den
Miittern und hat sich in der Pandemie eher verfestigt. Ne-
ben der Hausarbeit ist auch bei der Kinderbetreuung von
einem Anstieg aufgrund der Schlieffung von Betreuungs-
einrichtungen wihrend der Lockdowns auszugehen.

Abbildung 2 zeigt, dass alle Viter tiber den Beobach-
tungszeitraum hinweg mehr Zeit mit Kinderbetreuung
verbracht haben, wobei diese Anstiege zum Teil margi-
nal ausfallen. Besonders stark fillt der Anstieg allerdings
bei Vitern mit Kindern unter drei Jahren aus: von durch-
schnittlich 2,9 Stunden (2019) auf 4,2 Stunden (2022),
das sind 44,8 % mehr. Auch bei Vitern mit Kindern im
Grundschulalter (7-12 Jahre) ist ein Zuwachs um 38,9 %
zu verzeichnen. Zu beachten ist, dass hohe prozentuale
Verianderungen mitunter auf einem niedrigen Ausgangs-
niveau beruhen. Ein Anstieg von 43 % entspricht bei V-
tern mit Jugendlichen im Haushalt lediglich rund 18 Mi-
nuten pro Tag.

Der starke Anstieg bei Vitern mit Kleinstkindern lasst
sich vermutlich auf pandemiebedingte Verdnderungen
im Alltag zuriickfithren. Einschriankungen bei der insti-
tutionellen Betreuung und mehr Homeoffice fithrten zu
einer veranderten innerpartnerschaftlichen Arbeitstei-
lung, besonders in der frithkindlichen Betreuung. Der Zu-
wachs 2022 kénnte auf eine lingerfristige Anpassung fa-
milidrer Routinen hindeuten. Zugleich zeigt Abbildung 2:

ABBILDUNG 2 I—

Durchschnittlicher Zeitaufwand fiir
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Quelle: SOEP, eigene Berechnungen (gewichtete Werte)

Trotz gestiegener Beteiligung der Viter iitbernahmen Miit-
ter weiterhin den Grofiteil der Betreuungszeit. Bei Miit-
tern blieb die Betreuungszeit — insbesondere in Haushal-
ten mit Kleinstkindern - auf konstant hohem Niveau von
iiber zehn Stunden pro Werktag. Lediglich bei Miittern
mit Kindern im schulpflichtigen Alter (7-12 Jahre) zeigt
sich ein Anstieg um 14,9 %. Insgesamt deutet sich an, dass
Viter im Kontext der Pandemie mehr Verantwortung in
der Kinderbetreuung iibernommen haben, allerdings aus-
gehend von einem deutlich niedrigeren Anfangsniveau.
Miitter leisteten weiterhin den Grofiteil der Care-Arbeit:
Bei Kleinstkindern lag ihr zeitlicher Aufwand noch immer

beim Dreifachen dessen, was Viter angaben.

5.2 Multivariate Ergebnisse

Zur Analyse des Zusammenhangs von Sorgearbeit und
Erwerbsarbeitszeit wurden Fixed-Effects-Modelle auf In-
dividualebene geschdtzt und mittels Koeffizienten-Plots
grafisch dargestellt (Abbildung 3 bis 6). Die Koeflizienten-
Plots zeigen, welchen Einfluss Hausarbeit und Kinderbe-
treuung auf die Erwerbsarbeitszeit von Miittern und V-
tern haben. Die Modelle wurden getrennt nach Miittern
und Vitern berechnet, wobei jeweils zwischen der ver-
traglich vereinbarten und der tatsichlich geleisteten wo-
chentlichen Erwerbsarbeitszeit unterschieden wird.”
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Hausarbeit
Die Ergebnisse zeigen im Rahmen der pandemiebeding-
ten Einschrankungen geschlechtsspezifische Unterschie-
de. Ein Zusammenhang zwischen der Reduzierung der
vertraglichen Erwerbarbeitszeit und dem Umfang der
Hausarbeit besteht lediglich bei den Vitern, die wiahrend
der Pandemie mindestens drei Stunden Hausarbeit pro
Werktag leisteten (-1,31 Stunden; p <0,078), bei >4 Stun-
den Hausarbeit waren es —2,92 Stunden (p<o,012).” Bei
Miittern zeigt sich eine Verringerung der Erwerbarbeits-
zeit hingegen bereits, wenn sie zwei Stunden taglich mit
Hausarbeit verbrachten (-1,23 Stunden; p<o0,049). Mit
drei Stunden Hausarbeit betrug die Verkiirzung ihrer Er-
werbsarbeit 1,81 Stunden (p<0,006) und mit vier oder
mehr Stunden waren es 1,91 Stunden (p<o0,006). Die-
se Zusammenhinge unterstreichen, wie unterschiedlich
stark Miitter und Viter von den pandemiebedingten Ein-
schrankungen betroffen waren.

Die deskriptiven Auswertungen zeigen, dass sich die
Anteile von Vitern mit hoher Hausarbeitszeit (> 3 Stun-

ABBILDUNG 3 I—

Zusammenhang von Hausarbeit und
vertraglich festgelegter Erwerbsarbeitszeit
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Anmerkung: Koeffizienten aus Fixed-Effects-Regressionsmodellen, ba-
sierend auf robusten Standardfehlern, geclustert auf Personenebene.
Konfidenzintervalle, die die Nulllinie schneiden, zeigen, dass der jeweilige
Koeffizient auf einem 5%-Niveau nicht statistisch signifikant ist.
Kontrolliert fiir: monatliches Nettohaushaltseinkommen, Gesundheitszu-
stand, Homeoffice, Partner*in lebt im Haushalt, Kurzarbeit.

Lesebeispiel: Bei einem Anstieg des zeitlichen Aufwands fiir Hausarbeit
auf vier oder mehr Stunden Hausarbeit pro Woche reduzierten Vater
ihre vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit im Durchschnitt um etwa

2,92 Stunden.

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen (gewichtete Werte)
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den tiglich) im Verlauf der Pandemie deutlich erhoht ha-
ben, insbesondere unter Vatern mit Kindern im Vorschul-
und Grundschulalter. Vor der Pandemie kamen nur we-
nige Viter auf drei oder mehr Stunden, aber ab 2020 hat
sich dieser Prozentsatz — besonders im Jahr 2022 — merk-
lich erhoht. Das bedeutet, dass eine wachsende Grup-
pe von Vitern wihrend der Covid-19-Pandemie tber-
haupt erst in jene Hausarbeitskategorien ,aufgestiegen”
ist, in denen sich laut Abbildung 3 statistisch signifikante
Zusammenhinge mit der Erwerbsarbeitszeit zeigen. Fiir
Miitter war diese Belastung dagegen nicht nur haufiger,
sondern auch dauerhaft, was die grolere Reichweite der
Effekte erklart.

ABBILDUNG 4 I—

Zusammenhang von Hausarbeit und tatsach-
licher wochentlicher Erwerbsarbeitszeit
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Anmerkung: Siehe Abbildung 3

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen (gewichtete Werte)

Ein Blick auf Abbildung 4 zur tatsachlich geleisteten
Erwerbsarbeitszeit verdeutlicht, dass sich die geschlechts-
spezifischen Unterschiede auch im realisierten Arbeits-
volumen zeigen. Bei Miittern sank die tatsichliche Er-
werbsarbeitszeit ab einer Stunde Hausarbeit um 1,57 Stun-
den (p<o0,029), bei vier oder mehr Stunden sogar um
3,29 Stunden (p <0,000). Dies deutet auf zusdtzliche in-
formelle Anpassungen hin. Bei Vitern blieb die tatsich-
lich geleistete Erwerbsarbeitszeit trotz signifikanter ver-
traglicher Reduktionen statistisch von Hausarbeit unbe-
einflusst. Eine mogliche Erklirung fiir die ausschlieSlich

2 Als Robustheitsanalyse wurden separate Modelle fur
Arbeiter*innen und Angestellte geschatzt. Bei Vatern
zeigt sich der Zusammenhang zwischen Hausarbeit und
Erwerbsarbeitszeit vor allem bei Angestellten; fur Kinder-
betreuung finden sich in beiden Gruppen ahnliche Effekte.
Auch bei Muttern ergibt sich ein vergleichbares Muster,
wobei die geringe Fallzahl bei Arbeiterinnen keine belast-
baren Schlusse zulasst. Kiinftige Studien sollten Berufs-

und Betriebskontexte systematisch einbeziehen, um die
Ursachen dieser Unterschiede genauer zu analysieren.

3 Detaillierte Angaben zu den geschéatzten Koeffizienten, ih-
ren Standardfehlern sowie den Signifikanzniveaus senden
die Autorinnen dieses Aufsatzes auf Anfrage via E-Mail
(siehe Kontaktangaben am Ende des Textes).
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vertragliche Reduktion konnte sein, dass Viter, die bis
2022 in die Gruppe mit mehr als vier Stunden Hausarbeit
pro Woche aufgestiegen sind, eine sehr spezifische Gruppe
darstellen. Sie leben haufiger ohne Partnerin oder haben
Kleinkinder. Fiir diese Viter reichte eine flexible Reduk-
tion der Arbeitszeit womdglich nicht aus, sodass formale
Anpassungen notwendig wurden. Es ist zudem denkbar,
dass nach der vertraglichen Kiirzung keine weiteren fakti-
schen Reduktionen mehr vorgenommen wurden. Die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede setzten sich damit auf
beiden Ebenen fort und spiegeln ungleiche Belastungs-
konstellationen im Familienalltag wider. Auffillig ist zu-
dem, dass die tatsichliche Erwerbsarbeitszeit von Mittern
sowie von Vitern immer deutlich die vertraglich festgeleg-
te Erwerbsarbeitszeit tiberschritten hat.

Insgesamt zeigen die Befunde, dass Hausarbeit so-
wohl bei Miittern als auch bei Vdtern mit einer Redukti-
on der Erwerbsarbeitszeit einhergeht. Dies konnte darauf
zurtickzufiihren sein, dass Hausarbeit nur eingeschrinkt
multitaskingfihig ist und strukturierte Zeitfenster erfor-
dert. Zudem ist Hausarbeit als low schedule control work
weniger flexibel, fallt meist taglich an, beansprucht héau-
fig die volle Aufmerksamkeit, etwa beim Putzen oder Ko-
chen, und fiihrt daher haufiger zu deutlicheren Erwerbs-
arbeitszeitreduktionen. Im Gegensatz dazu umfasst Kin-
derbetreuung oft eher supervisorische Titigkeiten, die sich
leichter mit anderen Aufgaben verbinden lassen (Zucco/
Lott 2021; Altintas/Sullivan 2016). Mitter sind von die-
sen Effekten hiufiger betroffen und reagieren sensibler
und umfassender auf Hausarbeitsverpflichtungen als V-
ter. Diese Muster betreffen einen relevanten Teil der Miit-
ter und weisen auf eine anhaltende geschlechtsspezifische
Ungleichverteilung sowie auf normative Rollenerwartun-
gen hin, in denen in erster Linie Miitter fiir die familidren

Ablaufe verantwortlich sind (Grunow et al. 2018).

Kinderbetreuung

Auch beim Zusammenhang zwischen Kinderbetreuung
und Erwerbsarbeitszeit zeigen sich deutliche geschlechts-
spezifische Unterschiede (Abbildung s und 6). Fiir Viter
zeigt sich nur bei intensivem Betreuungseinsatz (=5 Stun-
den) ein Riickgang der vertraglichen Erwerbsarbeitszeit
(—0,63 Stunden; p<o0,017). Bei Miittern belduft sich der
Riickgang auf 0,69 Stunden (p < 0,020).

Deutlicher fillt der Effekt bei der tatsichlichen Er-
werbsarbeitszeit aus. Bei drei bis vier Stunden Kinderbe-
treuung pro Werktag reduzierte sich die Erwerbsarbeits-
zeit von Miittern, wobei die Reduktion der Erwerbsar-
beitsstunden immer hoéher und signifikanter ausfillt je
mehr Zeit in die Kinderbetreuung investiert wurde. Zu
beriicksichtigen ist jedoch, dass die tatséchliche Erwerbs-
arbeitszeit weiterhin tiber den vereinbarten Stunden lag.
Miitter reduzierten ihre Uberstunden lediglich im Zuge
der pandemischen Situation. Fiir Viter zeigen sich dage-
gen keine signifikanten Effekte - auch nicht bei hoher Be-

treuungsintensitat.

Diese Befunde gewinnen an Bedeutung durch die Ver-
teilung der Betreuungszeit, die in den deskriptiven Ana-
lysen aufgezeigt wurde: Der Anteil der Viter, die finf oder
mehr Stunden Betreuung pro Werktag leisteten, stieg von
8,9% (2019) auf 15,8 % (2022), wihrend der Anteil derje-
nigen, die sich gar nicht an der Kinderbetreuung betei-
ligten, von 23.7 % auf 16,5% sank. Die Mehrheit verbleibt
jedoch in niedrigeren Kategorien. Bei Miittern liegt der
Anteil derjenigen, die fiinf oder mehr Stunden Betreuung
iibernahmen, bereits 2019 bei 46,9 % und stieg bis 2022 auf
51,2 %. Die Effekte, die in den Regressionsmodellen beob-
achtet werden, betreffen damit nicht nur eine kleine Grup-
pe, sondern spiegeln die Alltagserfahrungen einer sub-
stanziellen Mehrheit der Miitter wider.

Die Ergebnisse verdeutlichen: Die Erwerbsarbeitszeit

von Miittern héngt deutlich stirker mit der Betreuungs-
ABBILDUNG 5 I
Zusammenhang von Kinderbetreuung und

vertraglich festgelegter Erwerbsarbeitszeit

o Vater o Mitter

1-2 Std. >—J>—<
3-4 Std. —O0—
=5 Std. ' o}

Anmerkung: Siehe Abbildung 3

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen (gewichtete Werte)

ABBILDUNG 6 II—

Zusammenhang von Kinderbetreuung und
tatsdchlich geleisteter Erwerbsarbeitszeit

o Vater o Mitter

1-2 Std.

3-4 Std. ' O

=5 Std.

Anmerkung: Siehe Abbildung 3

Quelle: SOEP, eigene Berechnungen (gewichtete Werte)
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belastung zusammen, die im Rahmen der pandemiebe-
dingten Einschriankungen zugenommen hat — sowohl im
Hinblick auf die deskriptiv erfasste Verbreitung als auch
auf die individuellen Effekte. Wahrend sich bei Vétern nur
vereinzelt Anderungen zeigen, gehen hohe Betreuungszei-
ten bei Miittern hiufig mit faktischen Einschrankungen
der Erwerbstatigkeit einher.

6 Diskussion

Wir sind der Frage nachgegangen, wie sich Sorgearbeit in
Form von Hausarbeit und Kinderbetreuung im Verlauf
der Covid-19-Pandemie auf die Erwerbsarbeitszeit ausge-
wirkt hat und ob sich geschlechtsspezifische Muster iden-
tifizieren lassen. Dabei haben wir zwischen vertraglich
vereinbarter und tatsiachlich geleisteter Erwerbsarbeitszeit
differenziert. Die Ergebnisse zeigen, dass sich zwar das En-
gagement von Vitern in der Kinderbetreuung und Haus-
arbeit punktuell erhoht, die strukturelle Hauptverantwor-
tung jedoch bei den Miittern verbleibt. Die deskriptiven
Analysen machen deutlich, dass Miitter auch wihrend der
Pandemie den Grof3teil der Kinderbetreuung und Haus-
arbeit {ibernommen haben - insbesondere in Haushalten
mit jiingeren Kindern. Gleichzeitig ist jedoch ein substan-
zieller Anstieg der Betreuungs- und Hausarbeitszeit bei
Vitern erkennbar, vor allem wenn das jiingste Kind schul-
pflichtig ist. Bei Miittern blieben die Sorgearbeitszeiten
hingegen auf durchgehend hohem Niveau konstant.

Dies deutet auf eine ungleiche Verteilung der zusitzli-
chen Belastungen hin. Viter haben ihre Beteiligung an der
Sorgearbeit wahrend der Covid-19-Pandemie zwar aus-
geweitet, doch fithrte dies nicht zu einer spiirbaren Ent-
lastung der Miitter. Vielmehr zeigt sich, dass das Gesamt-
volumen an Sorgearbeit angestiegen ist — ein Anstieg, der
von beiden Elternteilen getragen wurde, wobei die Haupt-
last weiterhin bei den Miittern lag.

Auffillig ist zudem, dass im Jahr 2022 bei Vitern
mit Kindern im Alter von null bis zwei Jahren ein deut-
licher Anstieg der geleisteten Sorgearbeit zu beobachten
ist. Eine mogliche Erklarung hierfiir kdnnte darin liegen,
dass Minner, die wahrend der Covid-19-Pandemie Va-
ter geworden sind und aufgrund der pandemiebeding-
ten Einschrinkungen verstirkt zu Hause prisent waren,
ein strukturelles Umdenken hin zu einer egalitdreren Ver-
teilung in ihrer Rolle als betreuender Elternteil erfahren
haben. Dieses veranderte Selbstverstindnis kénnte dazu
beigetragen haben, dass sie auch nach dem Ende der pan-
demiebedingten Mafinahmen eine aktivere Rolle in der
Sorgearbeit beibehalten haben. Wir iiberlassen es jedoch
kiinftiger Forschung, diese Vermutung zu untersuchen.

Die multivariaten Ergebnisse zeigen, dass sich die un-

gleiche Verteilung auch in der Erwerbsarbeitszeit nieder-

schldgt: Miitter reduzieren ihre Erwerbsarbeitszeit bereits,
wenn ihr Zeitvolumen an Hausarbeit pro Werktag auf ein
bis zwei Stunden ansteigt. Bei Vitern zeigt sich hingegen
erst bei sehr hohen Hausarbeitslasten eine Reduktion -
und nur auf Ebene der vertraglich vereinbarten Erwerbs-
arbeitszeit. Fiir die Kinderbetreuung bleibt ihre Erwerbs-
arbeitszeit unbeeinflusst. Besonders deutlich wird diese
Differenz beim Vergleich von vertraglich vereinbarter und
tatsdchlich geleisteter Erwerbsarbeitszeit: Wahrend Miit-
ter bei hoher Sorgeverantwortung nicht nur formell kiir-
zertreten, sondern faktisch noch stirker zuriickstecken,
zeigen sich bei Vitern trotz zunehmender Sorgearbeit kei-
ne signifikanten Anpassungen im realisierten Erwerbs-
arbeitsvolumen. Dies legt nahe, dass informelle Anpas-
sungsstrategien — etwa spontane Arbeitszeitreduktionen,
das Ausweichen auf Randzeiten, der Verzicht auf Uber-
stunden, kurzfristige Fehlzeiten oder die Nutzung unbe-
zahlter Freistellungen - vor allem von Miittern getragen
werden. Diese geschlechtsspezifischen Anpassungsmuster
decken sich mit den zentralen Annahmen des moderni-
sierten Male Breadwinner-Modells, in dem Frauen nach
wie vor vornehmlich als Zuverdienerinnen agieren. Frau-
en passen ihr Erwerbsleben héufiger und flexibler an Sor-
geverpflichtungen an, da sie den Grofiteil der familidren
Fiirsorge tragen. Manner bleiben hingegen meist in der
Rolle des Hauptverdieners. Die Ergebnisse deuten darauf
hin, dass bestehende Sorgearrangements durch die Pan-
demie kaum verandert wurden. Zwar kam es in einigen
Haushalten zu einer stirkeren viterlichen Beteiligung,
doch flichendeckend egalitire Muster lassen sich nicht
belegen. Vielmehr deutet sich an, dass sich tradierte Rol-
lenmodelle - etwa bei der Reaktion auf Betreuungsaus-
fall - verfestigt haben. Dies steht im Einklang mit friihe-
ren Studien, die eine Mischung aus Retraditionalisierung
und punktueller Egalisierung diagnostizieren (Boll etal.
2021; Zucco/Lott 2021; Peters/Kohlrausch 2025).

Besonders relevant ist der Einbezug beider Erwerbs-
arbeitszeitindikatoren. Die Unterscheidung zwischen ver-
traglicher und tatsichlicher Erwerbsarbeitszeit eréffnet
einen differenzierten Blick auf die Anpassungsdynamiken
im Alltag: Wiahrend vertragliche Erwerbsarbeitszeit vor
allem institutionelle Rahmen und formelle Absprachen
abbildet, zeigt die tatsichliche Erwerbsarbeitszeit, wie Er-
werbsarbeit unter hoher Sorgebelastung realisierbar war.
Gerade im Pandemiekontext zeigt sich, dass Miitter ihre
tatsachliche Erwerbsarbeitszeit im Vergleich zu 2019 redu-
zierten, dabei jedoch im Durchschnitt weiterhin iiber der
vertraglichen Erwerbsarbeitszeit lagen. Demzufolge liegt
nahe, dass die Erwerbsarbeitszeitreduktionen vor allem
auf die Reduktion von geleisteten Uberstunden zuriickzu-
fithren sind. Dieser Indikator ist somit zentral fiir ein rea-
listisches Bild der Erwerbsarbeitszeiten.

Unsere Studie liefert neue Einblicke in die Zusam-
menhinge zwischen Sorgearbeit und Verdnderungen der
vertraglich vereinbarten sowie tatsichlich geleisteten Er-

werbsarbeitszeit. Daraus ergeben sich verschiedene An-
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kntipfungspunkte fir kiinftige Forschung. So konnte das SOEP stirker
als Paardatensatz genutzt werden, um innerfamiliale Verlagerungen von
Sorgearbeit differenzierter zu analysieren. Auch die Nutzung von Daten-
sidtzen mit hoherer zeitlicher Auflosung erscheint vielversprechend, um
kurzfristige Dynamiken im Verlauf der Pandemie besser erfassen zu kon-
nen. Zugleich ist zu beriicksichtigen, dass die Angaben zur Sorgearbeit im
SOEP auf Selbstberichten basieren. Diese sind potenziell verzerrt — etwa
durch soziale Erwiinschtheit, subjektive Wahrnehmungsunterschiede
oder durch parallele T4tigkeiten wie gleichzeitiges Homeoffice und Kin-
derbetreuung. Erginzende Erhebungsmethoden wie Tagebuchstudien
konnten hier zu einer héheren Genauigkeit und Validitit beitragen.

Die Pandemie hat die strukturelle Schieflage in der Verteilung von Er-
werbs- und Sorgearbeit erneut sichtbar gemacht und teilweise verscharft.
Auch wenn Viter punktuell mehr Verantwortung iibernehmen, tragen
Miitter nach wie vor die Hauptlast, insbesondere wenn institutionelle Be-
treuung ausfillt. Fiir eine nachhaltige Gleichstellung braucht es nicht nur
den Ausbau der Betreuungsinfrastruktur. Ebenso wichtig sind politische
Anreize - zum Beispiel die Ausweitung der Partnermonate beim Eltern-
geld, die Abschaffung des Ehegattensplittings oder transparente und fle-
xible Riickkehroptionen nach familidren Auszeiten -, damit Erwerbs-
und Sorgearbeit partnerschaftlicher verteilt werden konnen. m
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Arbeiten, wann und wo du willst?

Feldexperimentelle Evidenz zur postpandemischen
Akzeptanz flexibler Arbeitsformen

Die Covid-19-Pandemie hat die Arbeitswelt verandert. Homeoffice und flexible
Arbeitszeiten sind heute nicht mehr einem kleinen Kreis ausgewéhlter Mit-
arbeiter*innen vorbehalten, sondern kénnen von vielen Beschiftigten auf allen Ebenen
genutzt werden. Insbesondere angesichts aktueller Tendenzen, die Mitarbeiter*innen
»zuriick ins Biiro“ zu holen, ist unklar, ob dem Wunsch nach ortsunabhingigem
Arbeiten und zeitlicher Flexibilitét tatsdchlich so selbstverstandlich entsprochen

wird. Mittels eines Feldexperiments geht der Beitrag dieser Frage nach.

CORINNA HARSCH, MARCEL KNOBLOCH, LENA HIPP

1 Einleitung

Mit dem Ausbruch der Covid-19-Pandemie im Mirz 2020
hat sich der Arbeitsalltag fiir viele Beschiftigte grundle-
gend verdndert: Bereits zu Beginn der Pandemie ermog-
lichten es etliche Arbeitgeber ihren Angestellten, von zu
Hause aus zu arbeiten, sofern ihre Aufgaben dies zulief3en.
Ab Januar 2021 waren Unternehmen dazu sogar gesetz-
lich verpflichtet (BmAs 2021). Auch nach der Pandemie
gibt es viele Moglichkeiten, im Homeoffice zu arbeiten,
wie eine Analyse offener Stellen aus dem Jahr 2024 zeigt
(Bertelsmann Stiftung 2024). Vor allem fiir Beschiftigte
mit Kindern ist das Arbeiten von zu Hause attraktiv, um
Berufs- und Familienleben besser zu vereinbaren (Arntz/
Ben Yahmed/Berlingieri 2020; Goldberg 2022; HBS 2023).
Die mit der Arbeit im Homeoffice einhergehende Flexi-
bilitat wird sicher auch deswegen besonders von Eltern
geschitzt, da derzeit (Januar 2025) fast 60 % der Familien
von verkiirzten Offnungszeiten in Ganztagsschulen und
Kitas oder deren Schlieffungen betroffen sind - und das
ganz ohne Pandemie (HBS 2025).

Angesichts der Tatsache, dass die Nutzung flexibler
Arbeitszeitmodelle und ortsunabhingigen Arbeitens vor
der Pandemie mit einem gewissen Stigma einherging (z. B.
Lott/Abendroth 2020; Lott/ Chung 2016 fiir Deutschland),

geht dieser Beitrag der Frage nach, wie Arbeitgeber*in-
nen ,,postpandemisch” auf den Wunsch von Beschiftigten
nach flexiblen Arbeitszeiten oder Homeoffice reagieren.
Ganz konkret geht es um die Beantwortung der folgen-
den Forschungsfrage: Erfahren Bewerber*innen, die ger-
ne im Homeoffice arbeiten méchten oder nach flexiblen
Arbeitszeiten fragen, Nachteile - ein sogenanntes Flexibi-
litatsstigma (Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013) - in Be-
werbungsfahren?

Wir beantworten diese Fragen mit einem innovativen
Feldexperiment, welches wir 2024 und damit gut zwei Jah-
re nach dem offiziellen Ende der Pandemie mithilfe von
Initiativbewerbungen fiktiver Bewerber*innen fiir elf Be-
rufe in acht Branchen durchgefiihrt haben. Seine Ergeb-
nisse zeigen: In Deutschland scheint es nach wie vor Vor-
behalte gegeniiber flexiblen Arbeitsmodellen zu geben.
Das gilt insbesondere fiir ortsunabhingiges Arbeiten. Al-
lerdings zeigen unsere Analysen auch: Diese Vorbehalte
sind nicht in allen Branchen und Berufen gleichermafien
stark ausgeprdgt. Mit diesen Erkenntnissen liefert unser
Beitrag erstmals systematische empirische Hinweise dar-
auf, in welchen Bereichen flexible Arbeitsmodelle beson-
ders auf Widerstand stoflen — und wo bereits Offenheit
besteht. Somit bieten wir wichtige Anhaltspunkte fiir Poli-
tik, Unternehmen und Gewerkschaften, um gezielte Maf3-
nahmen zur Férderung moderner Arbeitsformen zu ent-

wickeln und umzusetzen.
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2 Hintergrund

Obwohl sowohl das Angebot als auch die Nutzung flexi-
bler Arbeitsmodelle durch die Covid-19-Pandemie gestie-
gen sind, bleibt die Frage offen, ob Beschiftigte, die von zu
Hause aus arbeiten oder ihre Arbeitszeiten flexibel gestal-
ten, hierdurch keine Nachteile mehr erfahren. Zahlreiche
Untersuchungen aus der Vor-Pandemiezeit haben gezeigt,
dass Arbeitnehmer*innen Vorurteilen ausgesetzt sind und
negative Konsequenzen erfahren, wenn sie flexible Ar-
beitsmodelle in Anspruch nehmen (Munsch 2016; Rud-
man/Mescher 2013; Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013).

2.1 Informelle und kulturelle Barrieren

In vielen Berufen und Branchen, wie der Produktion,
dem Gesundheitswesen oder verschiedenen Dienstleis-
tungsberufen, konnen Beschiftigte aus technischen oder
organisatorischen Griinden oft nicht selbst entscheiden,
wann und wo sie arbeiten. Maschinen miissen vor Ort
und piinktlich zu Schichtbeginn bedient werden, gleiches
gilt fiir die Versorgung von Patient*innen (Gédecke et al.
2021). Zusitzlich stehen auch informelle Hindernisse und
kulturelle Barrieren flexiblen Arbeitsmodellen entgegen
(Abendroth et al. 2022; Lott/ Abendroth 2020). Eine aus-
gepragte Prasenzkultur, in der physische Anwesenheit als
Zeichen von Engagement und Produktivitit gilt, ist eine
Barriere, die der Nutzung von Homeoffice und flexiblen
Arbeitszeiten entgegensteht. Weitere Hemmnisse ergeben
sich aus dem Misstrauen von Vorgesetzten und Kolleg*in-
nen gegeniiber Beschiftigten, die Flexibilitdtsangebote in
Anspruch nehmen, sowie dem Fehlen von Vorbildern -
insbesondere dann, wenn Fithrungskrifte und Kolleg*in-
nen selbst keine flexiblen Arbeitsformen nutzen und so
deren Akzeptanz und Normalisierung im Arbeitsalltag
ausbleiben. Werden Mitarbeitende im Homeoffice oder
in Gleitzeitmodellen als weniger leistungsbereit und en-
gagiert, womdglich sogar als faul, wahrgenommen, neh-
men Beschiftigte Moglichkeiten zum flexiblen Arbeiten
aus Angst vor beruflichen Nachteilen nicht wahr.

In der Literatur werden diese informellen Hindernisse
und kulturellen Barrieren oftmals unter dem Schlagwort
des sogenannten ,Flexibilitatsstigmas“ zusammengefasst
(Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013), welches eng mit tra-
ditionellen Vorstellungen von Prasenzkultur und tber-
hohten und unrealistischen Vorstellungen in Bezug auf
physische Anwesenheit vor Ort — der sogenannten Ideal
Worker Norm (Acker 1990) — verbunden ist. Diese Norm
beschreibt die weitverbreitete Erwartung, dass Beschaftig-
te ihrer Erwerbsarbeit absolute Prioritdt einrdumen und
stets vor Ort, verfiigbar und uneingeschrankt einsatzbe-
reit sind, auch wenn dies auf Kosten des Privatlebens oder
familidrer Verpflichtungen geht (ebd.). Beschiftigte, die

diesen Erwartungen nicht entsprechen, miissen mit Nach-

teilen in Bezug auf Beforderungen, Gehaltsentwicklung
und Karrierechancen rechnen.

Viele der existierenden Studien zum Flexibilitatsstig-
ma wurden im US-amerikanischen Raum oder in Grof3-
britannien durchgefithrt und haben, trotz unterschiedli-
cher methodischer Designs und Kontextfaktoren, wieder-
holt gezeigt, dass Beschiftigte, die flexible Arbeitsoptio-
nen nutzen, als weniger engagiert und weniger produktiv
wahrgenommen werden als vergleichbare Beschiftigte,
die diese Optionen nicht nutzen (Chung 2020; Munsch
2016; Rudman/Mescher 2013). Auch fiir Deutschland gibt
es aus der Zeit vor der Pandemie Evidenz, dass Beschif-
tigte entsprechende Nachteile erfahren (z.B. Lott/Klenner
2018 fiir die Nutzung von Teilzeitoptionen und Elternzei-
ten) oder diese befiirchten. Nach der Pandemie erhobene
Daten bestitigen diese Tendenz: In einem faktoriellen Sur-
vey-Experiment mit Arbeitnehmer*innen zeigte sich, dass
diese Homeoffice-Nutzende weniger fiir eine Fithrungs-
position geeignet hielten als Personen, die kein Homeof-
fice nutzen (Lott/ Wang/Chung 2025). Sowohl vor als auch
nach der Pandemie zeigt sich, dass neben technischen
Barrieren auch kulturelle Barrieren Arbeitnehmer*innen
davon abhalten, im Homeoffice zu arbeiten (Lott/Wang/
Chung 2025). Insbesondere in Organisationen mit einer
ausgepragten Prasenzkultur geben Beschiftigte hdufig an,
auch dann vor Ort zu arbeiten, wenn sie ihre Arbeit prin-
zipiell auch von zu Hause aus erledigen kénnten (Lott/
Abendroth 2020). Kulturelle Barrieren, die einer Nutzung
von ortsunabhingigem Arbeiten entgegenstehen, sind al-
lerdings dann weniger stark ausgeprégt, wenn Unterneh-
men die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben for-
dern (siehe Abendroth und Reimann 2024 fiir einen @hn-
lichen Befund fiir die Post-Covid-Zeit). Zudem gibt es
Hinweise darauf, dass Beschiftigte die gewonnene Flexi-
bilitit mit Uberstunden bezahlen - quasi als Dank fiir das
Entgegenkommen und Vertrauen seitens der Arbeitge-
ber*in und moglicherweise auch aus Angst vor Nachteilen
(Lott 2019; Lott/Chung 2016). Daten zu Arbeitszeiten aus
der Covid-19-Pandemie deuten ebenfalls darauf hin, dass
die Nutzung von Homeofficeoptionen mit mehr Uber-
stunden einherging (siche Entgelmeier/Backhaus/Kotter
in diesem Schwerpunktheft).

2.2 Die Entstigmatisierung flexibler Arbeitsoptionen

Die plétzliche Einfithrung flexibler Arbeitsmodelle fiir
grofSe Teile der Belegschaften im Zuge der Covid-19-Pan-
demie hat nicht nur zu einer verstirkten Nutzung von
ortsunabhingigem Arbeiten und flexiblen Arbeitszei-
ten gefiihrt, sondern méglicherweise auch zum Abbau
von Vorurteilen gegeniiber denjenigen, die diese Ange-
bote nutzen. Arbeitgeber*innen haben, ebenso wie Vor-
gesetzte und Kolleg*innen, heute womdglich nicht mehr
den Eindruck, dass ,echte Arbeit” nur im Biiro unter di-
rekter Aufsicht und zu vorgegebenen Arbeitszeiten statt-

finden kann. Einige Studien weisen darauf hin, dass Be-
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schiftigte im Homeoffice sogar produktiver sind als vor
Ort (Chung 2022; Hipp/Konrad 2022). Die Ideal Worker
Norm musste angesichts der Tatsache, dass plétzlich viele
Beschiftigte anders arbeiten konnten, hinterfragt werden.
Die Normalisierung flexibler Arbeitsmodelle hat mogli-
cherweise dazu gefiihrt, dass auch Arbeitgeber*innen er-
kannt haben, dass viele Aufgaben auch aus dem Home-
office effizient erledigt werden konnen und Mitarbeiten-
de oft sogar produktiver sind, wenn sie flexibler arbeiten
diirfen (Bloom et al. 2013; Grunau et al. 2019). Durch die
Pandemie haben sich auch geschlechtsspezifische Unter-
schiede bei der Nutzung von ortsunabhangigem Arbei-
ten reduziert: Auch nach der Authebung von Kontakt-
beschrankungen waren nicht mehr nur vorrangig Man-
ner im Homeoffice tdtig, sondern verstarkt auch Frau-
en, sofern die technischen Mdglichkeiten gegeben waren
(Abendroth et al. 2022). Das konnte ein Indiz dafiir sein,
dass die informellen Barrieren und kulturellen Hinder-
nisse in Bezug auf ortsunabhéngiges Arbeiten durch die
Pandemie zuriickgegangen sind. Gleichzeitig gibt es erste
Hinweise auf eine gegenteilige Entwicklung: Einige Unter-
nehmen versuchen, ihre Beschaftigten ins Biiro zuriickzu-
holen (siehe Bremm/Wirth in diesem Schwerpunktheft
oder Elliott 2024).

Gleichzeitig hat eine Normalisierung flexibler Arbeits-
modelle méglicherweise auch dazu gefiihrt, dass sich die
Anspriiche und Erwartungen der Beschiftigten gegeniiber
Unternehmen verdndert haben. Durch die Pandemie ha-
ben viele Mitarbeitende erfahren, was mehr Autonomie,
ortsunabhéngiges Arbeiten und flexible Arbeitszeiten be-
deuten und dass die Nutzung dieser Optionen die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben verbessern kann. Ins-
besondere im Zuge eines sich abzeichnenden Arbeitskraf-
temangels in vielen Branchen und Berufen konnen Unter-
nehmen es sich immer weniger leisten, sich den Bediirf-
nissen und Wiinschen ihrer Belegschaften und potenziel-
ler Beschiftigter entgegenzustellen. Neben einem Wandel
auf der Angebotsseite konnen die empirischen Befunde
einer verstarkten Nutzung von flexiblen Arbeitsmodellen
also auch nachfrageseitig erklart werden.

Damit ist und bleibt die Frage offen, ob Beschiftigte,
die sich flexible Arbeitsmodelle wiinschen - insbeson-
dere flexible Arbeitszeiten und die Moglichkeit, ortsun-
abhingig zu arbeiten - tatsdchlich keine Nachteile mehr
erfahren. Um herauszufinden, ob es als Folge der Covid-
19-Pandemie zu einem Abbau des sogenannten Flexibili-
tatsstigmas gekommen ist, geht der vorliegende Beitrag
deshalb folgenden Fragen nach: Fithrt der Wunsch nach
flexiblen Arbeitszeiten und Homeoffice dazu, dass Arbeit-
geber*innen weniger gewillt sind, auf ein Arbeitsplatzge-
such potenzieller Mitarbeiter*innen zu reagieren? Wel-
che Unterschiede gibt es zwischen den Wiinschen nach
Homeoffice und flexiblen Arbeitszeiten? Und wie variiert
das Verhalten von Arbeitgeber*innen beziiglich der Be-

werber*innenwiinsche nach Berufen und Branchen?

3 Daten und Methoden

3.1 Experimentelles Design

Um diese Fragen zu beantworten, haben wir folgendes Ex-
periment durchgefithrt: Zwischen Mitte September und
Ende November 2024 haben wir mehr als 15 000 Initiativ-
bewerbungen in Form kurzer E-Mails, das heif3t ohne for-
melles Anschreiben, Lebenslauf und Zeugnisse, an Unter-
nehmen in insgesamt acht Branchen versandt.
Initiativbewerbungen sind besonders gut dazu geeig-
net herauszufinden, ob sich Flexibilititsgesuche negativ
auf Einstellungschancen von Arbeitnehmer*innen aus-
wirken. Erstens: Da Unternehmen bei Initiativbewer-
bungen keine konkreten Stellen ausgeschrieben haben,
reagieren Arbeitgeber*innen bzw. Personalverantwortli-
che allein auf die Inhalte der Bewerbung und die Eigen-
schaften der Bewerber*innen - etwa Qualifikationen,
Geschlecht, Herkunft oder den Wunsch nach flexiblen
Arbeitsbedingungen. Das minimiert externe Einflussfak-
toren wie Anforderungen eines spezifischen Jobprofils.
Zweitens: Initiativbewerbungen erlauben es Forschen-
den, den groflen Fallzahlenerfordernissen Rechnung zu
tragen, die sich durch die experimentelle Variation einer
Vielzahl von Merkmalen ergeben. Drittens: Angesichts
der Tatsache, dass informelle Netzwerke auch heutzutage
noch ein zentraler - wenn nicht der zentrale — Schliissel
zu einem neuen Job sind, konnen iiber Initiativbewerbun-
gen Rekrutierungsprozesse umfassender abgebildet wer-
den (Porter et al. 2025). Zudem bieten Initiativbewerbun-
gen forschungsethische Vorteile: Anders als Bewerbungen
auf ausgeschriebene Stellen laufen Initiativbewerbungen
nicht Gefahr, reale Bewerber*innen aus Auswahlverfah-
ren zu verdringen; auflerdem stellen sie fiir Personalver-
antwortliche einen deutlich niedrigeren Zeitaufwand dar
als die Sichtung vollstandiger Bewerbungsunterlagen.
Wie fir Bewerbungsunterlagen in Deutschland ty-
pisch, haben wir gleich zu Beginn dieser E-Mails Na-
men, Beruf und Familienstand genannt. Als Grund fiir
die Stellensuche in der Region haben wir den geplanten
Umzug der Bewerber*in zuriick in ihren bzw. seinen Her-
kunftsort angegeben. Die E-Mails enthielten neben An-
gaben zur Arbeitserfahrung auch Informationen zu den
gewiinschten Arbeitsbedingungen. Dabei wurde jeweils
angegeben, ob entweder eine Stelle gesucht wird (a) ,,mit
flexiblen Arbeitszeiten®, (b) ,,bei der es méglich ist, an ein
bis zwei Tagen die Woche von zu Hause aus zu arbeiten,
(c) »die es [mir] erlaubt, taglich im Biiro zu sein® oder (d)
die keine Angaben zu den Arbeitsbedingungen enthalt.
In den Analysen fassen wir die experimentellen Kontroll-
gruppen (c) und (d) zum leichteren Verstandnis zusam-
men. In Abbildung1 zeigen wir beispielhaft eine solche
E-Mail. Inhalt und Form dieser Nachricht haben wir im
Vorfeld der Studie in Absprache mit Personalverantwort-

lichen verdndert und verbessert, um so moglichst authen-
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tisch initiale Anbahnungsprozesse von Arbeitsuchenden
abzubilden und die externe Validitit unserer Ergebnisse
zu sichern.

ABBILDUNG 1 I—

Beispieltext einer fiir die Experimentalstudie
genutzten Anfrage-E-Mail

Sehr geehrte Damen und Herren,

mein Name ist Tobias Wagner. Ich bin FACHINFORMATIKER und
derzeit auf der Suche nach einer neuen Stelle in STUTTGART.

Ich bin in der Nahe aufgewachsen und mdéchte gerne in die Region
zuriickkehren.

Kurz zu meiner Person: Ich bin 33 Jahre alt, alleinstehend und
kinderlos. Nach meiner Ausbildung habe ich insgesamt 10 JAHRE
Berufserfahrung gesammelt. Seit 5 JAHREN arbeite ich nun

mit grofer Freude fiir meinen derzeitigen Arbeitgeber, einen
MITTELSTANDISCHEN INDUSTRIEBETRIEB.

Mit dem Umzug freue ich mich auch auf eine neue berufliche
Herausforderung.

Eine gute Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben ist mir wichtig.
Dabher suche ich eine Stelle, die mir erlaubt, an ein bis zwei Tagen
die Woche von zu Hause aus zu arbeiten.

Gerne wiirde ich mich bei Thnen vorstellen und in Erfahrung
bringen, ob die Moglichkeit besteht, Teil Thres Teams zu werden.

Diirfte ich Sie in der ndchsten Zeit dafiir telefonisch kontaktieren?
Mit freundlichen Griifen

Tobias Wagner

Anmerkung: Die in der E-Mail experimentell variierten Elemente sind
kursiv hervorgehoben; die in Abhangigkeit von Berufsgruppe, Arbeitge-
berbranche und Firmensitz variierten Elemente sind durch Kapitdlchen

hervorgehoben.

Quelle: Eigene Darstellung

Um méglichst generalisierbare Aussagen iiber Reak-
tionen von Arbeitgeber*innen auf Anfragen zu Home-
office und flexiblen Arbeitszeiten generieren zu kénnen
und Unterschiede aufzuzeigen, die zwischen Berufen und
Branchen in der Akzeptanz flexibler Arbeitsmodelle be-
stehen, unterschieden sich unsere fiktiven Bewerber*in-
nen nach Geschlecht, Familienstand und Elternstatus.
Das Geschlecht der Bewerber*in wurde durch deren Vor-
namen signalisiert: Anna und Laura im Falle von Bewer-
berinnen und Tobias und Florian im Falle von Bewerbern.
Diese Namen gehoren zu den 15 haufigsten Vornamen
von 1991 in Deutschland geborenen Personen (beliebte-
vornamen.de 2023). Sie wurden mit den weit verbreiteten
Nachnamen Weber, Fischer, Wagner und Becker kombi-
niert (Fecht 2023), um sicherzustellen, dass die Bewer-
ber*innen nicht mit real existierenden Personen verwech-

selt werden konnten. Beim Familienstand und Elternstatus

unterschieden wir zwischen kinderlosen Bewerber*innen,
verheirateten Miittern und Vitern sowie alleinstehenden
Miittern. Die insgesamt elf in der Studie verwendeten Be-
rufe haben wir danach ausgewiéhlt, dass ortsunabhéngi-
ges Arbeiten weithin moglich ist und sie sich in ihrer Ge-
schlechterkomposition und ihrem Status unterschieden.
Als Grundlage zur Auswahl von telearbeitsfihigen Be-
rufen nutzten wir den KOMPAKK-Index (Gadecke et al.
2021). Dessen Wert zwischen o und 1 gibt an, wie grof3 der
Anteil an telearbeitsfihigen Aufgaben im jeweiligen Be-
ruf ist. In den fiir das Feldexperiment ausgewéhlten Be-
rufen liegt der Anteil telearbeitsfihiger Aufgaben bei 76 %
bis 92%. Basierend auf dem Mikrozensus 2017 wahlten
wir anhand der ISCO-08-Klassifikation Berufe mit unter-
schiedlichem Status aus, die entweder ein ausgeglichenes
Geschlechterverhiltnis an Beschiftigten aufwiesen oder
manner- bzw. frauendominiert waren (Tabelle 1).

3.2 Die Untersuchungspopulation

Die Adressen der Unternehmen, an die wir die Initiativbe-
werbungen versandt haben, wurden von einem Business-
to-Business-Datenhéndler fiir insgesamt acht Branchen
(Tabelle 1) eingekauft. Die Auswahl der Branchen erfolgte
nach den folgenden Kriterien: Erstens sollten die von uns
ausgewihlten Berufe typischerweise auch hdufig in den je-
weiligen Branchen vorkommen. Zweitens sollten Initiativ-
bewerbungen in der jeweiligen Branche iiblich sein. Drit-
tens sollte die Anzahl der angebotenen Adressen fiir die
jeweilige Branche grof genug sein, damit moglichst fiir
jede Einzelbranche alle Experimentalkonditionen in aus-
reichendem Maf} getestet werden konnten.

3.3 Datenerhebung, abhingige Variable
und Stichprobengrofie

Den Versand der Initiativbewerbungen haben wir auto-
matisiert mithilfe des GmailR-Pakets durchgefiihrt." Alle
Experimentalkonditionen - also Geschlecht, Familien-
stand, Elternstatus und der Wunsch nach Homeoffice und
flexiblen Arbeitszeiten — wurden im Rahmen des E-Mail-
versands randomisiert. Gleiches gilt, in Abhéngigkeit der
Branche, fiir den Beruf der Bewerber*innen (Tabelle 1).
Der in der E-Mail angekiindigte Umzug sollte in die Stadt
erfolgen, in der auch das Unternehmen angesiedelt war
und in der die Bewerber*innen angeblich aufgewachsen
waren. Im Falle einer positiven Antwort sendeten wir so
schnell wie moglich eine Absage, um Unannehmlichkei-
ten fiir die Arbeitgeber*innen so weit wie moglich zu mi-
nimieren. Vor Beginn der Datenerhebung unterlag die
Studie der Priifung der Ethikkommission des WZB und
wurde praregistriert.

1 https://gmailr.r-lib.org
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T AB E L L E 1 | mmmm———

Ubersicht iiber die in der Experimentalstudie verwendeten Berufe und Branchen

Branche Berufe Telearbeits-
fahigkeit
Onlinehandel Kauffrau/-mann Marketingkommunikation (mittlerer Status, frauendominiert) 0,92
(N=986) Marketingmanager*in (hoher Status, geschlechterausgeglichen) 0,91
Zerspanungstechnik Buchhalter*in (mittlerer Status, frauendominiert) 0,89
(N=2625) Technische/r Produktdesigner*in (mittlerer Status, mixed) 0,84
Fachinformatiker*in (mittlerer Status, mannerdominiert) 0,76
Ingenieurwesen Buchhalter*in (mittlerer Status, frauendominiert) 0,89
(N=1515) Maschinenbauingenieur*in (hoher Status, mannerdominiert) 0,86
Maschinen- Technische/r Produktdesigner*in (mittlerer Status, mixed) 0,84
und Anlagenhersteller Industriekauffrau/Industriekaufmann (mittlerer Status, frauendominiert) 0,87
(N=5311) Softwareentwickler*in (hoher Status, mannerdominiert) 0,83
Personalmanager*in (hoher Status, frauendominiert) 0,89
Maschinenbauingenieur®in (hoher Status, mannerdominiert) 0,86
Werbung und Marketing Kauffrau/-mann Marketingkommunikation (mittlerer Status, frauendominiert) 0,92
(N=1240) Marketingmanager*in (hoher Status, geschlechterausgeglichen) 0,91
Softwareherstellung Fachinformatiker*in (mittlerer Status, mannerdominiert) 0,76
(N=1435) Softwareentwickler*in (hoher Status, mannerdominiert) 0,83
Steuerberatung Steuerfachangestellte*r (mittlerer Status, frauendominiert) 0,90
(N=1508) Steuerberater*in (hoher Status, geschlechterausgeglichen) 0,89
Fahrzeugbau Industriekauffrau/Industriekaufmann (mittlerer Status, frauendominiert) 0,87
(N=506) Marketingmanager*in (hoher Status, geschlechterausgeglichen) 0,91
Personalmanager*in (hoher Status, frauendominiert) 0,89

Anmerkung: Die aufgelisteten Fallzahlen beziehen sich auf die Bruttostichproben der eingekauften Adressen.
Der berufliche Status wurde anhand der ISCO-08-Klassifikation bestimmt. Fur die Geschlechterkomposition legten wir Frauen- bzw. Méanneranteile von
mehr als 65% basierend auf dem Mikrozensus 2017 zugrunde. Die Angaben zur Telearbeitsfahigkeit der ausgewahlten Berufe bestimmten wir anhand

des KOMPAKK-Indexes (Gadecke et al. 2021).

Quelle: Eigene Darstellung

Mitteilungen

Bei der Erfassung der Antworten haben wir zwischen
positiven Reaktionen einerseits sowie negativen und aus-
bleibenden Reaktionen andererseits unterschieden. Die
Antwort wurde als positiv gewertet, wenn die Bewer-
ber*innen zum Vorstellungsgespréch eingeladen wurden,
ein Telefonat angeboten wurde, um die Zusendung weite-
rer Unterlagen gebeten wurde oder die Riickmeldung an-
dere Signale enthielt, die von grundsitzlichem Interesse
zeugten. Explizite Absagen sowie keine Reaktion seitens
des Unternehmens innerhalb des Datenerhebungszeit-
raums zuztglich 14 Tage wurden als negative Antwort ge-
wertet. Tabelle 2 zeigt die Verteilung der Riickmeldungen
zwischen den unterschiedlichen Antwortkategorien.

Da eine unverbindliche E-Mailanfrage eine relativ
formlose Art der Kontaktaufnahme darstellt, ist davon
auszugehen, dass die meisten Unternehmen nicht ant-
worten, weil sie kein Interesse an der Bewerbung haben.
Ein Nachteil dieser Codierung ist jedoch, dass tatsich-
liche Absagen nicht von Nichtantworten unterschieden
werden konnen. Daher haben wir unsere Ergebnisse auf
Robustheit iiberpriift, indem wir alle Nichtantworten
(N=10006) ausgeschlossen haben. Diese Analysen zei-
gen, dass die substanziellen Befunde unverindert bleiben
bzw. sich die Unterschiede in Arbeitgeberreaktionen auf

Anfragen nach flexiblen Arbeitsformen eher noch vergré-
Bern. Nach Ausschluss von Fillen, die unter unsere Aus-
schlusskriterien fielen (Umzug der Firma / Bereich, fiir
den sich beworben wurde, ist nur an anderem Standort
angesiedelt / Tatigkeit, fiir die sich beworben wurde, wird
durch einen externen Dienstleister ausgefithrt und Ahn-
liches) oder die technischen Fehlern beim Versenden der
E-Mails zuzuschreiben sind, belduft sich unsere Stichpro-
be auf 15126 Bewerbungen. Von diesen erhielten ca. 34 %
irgendeine Art von Antwort (Absagen sowie positive Ant-
worten, automatisierte Antworten ausgenommen), und
19% aller E-Mails erhielten eine positive Antwort. Ant-
worten von Unternehmen auf die Bewerbungen wurden
bis 14 Tage nach Versenden der letzten E-Mail, das heifit
bis Mitte Dezember 2024, erfasst.

3.4 Auswertungsstrategie

Fiir die Auswertung unserer Daten stellen wir im Folgen-
den neben dem Gesamtriicklauf an Antworten auch die
Ergebnisse multivariabler Auswertungen dar. Obwohl
wir ein orthogonales experimentelles Design verwendet
haben (das heiflt alle Experimentalvariablen und deren

Interaktionen sind unkorreliert, und in der Folge kon-
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TABELLE 2 I

Art und Anzahl
der Riickmeldung auf
Initiativbewerbungen

Anteil

N (%)
Keine 10006 66,2
Antwort
Absage 2212 14,6
Telefonat 1158 7,7
weitere 1059 7,0
Unterlagen
Gesprachs- 285 1,9
termin
Verweis auf 213 1,4
Website
Sonstiges 193 1,3
Gesamt 15126 100,0
Quelle: Eigene Darstellung

Mitteilungen

17


https://doi.org/10.5771/0342-300X-2026-1

18

nen ihre Effekte unabhéngig voneinander berechnet wer-
den), schitzen wir lineare Regressionsmodelle, in denen
wir auf das Geschlecht der Bewerber*innen, ihren Fami-
lienstand, ihren Elternstatus sowie ihren Beruf kontrollie-
ren. Auf Seite der Unternehmen kontrollieren wir fiir Fir-
mengrofle, eingeteilt in acht Kategorien von mindestens
fiinf bis 1000 und mehr Beschiftigte. Um eine einfache
Interpretation der Ergebnisse zu ermdglichen, sind diese
grafisch dargestellt — zunidchst fiir die gesamte Stichpro-
be, im zweiten Schritt dann getrennt nach Branchen und
Berufen.

4 Befunde

4.1 Reaktionen der Arbeitgeber
auf Flexibilitdtswiinsche

In Abbildung 2 stellen wir zunichst deskriptiv dar, wie
Arbeitgeber*innen auf unsere Initiativbewerbungen re-
agieren. Insgesamt zeigt sich: Wer nach flexiblen Arbeits-
bedingungen fragt, bekommt seltener eine positive Riick-
meldung. Besonders deutlich ist das bei Bewerber*innen,
die ein- bis zweimal pro Woche im Homeoffice arbeiten
mochten - sie erhalten nur in 17 % der Fille eine Antwort.
Das ist deutlich weniger als in der Kontrollgruppe (Zwei-
stichproben-t-Test, p<o0,001). Etwas besser sieht es bei
Anfragen nach flexiblen Arbeitszeiten aus: Hier liegt die
Riickmeldequote bei 19 %, aber auch das ist niedriger als
bei der Kontrollgruppe (p <0,05). Die multivariablen Er-
gebnisse unseres linearen Regressionsmodells (nicht ab-
gebildet) bestatigen dieses Muster: Anfragen sowohl nach
Homeoffice als auch nach flexiblen Arbeitszeiten wirken
sich negativ auf die Wahrscheinlichkeit aus, eine positive
Antwort zu erhalten, auch wenn wir auf das Geschlecht

ABBILDUNG 2 I—

Positive Reaktionen auf Initiativbewerbungen
fiir acht Branchen und elf Berufe
nach Flexibilitatswiinschen

Angaben in Prozent

Flexible Arbeitszeiten }
Homeoffice * }

Kontrollgruppe

Anmerkung: N=15126; Bewerbungen in der Kontrollgruppe
enthielten entweder keine Anfrage nach flexibler Arbeit
oder den Wunsch, stets vor Ort zu arbeiten.

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Quelle: Eigene Darstellung
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der Bewerber*innen, ihren Familienstand und Elternsta-
tus sowie die Firmengrof3e kontrollieren.

In weiteren Sensitivitdtsanalysen (Abbildung 3) haben
wir Giberpriift, ob die Ergebnisse robust bleiben, wenn wir
nur Einladungen zu einem Gesprach am Telefon oder in
persona als positive Riickmeldung werten, nicht aber Bit-
ten nach weiteren Unterlagen, Riickfragen oder die Auf-
nahme in den Bewerberpool. Der Vergleich der Ergebnis-
se dieser Sensitivitdtsanalysen mit den hier préasentierten
Ergebnissen zeigt, dass die Ergebnisse im Wesentlichen
unverdndert bleiben, wenn wir eine engere Definition von
»positiver Riickmeldung® verwenden; lediglich der Unter-
schied zwischen der Frage nach flexiblen Arbeitszeiten
und Homeoffice ist nicht mehr statistisch signifikant, und
der Anteil positiver Riickmeldungen sinkt.

ABBILDUNG 3 II—

Einladungen zu einem telefonischen

oder personlichen Gesprach als Reaktion
auf Initiativbewerbungen fiir acht Branchen
und elf Berufe nach Flexibilitatswiinschen

Angaben in Prozent

Flexible Arbeitszeiten J
n.s.
Homeoffice * }

Kontrollgruppe

Anmerkung: Siehe Abbildung 2
*p<0,05;, **p<0,01; ***p<0,001; n.s. = nicht signifikant

Quelle: Eigene Darstellung

4.2 Branchenunterschiede

Im néchsten Schritt betrachten wir Unterschiede in Riick-
meldungen nach Branchen. In Abbildung 4 sind hierfiir
die vorhergesagten marginalen Effekte nach Branche dar-
gestellt. Hierbei fallen zunéchst die groflen Unterschiede
in Riickmeldungswahrscheinlichkeiten zwischen Bran-
chen auf: Im Bereich Steuerberatung liegt die Quote posi-
tiver Riickmeldungen bei fast 60 % - deutlich mehr als in
allen anderen Bereichen. Das diirfte vor allem am damals
akuten Fachkriftemangel in dieser Branche liegen (Stein-
hart 2024). Auch im Bereich Softwareentwicklung sehen
wir iiberdurchschnittlich viele positive Riickmeldungen.
Fiir Branchen, in denen laut Bundesagentur fiir Arbeit
kein Fachkrifteengpass besteht, fillt die Riickmeldequote
geringer aus, hier liegt die positive Riickmeldequote meist
zwischen 10 % und 20 %.

Wenn wir die Unterschiede innerhalb der verschie-
denen Branchen nach Flexibilitdtswunsch betrachten, er-
gibt sich ein differenziertes Bild. Wahrend bei Werbe- und
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Marketingunternehmen Bewerbungen, die den Wunsch
nach flexiblen Arbeitszeiten duflern, sogar schlechter ab-
schneiden als Bewerbungen, in denen ein Wunsch nach
Homeoffice geduflert wird, zeigt sich in den Bereichen
Onlinehandel, Ingenieurwesen und Fahrzeugbau ein um-
gekehrtes Muster. Hier schneiden Bewerbungen, in de-
nen der Wunsch nach Homeoffice geduflert wurde, etwas
schlechter ab als solche, in denen nach flexiblen Arbeits-
zeiten gefragt oder kein Flexibilitdtswunsch geduflert wur-
de. Diese Unterschiede sind jedoch in allen vier Branchen
vergleichsweise gering und statistisch nicht signifikant.

In den Bereichen Zerspanungstechnik und Maschi-
nenbau ist ein dhnliches Muster erkennbar. In diesen zwei
Bereichen sind die Unterschiede zwischen positiven Reak-
tionen auf die Initiativbewerbungen, in den nach Home-
office gefragt wurde, und jenen, in denen nicht danach
gefragt wurde, vergleichsweise grof (etwa fiinf Prozent-
punkte) und statistisch signifikant. Wahrend sich bei Jobs
in der Zerspanungstechnik kein Unterschied zwischen
den Antwortraten der Kontrollgruppe und Initiativbewer-
bungen mit Wunsch der Bewerber*innen nach flexiblen
Arbeitszeiten zeigt, scheint im Bereich Maschinenbau
nicht nur der Wunsch nach Homeoffice, sondern auch der
Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten als Malus angesehen
zu werden (2,9 Prozentpunkte weniger als in der Kontroll-
gruppe, p <0,01).

Keinen Effekt von flexiblen Arbeitsarrangements fin-
den wir hingegen fiir den Bereich Softwareherstellung
und Steuerberatung: Initiativbewerbungen in diesen Be-
reichen erhielten eine positive Riickmeldung in rund 28 %
beziehungsweise 56 % der Fille — unabhingig davon, ob
der Wunsch nach Homeoffice oder flexiblen Arbeitszeiten
geduflert wurde oder nicht. Anfragen nach flexiblen Ar-
beitszeiten im Bereich Softwareentwicklung und Anfra-
gen nach Homeoffice im Bereich Steuerberatung erhielten
sogar héufiger positive Riickmeldungen als die Kontroll-
gruppe. Allerdings sind diese Unterschiede vergleichswei-
se klein (2,4 und 3,8 Prozentpunkte) und statistisch nicht
signifikant.

Insgesamt lasst sich festhalten: Es gibt Unterschiede in
den Arbeitgeberreaktionen auf Flexibilitatsgesuche nach
Branchen, diese sind allerdings vergleichsweise klein. In
mannerdominierten Sektoren sind die Unterschiede je-
doch grofier, dort scheinen Homeoflice und zu einem ge-
ringeren Mafle flexible Arbeitszeiten nach wie vor nicht
gern gesehen zu sein. In Branchen, in denen bereits jetzt
Fachkriftemangel herrscht, geht der Wunsch nach flexi-
blen Arbeitsformen allerdings nicht mehr mit Nachteilen

einher.

4.3 Unterschiede nach Berufsgruppen

Bei einer detaillierten Betrachtung der Riickmeldungs-
wahrscheinlichkeiten nach Berufsgruppen (Abbildung s)
sehen wir zum einen, dass sich Riicklaufquoten generell

zwischen den untersuchten Gruppen unterscheiden (Ant-
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ABBILDUNG 4 | mm——

Positive Reaktionen auf Initiativbewerbungen
nach Branchen und Flexibilitditswunsch

o Flexible Arbeitszeiten o Homeoffice

o Kontrollgruppe

Werbung und Marketing H—0——1
(N =1240) ——
—O0—
Onlinehandel ——O0——
(N =986) ®
—0—
Fahrzeugbau —0—
(N=506)
—O0—
Ingenieurwesen H—O—1
(N=1515) —
O

Zerspanungstechnik
(N =2625) —e—

oo

Maschinen- und Anlagenhersteller
(N=5311) @

i

Softwareherstellung
(N=1435)

Steuerberatung
(N=1508)

60

70

Anmerkung: N=15126. Gezeigt werden die vorhergesagten marginalen Effekte positiver Antworten auf die Initia-
tivbewerbungen. Die hier gezeigten Ergebnisse basieren auf linearen Regressionsmodellen, in denen auf folgende
Kovarianten kontrolliert wird: Geschlecht, Elternschaft, FirmengroRe: Bewerbungen in der Kontrollgruppe enthiel-

ten entweder keine Anfrage nach flexibler Arbeit oder den Wunsch, stets vor Ort zu arbeiten.

Lesebeispiel: Der Fahrzeugbau gehort zu den Branchen mit einer insgesamt eher niedrigen Riickmeldungsquote.
Bewerbungen im Fahrzeugbau aus der Kontrollgruppe erhielten mit etwa 15% die meisten Riickmeldungen, die

wenigsten Rickmeldungen bekamen Bewerbungen mit Anfragen nach Homeoffice (ca.5%).

Quelle: Eigene Darstellung

wortraten von iiber 60% bei Steuerfachangestellten und
weniger als 10 % bei Personalmanager*innen). Zum ande-
ren sehen wir, dass sich Flexibilititswiinsche nicht in allen
Berufsgruppen ahnlich negativ auswirken.

In der Mehrzahl der in unserer Studie untersuchten
Berufe scheinen Arbeitnehmer*innen, die keine Flexibi-
litatswiinsche duflern, die besten Chancen auf einen Job
zu haben: Wenn in der Bewerbung nach der Moglich-
keit gefragt wurde, flexible Arbeitszeiten zu haben oder
im Homeoffice zu arbeiten, erhielten Fachinformati-
ker*innen, Bewerber*innen in kaufminnischen Berufen
in der Marketingkommunikation, Personalmanager*in-
nen, technische Produktdesigner*innen, Marketingma-
nager*innen, Industriekaufleute und Maschinenbauin-

genieur*innen seltener eine positive Riickmeldung als

.73.216,36, am 20,01.2026, 024853, ©
W
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wenn kein Flexibilititswunsch geduflert wurde. Wahrend
sich bei den drei zuerst genannten Berufsgruppen keine
Unterschiede in den Riickmeldungswahrscheinlichkeiten
bei Flexibilitiatswiinschen zeigte, erhielten technische Pro-
duktdesigner*innen, Marketingmanager*innen, Indust-
riekaufleute und Maschinenbauingenieur*innen dann am
seltensten eine positive Riickmeldung, wenn sie nach der
Option fragten, im Homeoffice zu arbeiten.

Bei den Steuerfachangestellten und Softwareentwick-
ler*innen gibt es keine Unterschiede in den Anteilen posi-

ABBILDUN G 5 | ——

Positive Reaktionen auf Initiativbewerbungen
nach Berufen und Flexibilitatswunsch

o Flexible Arbeitszeiten @ Homeoffice o Kontrollgruppe
Buchhalter*in —O0—H
(N=1644) —e—
—0—H
Fachinformatiker*in —0—
(N=1625) —@—
—o—
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(N =1100) —0—1
Personalmanager*in —o—
(N=1177) —o—
O
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(N=1877) —e—
=0
Marketingmanager*in —0—i
(N=1284) —e—
—o—
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(N=1269) —O—H
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o
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(N=1772) —e—
—0—
Steuerberater*in } 5
(N=737) i ®
—o0—
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Anmerkung: Siehe Abbildung 4

Quelle: Eigene Darstellung
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tiver Riickmeldungen in Abhéngigkeit davon, ob Bewer-
ber*innen sich flexible Arbeitsoptionen wiinschen oder
nicht. Die insgesamt sehr hohen Anteile positiver Riick-
meldungen bei den Steuerfachleuten und -berater*innen
spiegelt den groflen Arbeitskraftemangel in diesen Be-
rufen wider (Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit / Ar-
beitsmarktberichterstattung 2024). Interessanterweise lag
bei den Steuerberater*innen die Wahrscheinlichkeit einer
positiven Riickmeldung sogar etwas hoher, wenn sie den
Wunsch nach Homeoffice oder flexiblen Arbeitszeiten du-
Berten, als wenn nicht danach gefragt wurde. Ebenso er-
hielten Bewerbungen auf Berufe in der Buchhaltung mehr
positive Riickmeldungen als die Kontrollgruppen, wenn
sie einen Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten enthielten,
Anfragen nach Homeoffice jedoch weniger.

Angesichts der Tatsache, dass wir die in unserer Stu-
die verwendeten Berufe nach ihrer ,Telearbeitsfahigkeit“
(Gédecke etal. 2021) ausgewdhlt haben, ist es unwahr-
scheinlich, dass diese Unterschiede sich auf unterschied-
liche Méglichkeiten, im Homeoffice zu arbeiten, zuriick-
fithren lassen. So lag die Riicklaufquote bei Softwareent-
wickler*innen, fiir die wir keine Evidenz eines Flexibili-
tatsstigmas sehen, ungefdhr auf demselben Niveau wie
die der iibrigen untersuchten Berufsgruppen. Die weni-
ger negativen bzw. die sogar positiven Bewertungen von
Flexibilitatswiinschen von Steuerberater*innen, Steuer-
fachangestellten und Softwareentwickler*innen scheinen
nicht allein auf einen angespannten Arbeitsmarkt und den
Fachkriftemangel zuriickzugehen. Vielmehr konnten die
Differenzen zwischen Berufsgruppen auf betriebs-, bran-
chen- und berufskulturelle Unterschiede bei der Nutzung
flexibler Arbeitsformen zuriickzufithren sein, inklusive
Abweichungen in Bezug auf die Wichtigkeit von Teamar-
beit oder Riicksprachen zwischen verschiedenen Einhei-
ten (z.B. zwischen Maschinenbauingenieur*innen in der
Konstruktion und Produktion).

Pandemiebedingte Umstellungen in Bezug auf orts-
und zeitunabhingiges Arbeiten scheinen in diesen Beru-
fen bereits heute etablierter und anerkannter zu sein. Dies
deutet auf einen sich abzeichnenden kulturellen Wandel
des Flexibilitatsstigmas zumindest in einigen Berufen —
und zwar nicht ausschlieSlich in solchen mit hohem Sta-
tus - hin.

5 Diskussion und Fazit

Die Ergebnisse unseres Feldexperiments, in dem wir
15126 Initiativbewerbungen fiir elf Berufsgruppen an Un-
ternehmen in insgesamt acht Branchen versandt haben,
zeigen, dass auch die postpandemische Arbeitswelt in
Deutschland weiterhin durch ein Flexibilitdtsstigma ge-
kennzeichnet ist: Arbeitnehmer*innen, die sich flexible

Arbeitszeiten wiinschen oder gerne im Homeoffice arbei-
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ten mochten, erhalten seltener eine positive Riickmeldung auf ihre Be-
werbung als solche, die nicht nach flexiblen Arbeitsoptionen fragen. Be-
sonders das Homeoffice wird weiterhin von vielen Unternehmen als ne-
gativ bewertet — und das, obwohl sich flexible Arbeitsmodelle wiahrend
der Pandemie in vielen Bereichen bewéhrt haben.

Zwar lassen sich Unterschiede in der Arbeitgeberreaktion auf Flexibi-
litatsgesuche brancheniibergreifend feststellen, diese fallen jedoch insge-
samt eher gering aus. Auffillig ist allerdings, dass in médnnerdominierten
Sektoren Homeoffice und flexible Arbeitszeiten nach wie vor besonders
kritisch gesehen werden. So ist der negative Effekt auf Bewerber*innen
mit Homeoflice-Wiinschen insbesondere im produzierenden Gewerbe
deutlich ausgeprégt, was darauf hinweist, dass kulturelles Misstrauen ge-
geniiber mobiler Arbeit weiterhin besteht bzw. physische Prasenz weiter-
hin erforderlich zu sein scheint.

Gleichzeitig zeigen Branchen mit akutem Fachkriftemangel, wie der
IT-Sektor oder das Steuerberatungswesen, eine deutlich hohere Offenheit
gegeniiber Flexibilitatswiinschen. Hier fithrt das Bediirfnis nach Home-
office oder flexiblen Arbeitszeiten nicht mehr zu Nachteilen, zumindest
nicht beim Einstieg in einen Job. Die hohe Riicklaufquote in der Software-
entwicklung sowie die positive Reaktion vieler Steuerberatungskanzleien
verdeutlichen, dass flexible Modelle dort nicht nur akzeptiert, sondern
teils auch erwartet werden. In diesen Unternehmen scheinen ortsunab-
héngiges Arbeiten und flexible Arbeitszeiten stirker etabliert und nor-
malisiert zu sein.

Insgesamt legen die Ergebnisse unserer Untersuchung nahe, dass in-
folge der Covid-19-Pandemie ein kultureller Wandel in Bezug auf flexible
Arbeit zu verzeichnen ist. Auch wenn flexible Arbeitsmodelle nicht iiber-
all gleichermaf3en selbstverstindlich sind, hat sich ihre Akzeptanz sowohl
gesellschaftlich als auch betriebsintern erhoht.

Das Design der Studie erlaubt nicht nur eine realitdtsnahe Abbildung
des deutschen Arbeitsmarktes, sondern bringt auch methodische Vorteile
mit sich. So ermdglicht es eine héhere externe Validitit und eine stirkere
statistische Aussagekraft, besonders in Branchen, in denen Initiativbewer-
bungen tblich sind. Durch die querschnittliche Perspektive unseres expe-
rimentellen Designs konnen wir auf Basis unserer Ergebnisse jedoch nicht
bestimmen, inwiefern sich das Flexibilitdtsstigma im Laufe der Zeit verdn-
dert hat — ob es sich also tatsidchlich durch die Pandemie reduziert hat —,
obwohl eine solche Entwicklung plausibel scheint. Selbst der Vergleich
mit Studien aus der Vor-Pandemiezeit erlaubt aufgrund unterschiedlicher
methodischer Designs und Stichproben eine solche Schlussfolgerung
nicht (Chung 2020; Lott/ Abendroth 2020; Munsch 2016; Reid 2015).

Kiinftige Forschung sollte die Auswirkung flexibler Arbeitsformen
auch im Rahmen tatsdchlicher Einstellungs- und Befoérderungsverfahren
untersuchen, und die Griinde in den Blick nehmen, die zu einem Fort-
bestehen des Flexibilitatsstigmas beitragen. Ein besseres Verstandnis da-
fir, warum Unternehmen Vorbehalte gegeniiber Arbeitnehmer*innen ha-
ben, die (zeitweise) im Homeoffice arbeiten und den Wunsch nach fle-
xiblen Arbeitszeitmodellen duflern, ist notwendig, um solche Vorbehalte
abzubauen und Wege zu finden, den arbeitnehmerseitigen Wunsch nach
Flexibilitdt mit unternehmensseitigen Bediirfnissen nach Verlasslichkeit,
Effizienz und produktivem Teamwork zu verbinden. Insbesondere Be-
triebsrdte konnen hier eine zentrale Vermittlungsfunktion iibernehmen,
wie beispielsweise auch der Beitrag von Bremm und Wirth in diesem
Band zeigt.

Basierend auf unseren Ergebnissen - insbesondere dem differenzier-

ten Vergleich von Branchen und Berufsgruppen, der zeigt, dass Vorbehal-
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te gegeniiber flexiblen Arbeitsformen nicht iiberall im gleichen Mafle be-
stehen — empfehlen wir, die Rahmenbedingungen fiir flexible Arbeitszei-
ten weiter auszubauen und gezielte Forderprogramme fiir Unternehmen,
die solche Modelle umsetzen, zu etablieren. Eine weitere Verbreitung sol-
cher Arbeitsmodelle konnte vor allem fiir Beschiftigte mit Kindern oder
pflegende Angehorige eine Entlastung darstellen. Unternehmen und Ge-
werkschaften sollten zudem aktiv daran arbeiten, Vorurteile gegeniiber
Flexibilitdtswiinschen abzubauen, faire Bewertungs- und Beforderungs-
kriterien zu etablieren und moderne Arbeitsformen nachhaltig in beste-
hende Strukturen zu integrieren. m
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Homeoffice als Ressource
fur pflegende Angehorige?

Geschlechterunterschiede

vor, wahrend und nach der Pandemie

Die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und familidrer Pflege ist eine zentrale Heraus-
forderung — besonders fiir Frauen, die haufig die Hauptverantwortung fiir die Pflege
tragen. Mit der Covid-19-Pandemie wurde Homeoffice in der Fachliteratur vermehrt
als potenzielle Ressource zur besseren Vereinbarkeit diskutiert. Pflegende Angehorige
blieben dabei jedoch weitgehend unberiicksichtigt - trotz spezifischer Belastungen und
Barrieren beim Zugang zu Homeoffice. Durch die verbreitete Nutzung und sinkende
Stigmatisierung von Homeoffice entstanden neue Rahmenbedingungen. Der Beitrag
untersucht, ob sich daraus neue Chancen fiir pflegende Erwerbstitige — insbesondere
Frauen - ergeben haben und inwiefern Homeoflice ihr Wohlbefinden férdern kann.

NADIYA KELLE, LISA JOANNE KLASEN, MAREIKE BUNNING, OLIVER HUXHOLD

1 Einleitung

Wihrend der Covid-19-Pandemie gewann die Arbeit von
zu Hause in Deutschland an Bedeutung. Ob regelmaflig
oder gelegentlich als Ergdnzung zur Arbeit vor Ort - die-
se Arbeitsform wird hdufig als ,,mobiles Arbeiten’, ,Tele-
arbeit“ oder ,Homeoftice“ bezeichnet. Im Folgenden ver-
wenden wir den Begrift ,,Homeoffice, da er im allgemei-
nen Sprachgebrauch am weitesten verbreitet ist. Beson-
ders zu Beginn der Pandemie sollte die verstirkte Nut-
zung des Homeoffice trotz Kontaktbeschrinkungen die
Arbeitsfahigkeit von Betrieben sichern und Infektionen
vermeiden (Arntz et al. 2020; von Gaudecker et al. 2020).
Dariiber hinaus bot diese Arbeitsform einerseits Vortei-
le wie eingesparte Pendelzeiten und groflere Flexibilitét
bei der Arbeitszeitgestaltung (Rubin et al. 2020; Laf}/Rii-
ger 2024). Andererseits hatte sie auch Nachteile, etwa die
soziale Isolation von Kolleg*innen oder die zunehmende
Entgrenzung von Berufs- und Privatleben (Lafl/Wooden
2022; Laf}/Riiger 2024).

Trotz bestehender Nachteile wurde die Arbeit im
Homeoffice von vielen Beschiftigten positiv wahrgenom-
men (Ahlers et al. 2021; Minkus et al. 2022; Mohring et al.
2020). Dies konnte auf ein pandemiebedingtes Umdenken
bei Arbeitgebern und Arbeitnehmenden zuriickzufithren
sein (Abendroth et al. 2022). Einerseits wurden kulturelle

und strukturelle Barrieren, wie die Annahme geringerer

Produktivitit im Homeoffice oder betriebliche Hiirden bei
dessen Gewidhrung, zunehmend abgebaut — Hindernisse,
die Frauen héufig stirker betrafen als Manner (Abendroth
etal. 2022). Andererseits stieg die Akzeptanz des Home-
office auch unter Beschiftigten, die nicht primar auf eine
bessere Vereinbarkeit von Fiirsorge- und Erwerbsarbeit
angewiesen waren (Arntz et al. 2020). Diese Entwicklun-
gen trugen insgesamt zu einer hohen gesellschaftlichen
Akzeptanz der Arbeit im Homeoffice bei (Mehta 2021).

In Anbetracht dieser Entwicklungen hatte das Home-
office seit Pandemiebeginn das Potenzial, sich besonders
positiv auf Menschen mit Vereinbarkeitsanforderungen
auszuwirken. Gleichzeitig waren diese Personen und hier
insbesondere Frauen von den Auswirkungen der Pande-
mie und den damit verbundenen Mafinahmen besonders
negativ betroffen (Boll etal. 2024; Ehrlich etal. 2022).
Die Schlieffung von Schulen, Betreuungs- und Pflege-
einrichtungen erhohte ihre Belastung und beeintréchtig-
te das Wohlbefinden (Ehrlich/Kelle 2022; Li et al. 2022).
Wihrend der Zusammenhang zwischen Homeoffice und
Vereinbarkeit von Kinderbetreuung und Erwerbstitigkeit
schon recht umfassend erforscht ist, wurde die familiare
Pflege bislang weniger beriicksichtigt.

Wir erweitern die bestehende Literatur, indem wir den
Zusammenhang zwischen Homeoffice und der Vereinbar-
keit von familidrer Pflege und Erwerbsarbeit untersuchen.
Wihrend Kinderbetreuung in der Regel frither im Le-
bensverlauf erfolgt, tritt familidre Pflege oft im mittleren

und hoheren Erwachsenenalter auf. Das deutsche Pflege-
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system basiert stark auf familidrer Pflege (Leitner 2003),
wobei Angehorige oder Nahestehende, oft in Kombinati-
on mit ambulanten Pflegediensten, die Hauptlast tragen.
Im Jahr 2023 wurden von den rund 5,7 Mio. pflegebediirf-
tigen Menschen in Deutschland 86 % (ca. 4,9 Mio.) tiber-
wiegend zu Hause und meist von Angehoérigen versorgt
(Destatis 2024). Durch die Pandemie und die Schlieflung
oder eingeschrinkte Arbeit der Pflegeeinrichtungen ver-
schirfte sich diese Situation, was dazu fiihrte, dass noch
mehr Pflege privat organisiert werden musste (Ding/Wil-
liams 2022; Klaus/Ehrlich 2021). In diesem Kontext stellt
sich die Frage, ob das Homeoflice eine Ressource fiir pfle-
gende Angehérige hinsichtlich der Vereinbarkeit und ih-
res Wohlbefindens darstellte. Besonderes Augenmerk gilt
dabei Geschlechterunterschieden, da Frauen nach wie vor
hiufig die Hauptverantwortung fiir die Pflege iiberneh-
men (Kelle/Ehrlich 2024).!

Zudem fokussierte sich die bisherige Forschung vor-
wiegend auf die frithe Phase der Pandemie, sodass unklar
bleibt, inwiefern Homeoffice langfristig Vereinbarkeits-
prozesse verandern kann. Ergebnisse aus der Anfangszeit
sind nicht uneingeschrinkt auf spatere Verldufe tibertrag-
bar. Nach der Pandemie konnten sich sowohl Nutzung
als auch Umfang des Homeoffice gewandelt haben, da die
pandemiebedingten Umstande wie Kontaktbeschrankun-
gen oder eine erh6hte Ansteckungsgefahr mit dem Coro-
navirus wegfielen. Gleichzeitig nahmen Pflegeeinrichtun-
gen ihren Regelbetrieb wieder auf, wodurch die Belastung
im Vergleich zu den ersten Pandemiephasen sank (Mehta
2021). Studien zeigen in diesem Zusammenhang, dass die
positiven Aspekte des Homeoffice besonders dann zum
Tragen kommen, wenn ein guter Zugang zu externen Un-
terstiitzungsdiensten besteht (BMFsFJ 2021; Mehta 2021).
Unter diesen verdnderten Bedingungen konnten sich die
positiven Effekte des Homeoffice auf das Wohlbefinden
deutlicher zeigen (Minkus et al. 2022). Daher ist es wich-
tig, auch die langfristige Entwicklung des Homeoffice als
potenzielle Ressource fiir pflegende Angehorige zu unter-
suchen.

Ausgehend von den identifizierten Forschungslii-
cken — dem fehlenden Fokus auf das Homeoffice als Res-
source fiir Pflegende und den langfristigen Entwicklungen
nach der Pandemie — widmen wir uns in diesem Beitrag
den folgenden Forschungsfragen:

(1) War es pflegenden Angehorigen, insbesondere Frauen,
wihrend und nach der Pandemie méglich, haufiger und
umfangreicher Homeoffice zu nutzen als Nicht-Pflegen-
den? Konnte Homeoffice fiir pflegende Angehérige somit
in besonderer Weise als Ressource zur Vereinbarkeit von

Erwerbsarbeit und familidrer Pflege dienen?

(2) Welche Rolle spielte Homeofice fiir das Wohlbefinden
von pflegenden Angehorigen, speziell Frauen, wihrend
und nach der Pandemie? Stellte Homeoffice fiir Pflegen-
de also eine Ressource fiir ein besseres Wohlbefinden dar?

2 Homeofhice im Kontext
der Covid-19-Pandemie

2.1 Homeoflice und Vereinbarkeit

Vor der Pandemie nutzten vor allem Menschen mit ho-
herer Bildung und hoherem Einkommen verstirkt das
Homeoffice (Bujard et al. 2020; M6hring et al. 2020). Da-
bei wurde diese Mdglichkeit jedoch nicht primar jenen
gewihrt, die sie aufgrund familidrer Verpflichtungen be-
sonders bendtigten (Arntz et al. 2020; Minkus et al. 2022).
Insbesondere Frauen, die Erwerbs- und Familienarbeit
vereinbaren mussten, stieffen haufig auf kulturelle und
strukturelle Barrieren: Zum einen waren sie oft in Berufen
tatig, die ausschliefSlich vor Ort ausgeiibt werden konn-
ten (beispielsweise in Pflege- oder Erziehungsberufen),
und stielen auf betriebliche Hiirden bei der Gewahrung
des Homeoffice, wie fehlende technische Ausstattung oder
mangelnde Zustimmung von Arbeitgebern (Abendroth
et al. 2022; Minkus et al. 2022). Zum anderen waren ins-
besondere Frauen mit der Vorannahme konfrontiert,
dass sie als primédre Betreuungs- und Pflegepersonen im
Homeoffice weniger produktiv seien (Leslie etal. 2012;
Lott/Abendroth 2020). Solche Einschitzungen entspre-
chen der Signaltheorie (Spence 1973), wonach Arbeitgeber
die Homeoflicenutzung als Hinweis auf eine geringere Ar-
beitsbindung von Frauen deuten. Minner hingegen sahen
sich solchen Vorurteilen seltener ausgesetzt und konnten
Homeoffice haufiger nutzen, ohne Stigmatisierungen oder
Einschriankungen zu erfahren (Lott/Chung 2016; Lott/
Abendroth 2020; Munsch 2016).

Wihrend der Covid-19-Pandemie nahm die Nutzung
von Homeoffice zu, und auch der Umfang der Nutzung
wuchs (Frodermann et al. 2021). Dadurch wurde Homeof-
fice zunehmend zu einer vollwertigen Alternative zur Ar-
beit vor Ort im Biiro oder im Betrieb (Mehta 2021). In die-
sem Zusammenhang wurden sowohl strukturelle als auch
kulturelle Barrieren abgebaut, und die Annahme einer ge-
ringeren Produktivitdt im Homeoffice wurde zunehmend
infrage gestellt (Abendroth et al. 2022). Daher ist zu ver-
muten, dass sich das Homeoffice zu einer wichtigen Res-
source fiir Pflegende zur besseren Vereinbarkeit von Be-
ruf und familidren Verpflichtungen gewandelt hat - weg
von der Vorstellung eines Privilegs fiir bestimmte Berufs-
und soziookonomische Gruppen, hin zu einer flexiblen
Arbeitsform, die Menschen mit Fiirsorgeaufgaben zugu-
tekommt, auch wenn Homeoffice nicht in allen Berufsfel-

dern moglich ist.

1 In diesem Beitrag konnen wir nur Manner und Frauen be-
ricksichtigen. Fir andere Geschlechtskategorien lagen im
Datensatz keine ausreichenden Fallzahlen vor.
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Tatséchlich zeigten mehrere Studien zur Vereinbarkeit
von Kinderbetreuung und Beruf, dass sich die Homeoffi-
cenutzung zwischen Eltern und kinderlosen Personen un-
terschied und dass sowohl Miitter als auch Vater wihrend
der Pandemie das Homeoffice hédufiger und intensiver
nutzten (Abendroth et al. 2022; Laf3/Riiger 2024; Froder-
mann et al. 2021). Zugleich fanden andere Studien, dass es
keine Unterschiede in der Homeofficenutzung zwischen
Eltern von kleineren Kindern und Personen ohne kleine-
re Kinder im Haushalt gab (Bujard et al. 2020; M6hring
et al. 2020).

Bislang gibt es keine Studien, die untersuchen, ob
Homeoffice wihrend und nach der Pandemie eine unter-
stiitzende Ressource fiir pflegende Angehorige darstellte.
Angesichts der verstarkten und umfangreicheren Nutzung
von Homeoffice erwarten wir, dass mehr Menschen diese
Arbeitsform zur besseren Vereinbarkeit von Erwerbsar-
beit und familidrer Pflege einsetzten. Wir vermuten, dass
pflegende Frauen und Minner zu Beginn der Pandemie
haufiger auf Homeoffice zuriickgriffen als Menschen ohne
Pflegeverpflichtungen, da bei Thnen der Bedarf gréfier
war. Da Frauen im Durchschnitt mehr Zeit mit familid-
rer Pflege verbringen, erwarten wir, dass sie das Homeof-
fice starker nutzten als Méanner. Zudem gehen wir davon
aus, dass dieser Trend auch nach der Pandemie weiter be-
stand, wenngleich vermutlich in reduziertem Umfang, da
die pandemiebedingten Umstidnde, die die Homeoffice-
nutzung antrieben, weggefallen sind.

2.2 Homeoffice und Wohlbefinden

Homeoffice kann auch eine Ressource fiir pflegende An-
gehorige im Hinblick auf ein besseres Wohlbefinden sein.
Gemaf3 der Role Strain and Stress Theory (Goode 1960;
Pearlin 1989) nehmen Individuen eine Vielzahl unter-
schiedlicher Rollen ein, die jeweils mit bestimmten Ver-
pflichtungen verbunden sind. Diese Verpflichtungen kon-
nen miteinander unvereinbar sein und dadurch zu Rollen-
konflikten und Belastung fithren. Homeoffice kann diese
Konflikte durch Zeitgewinne (z.B. Wegfall Pendelwege)
und hohere Arbeitszeitautonomie moderieren. Gleichzei-
tig kann jedoch gemaf3 der Boundary Theory (Desrochers/
Sargent 2004) auch das Homeoffice neue Konflikte her-
vorrufen, indem es die Grenzen zwischen Arbeits- und
Familienleben verwischt. Dies kann zu einer stirkeren Be-
lastung fithren, da die Trennung der beiden Lebensberei-
che zunehmend schwierig wird.

Bisherige Studien mit Fokus auf erwerbstitige Eltern
zeigen einerseits, dass Beschiftigte im Homeoffice die
pandemiebedingte Gesamtsituation insgesamt als weniger
belastend empfanden als jene, die vor Ort arbeiteten (Ah-
lers et al. 2021). Eltern, die wihrend der Pandemie von zu
Hause aus arbeiten konnten, berichteten von einem ho-
heren Wohlbefinden als solche ohne diese Moglichkeit
(Bernhardt et al. 2022; Laf3/Riiger 2024; Mehta 2021). Be-

sonders Miitter ohne Homeoffice-Option zeigten eine ge-

ringe Arbeits- und Familienzufriedenheit (Laf8 2021), was
auf erhebliche Vereinbarkeitsprobleme wihrend der Kita-
und Schulschliefungen hindeutet. Andererseits zeigte
sich auch, dass vor allem Miitter im Homeoffice die He-
rausforderung verschwimmender Grenzen zwischen Er-
werbs- und Familienarbeit bewéltigen mussten, indem sie
haufig beide Aufgabenbereiche parallel erfiillten - etwa
durch den Wechsel zwischen beruflichen und familidren
Verpflichtungen wihrend der Arbeitszeit (Otonkorpi-
Lehtoranta et al. 2022). So haben Miitter die Doppelbe-
lastung durch Erwerbstitigkeit und Kinderbetreuung im
Homeoffice besonders intensiv wahrgenommen (Fuchs-
Schiindeln/Stephan 2020).

Bisher fehlen jedoch Studien, die den Zusammen-
hang zwischen dem Homeoffice und dem Wohlbefinden
fiir pflegende Angehorige im Verlauf der Pandemie in den
Blick nehmen. Bekannt ist, dass pflegende Angehorige zu
Beginn der Pandemie mehr Pflegeaufgaben iibernehmen
mussten und dadurch ihr Wohlbefinden beeintréchtigt
war (Klaus/Ehrlich 2021). Wir gehen davon aus, dass pfle-
gende Frauen und Manner im Homeoffice zu Beginn der
Pandemie ein besseres Wohlbefinden aufwiesen als dieje-
nigen ohne Homeoffice und dass Frauen noch stirker pro-
fitiert haben als Méanner. Da Frauen héufig besonders zeit-
intensiv pflegen, wére zu vermuten, dass gerade zu Beginn
der Pandemie die Entlastung durch die Arbeit im Home-
office fiir sie besonders spiirbar war. Weiterhin ist zu ver-
muten, dass der Zusammenhang zwischen dem Home-
office und einem besseren Wohlbefinden nach der Pan-
demie noch starker ausgepragt war, da die Pflegedienste
wieder wie gewohnt verfligbar waren und pflegende An-
gehorige somit in hoherem Mafe als in der Pandemie ent-
lastet wurden.

3 Daten und Methoden

3.1 Daten

Der Deutsche Alterssurvey (DEAS) ist eine représentati-
ve Quer- und Lingsschnittbefragung von Personen in der
zweiten Lebenshalfte (Vogel et al. 2021). Im Rahmen der
Studie werden seit mehr als zwei Jahrzehnten Menschen
auf ihrem Weg ins hohere und hohe Alter regelméf3ig be-
fragt. Mehr als 20 ooo Personen haben bislang an der Stu-
die teilgenommen. Befragt werden Personen, die zum
Zeitpunkt der ersten Teilnahme 40 Jahre und élter sind.
Die Teilnehmenden werden auf Basis einer nach Alter,
Geschlecht und Region geschichteten Einwohnermelde-
amtsstichprobe ausgewdhlt. Die DEAS-Daten sind daher
représentativ fiir die in Privathaushalten lebende Wohn-
bevolkerung Deutschlands in der zweiten Lebenshalfte.
Fir die vorliegenden Analysen wurden die Daten

aus den Erhebungen 2020 (Sommer) und 2023/24 (Win-
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ter) ausgewertet. Wahrend die Interviews normalerweise
miindlich (CAPI, CATI) gefiihrt werden, handelte es sich
bei diesen beiden Befragungen um kurze schriftliche Zu-
satzbefragungen, die thematisch auf die Auswirkungen
der Covid-19-Pandemie fokussierten. Die schriftliche Be-
fragung 2020 wurde als schnelle Reaktion auf den Aus-
bruch der Pandemie initiiert, wihrend die schriftliche Be-
fragung 2023/24 im Rahmen des BMFTR-geforderten Pro-
jekts ,,Folgen der Corona-Pandemie fiir die Entwicklung
sozialer Integration im mittleren und héheren Erwachse-
nenalter (CoESI)“realisiert wurde. Zu beiden Befragungs-
zeitpunkten wurden Daten zur Arbeit im Homeoffice er-
hoben. Zudem wurden 2020 auch retrospektive Informa-
tionen zur Situation vor Beginn der Pandemie gesammelt.
Somit liegen Informationen zur Nutzung und zum Um-
fang von Homeoffice zu drei verschiedenen Zeitpunkten
vor: 1) Retrospektive Daten drei Monate vor Beginn der
Pandemie (vor Mitte Mirz 2020) sowie 2) zeitnahe Daten
zu Beginn der Pandemie (Sommer 2020) und 3) nach der
Pandemie (Winter 2023/24). Auflerdem liegen Informati-
onen zum Wohlbefinden zu Beginn der Pandemie (Som-
mer 2020) sowie nach der Pandemie (Winter 2023/24) vor.

3.2 Stichprobe

Unsere Analysestichprobe umfasst insgesamt 3481 Beob-
achtungen von 1796 Personen. Es liegen 1198 Beobachtun-
gen zum Homeoffice und 2283 zu ,,kein Homeoffice“ vor.
Die Stichprobe setzt sich aus 1174 retrospektiven Fillen,
1162 Féllen aus der Befragungswelle 2020 und 1145 Fillen
aus der Befragungswelle 2023/24 zusammen. Insgesamt
liegen 1900 Beobachtungen fiir Frauen und 1581 fiir Médn-
ner in der Stichprobe vor. Dariiber hinaus gibt es 828 Be-
obachtungen fiir pflegende Angehorige. Wichtig anzu-
merken ist, dass die Fallzahlen fiir pflegende Angehorige
im Homeoffice recht klein sind, wenn zusatzlich nach Ge-
schlecht und Zeitpunkt differenziert wird (zwischen N=21
fir pflegende Manner im Homeoffice vor der Pandemie
und N =77 fiir pflegende Frauen im Homeoffice nach der
Pandemie). Dieser Umstand muss bei der Wahl der Analy-
sestrategie und der Interpretation der Ergebnisse beriick-
sichtigt werden, da kleine Fallzahlen zu weniger prézisen
Schitzungen fithren kénnen und die statistische Pow-
er einschranken. Die Schitzer haben daher breite Konfi-
denzintervalle, und Unterschiede werden moglicherweise
in den Analysen nicht statistisch signifikant, obwohl sie in
der Gesamtgesellschaft existieren.

3.3 Variablen

Homeoffice

Die Erfassung des Homeoffice erfolgte mehrstufig und
richtete sich an erwerbstitige Personen ohne Altersren-
tenbezug. Die Moglichkeit, von zu Hause aus zu arbei-
ten, wurde fiir 2020 (retrospektiv und gegenwirtig) und

2023/24 durch zwei offene Fragen erfasst: zur gesamten

Wochenarbeitszeit und zu davon geleisteten Arbeitsstun-
den im Homeoffice. Zur Erfassung der generellen Ho-
meofficenutzung wurde eine dichotome Variable gebildet
(o = nicht im Homeoffice, 1 = mindestens eine Stunde pro
Woche im Homeoffice). Zur Erfassung des Umfangs des
Homeoffice wurde eine metrische Variable gebildet (o %
steht dabei fiir keine Arbeitszeit im Homeoffice und 100 %
fiir die gesamte Arbeitszeit im Homeoffice).

Wohlbefinden

Fiir die Analyse des Wohlbefindens wurden die Indikato-
ren Lebenszufriedenheit, Einsamkeit und Pflegebelastung
herangezogen.

Lebenszufriedenheit wurde anhand der “Satisfaction
with Life Scale” (Diener et al. 1985) mit fiinf Items er-
fasst (z.B. ,In den meisten Dingen ist mein Leben nahezu
ideal®), die die Befragten auf einer fiinfstufigen Skala be-
werteten. Die Kodierung wurde so angepasst, dass hohe-
re Werte eine hohere Lebenszufriedenheit widerspiegeln.
Fiir die Auswertungen wurde aus den Items ein Mittelwert
gebildet.

Einsamkeit wurde mithilfe der Sechs-Item-Version
der ,De Jong Gierveld Loneliness Scale“ (De Jong-Gier-
veld / van Tilburg 2006) erfasst (z.B. ,,Ich vermisse Leute,
bei denen ich mich wohlfiihle“). Die Antwortskala reich-
te von 1 (,trifft voll und ganz zu“) bis 4 (,triftt iberhaupt
nicht zu®). Negative Items wurden umkodiert. Fiir die
Auswertungen wurden die Items zu einem Mittelwert zu-
sammengefasst (hohere Werte = stirkere Einsambkeit).

Pflegebelastung wurde nur fiir 2023/24 erhoben. Di-
rekt nach der Frage zur Ubernahme von Pflegetitigkeiten
gaben die Befragten auf Basis einer vierstufigen Skala an,
wie stark sie sich dadurch belastet fiithlten. Fiir die Analyse
wurde die Variable dichotomisiert zu den Kategorien ,,be-
lastet” (1) und ,,nicht belastet (o).

Zeitpunkt, Geschlecht und Pflegestatus

Als unabhéngige Variablen wurden Geschlecht (o = ménn-
lich, 1 = weiblich), Erhebungszeitpunkt (pra-pandemisch,
pandemisch und post-pandemisch) und familidre Pflege-
tatigkeit? beriicksichtigt (o = nein, 1 = ja).

Kontrollvariablen
Fir die Analysen wurden folgende berufsbezogene und
sozio-demografische Variablen beriicksichtigt:
Erwerbssituation: Differenziert in fiinf Kategorien
(1 = erwerbstitig in einem Anstellungsverhéltnis (auch in
Kurzarbeit), 2 = ausschliellich geringfiigig erwerbstitig
(Minijob), 3 = erwerbstitig und verbeamtet bzw. in einem
Dienstverhiltnis, 4 = selbststandig oder freiberuflich ta-
tig, ohne Mitarbeitende, 5 = selbststdndig oder freiberuf-
lich tétig, mit Mitarbeitenden).

2 Die Angaben zur familiaren Pflege basieren auf der Selbst-
einschatzung der befragten Personen.
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Komplexititsgrad der Tiatigkeit: Identifiziert anhand
der Internationalen Standardklassifikation der Beru-
fe (1sco-08), vierstufig. Die Berufshauptgruppen (ers-
te Stelle des Codes) wurden folgendermaflen gruppiert:
1 = Hilfstétigkeiten; 2 = Handwerkliche und ausfithrende
Titigkeiten; 3 = Technische und qualifizierte Tatigkeiten;
4 = Akademische und leitende Tatigkeiten.

Unternehmensgrofle (1 = unter 5, 2 = 5-19, 3 = 20-99,
4 =100-199, 5 = 200-1999 und 6 = 2000 oder mehr Be-
schiftigte).

Leitungsfunktion (o = nein, 1 = ja).

Alter: metrische Variable.

Bildung: Nach ISCED, o = niedrig/mittel; 1 = hoch.

Migrationshintergrund: o = ohne Migrationshinter-
grund; 1 = mit Migrationshintergrund.

Region: o = Frithere Bundesrepublik; 1= ehemalige
DDR.

Vorhandensein von Partnerschaft und Kindern unter
14 Jahren: 1 = in Partnerschaft und Kind unter 14 Jahren
im Haushalt; 2 = in Partnerschaft, kein Kind unter 14 Jah-
ren im Haushalt; 3 =keine Partnerschaft, Kind unter
14 Jahren im Haushalt; 4 = keine Partnerschaft, kein Kind
unter 14 Jahren im Haushalt.

Fiir eine Reihe von Variablen wurden Informationen
aus vorherigen Wellen zugespielt, da sie nur erfragt wer-
den, wenn sich seit der letzten Befragung etwas verandert
hat. Zudem wurden fiir die Analysen zum pra-pandemi-
schen Homeoffice Daten fiir die erklarenden Variablen aus
der Sommerbefragung 2020 genutzt.

3.4 Methoden

Fiir die Analysen zur Entwicklung der Homeofficenutzung
im Pandemieverlauf wurden logistische Regressionen be-
rechnet. Zur Untersuchung des Umfangs der Homeofice-
nutzung wurden lineare Regressionen durchgefiihrt, und
zwar ausschliefllich fiir Personen, die angaben, im Home-
office gearbeitet zu haben. Sowohl bei den logistischen als
auch bei den linearen Regressionen wurden die Variablen
zum Zeitpunkt, Geschlecht und Pflegestatus miteinander
interagiert. Dabei wurden jeweils zwei Modelle berechnet:
ein unbereinigtes Modell ohne Hinzunahme von Kont-
rollvariablen und ein bereinigtes unter Hinzunahme aller
vorliegenden Kontrollvariablen.

Fiir die Analyse der Entwicklung des Wohlbefindens
wurden lineare Regressionsmodelle (fiir die Indikatoren
Lebenszufriedenheit und Einsambkeit) sowie ein logisti-
sches Regressionsmodell (fiir die Belastung durch Pfle-
ge) herangezogen. Die Analysen zu Lebenszufriedenheit
und Einsambkeit wurden getrennt nach Geschlecht durch-
gefithrt, wobei die Variablen Zeitpunkt, Homeofficesta-
tus und Pflegestatus miteinander interagiert wurden. Fiir
den Indikator Belastung durch Pflege wurden die Varia-
blen Geschlecht und Homeofficestatus interagiert, da die-
se Belastung ausschliefilich fiir pflegende Personen erfasst

wurde und nur fiir den Zeitraum 2023/24 vorliegt. Eine
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weitere Differenzierung nach dem Umfang der Homeoffi-
cenutzung war aufgrund der geringen Fallzahlen bei pfle-
genden Frauen und Ménnern nicht méglich. Alle Ana-
lysen zur Entwicklung des Wohlbefindens wurden unter
Einbezug sdmtlicher Kontrollvariablen durchgefiihrt. Die

Datenaufbereitung und -analysen erfolgten mit Stata 17.

4 Ergebnisse

4.1 Homeoffice als Ressource
fiir die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf?

Abbildung 1a zeigt die um individuelle und berufliche
Merkmale bereinigten Homeofficequoten; Abbildung 1b
zeigt die unbereinigte Variante. Fiir Frauen und Méanner
ist eine erhohte Nutzung des Homeoffice in der Pande-
mie und auch nach der Pandemie zu beobachten. Dabei
nutzten Ménner tendenziell hdufiger das Homeoffice als
Frauen.

Vergleicht man pflegende Angehorige mit nicht-pfle-
genden Personen, so zeigt sich, dass es keine statistisch si-
gnifikanten Unterschiede in der Nutzung des Homeoffice

ABBILDUNG 1 | ——

Nutzung von Homeoffice im Zeitverlauf
nach Geschlecht und Pflegestatus
Angaben in Prozent

I Pflege keine Pflege
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Anmerkung: Dargestellt sind die vorhergesagten marginalen Effekte basierend auf logistischer Regression,
3497 Félle, 90%-Konfidenzintervalle. Kontrollvariablen: Erwerbssituation, Komplexitatsgrad der Tatigkeit, GroRe
des Unternehmens, Ubernahme einer Leitungsfunktion, Alter, Bildung (ISCED), Migrationshintergrund, Region

und Vorhandensein von Partnerschaft und Kindern unter 14 Jahren.

Quelle: DEAS 2020 und DEAS-CoOESI 2023/2024, eigene Berechnungen
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fir diese zwei Gruppen gab, weder fiir Frauen noch fiir
Manner.? Somit scheint die Homeofficenutzung keine be-
sondere Ressource zur Vereinbarkeit fiir pflegende Ange-
horige wihrend und nach der Pandemie gewesen zu sein.

Abbildung 2a zeigt die Entwicklung des Homeoflice-
Umfangs bei Homeofficenutzenden im Pandemieverlauf,
bereinigt um individuelle und berufliche Merkmale, Ab-
bildung 2b die unbereinigten Daten. Auch hier zeigt sich,
dass pflegende Angehorige das Homeoffice nicht in ho-
herem Umfang nutzten als nicht Pflegende. Konkret zeigt
sich nach Geschlecht: Frauen mit Pflegeverantwortung
nutzten das Homeoffice zu keinem Zeitpunkt in hoherem
Umfang als nicht pflegende Frauen; alle Unterschiede zwi-
schen den beiden Gruppen sind nicht statistisch signifi-
kant. Pflegende Manner arbeiteten zu allen Zeitpunkten
tendenziell weniger umfangreich im Homeoffice als nicht
pflegende Mianner; jedoch sind die Unterschiede zwischen
den beiden Gruppen nicht statistisch signifikant. Es ist da-
bei anzumerken, dass die Konfidenzintervalle sowohl fiir
Frauen als auch fiir Médnner sehr grof§ und die Schétzun-
gen daher mit grofSen Unsicherheiten behaftet sind.

ABBILDUN G 2 | ——

Umfang von Homeoffice (nur fiir Homeofficenutzende) im Zeitverlauf
nach Geschlecht und Pflegestatus

Angaben in Prozent
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Anmerkung: Siehe Abbildung 1, hier abweichend: 1198 Falle

Quelle: DEAS 2020 und DEAS-COESI 2023/2024, eigene Berechnungen
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4.2 Homeoflice als Ressource fiir das Wohlbefinden
von pflegenden Angehérigen?

Abbildung 3 zeigt die Entwicklung von Lebenszufrieden-
heit und Einsamkeit fiir pflegende und nicht pflegende
Frauen und Minner im Verlauf der Pandemie.

Mit Fokus auf die Lebenszufriedenheit ist zu erken-
nen, dass pflegende Frauen im Homeoffice in der Pande-
mie eine hohere Lebenszufriedenheit zeigten als pflegende
Frauen ohne Homeoffice. Nach der Pandemie zeigt sich
dieser Zusammenhang nicht mehr. Fiir nicht pflegende
Frauen gab es in der Pandemie hingegen keinen Zusam-
menhang zwischen der Lebenszufriedenheit und Arbeit
im Homeoffice, aber dieser Zusammenhang bestand nach
der Pandemie. Fiir Manner sind keine statistisch signifi-
kanten Unterschiede zu erkennen, ob pflegend oder nicht
und ob in der Pandemie oder danach.

Hinsichtlich der Einsamkeit zeigt sich ein dhnliches
Muster: Auch hier wiesen pflegende Frauen in der Pan-
demie im Homeoflice geringere Einsamkeitswerte auf als
pflegende Frauen ohne Homeofficemdglichkeit. Nach der
Pandemie zeigt sich dieser Zusammenhang allerdings
nicht mehr. Nicht pflegende Frauen hingegen zeigen ge-
ringere Einsamkeitswerte im Homeoffice nur nach der
Pandemie. Fiir Médnner gibt es auch hier keine statistisch
signifikanten Zusammenhiange, mit der Ausnahme, dass
nicht pflegende Manner in der Pandemie im Homeoffice
etwas geringere Einsamkeitswerte aufwiesen.

Abbildung 4 zeigt das Belastungsempfinden, das di-
rekt mit der Pflegetitigkeit in Verbindung steht. Damit
betrachten wir einen spezifischen Aspekt des Wohlbefin-
dens, der gezielt auf pflegende Angehorige zugeschnitten
ist. Dies ermdglicht tiefere Einblicke in den Zusammen-
hang zwischen Homeoffice und der empfundenen Belas-
tung durch Pflege.

Die Pflegebelastung wurde nur im Jahr 2023/24 er-
hoben. Die Ergebnisse legen nahe, dass sowohl Frauen
als auch Manner im Homeoffice tendenziell eine geringe-
re Belastung durch Pflege empfanden als diejenigen, die
nicht im Homeoffice arbeiteten. Dieser Unterschied ist je-
doch nur bei Frauen statistisch signifikant.

Dariiber hinaus zeigt sich, dass Frauen ohne Home-
office eine hohere Belastung durch Pflege empfanden als
Minner. Allerdings bestehen zwischen Frauen und Min-
nern im Homeoffice diesbeziiglich keine signifikanten
Unterschiede.

3 Die einzige Ausnahme ist, dass vor der Pandemie pflegen-
de Manner seltener als nicht-pflegende Manner im Home-
office gearbeitet haben. Aufgrund geringer Fallzahlen sind
diese Ergebnisse jedoch mit Vorsicht zu interpretieren.
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ABBI LD U N G 3 |5 —

Lebenszufriedenheit und Einsamkeit im Pandemieverlauf

nach Geschlecht, Homeoffice und Pflegestatus
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Anmerkung: Siehe Abbildung 1, hier abweichend: 1256 Félle

Quelle: DEAS 2020 und DEAS-CoESI 2023/24, eigene Berechnungen

5 Diskussion
und politische Implikationen

Vor dem Hintergrund der stark gestiegenen Homeoffice-
nutzung wihrend der Covid-19-Pandemie haben wir in
diesem Beitrag untersucht, inwieweit das Homeoffice von
Personen, die Pflege und Erwerbsarbeit vereinbaren, ge-
nutzt wird und inwiefern das Homeoffice zu einem bes-
seren Wohlbefinden pflegender Angehoriger beitragen
kann. Dabei haben wir die Entwicklung tiber drei Zeit-
punkte hinweg analysiert: vor der Pandemie, in der An-
fangsphase der Pandemie und nach der Pandemie. Zudem
wurden geschlechtsspezifische Unterschiede zwischen
Frauen und Minnern betrachtet.

5.1 HomeofTice als Ressource
fiir pflegende Angehorige?

Das Homeoffice scheint nicht als spezifische Ressource
fiir diejenigen zu dienen, die Pflege und Beruf vereinba-
ren miissen. Pflegende Angehorige nutzten das Homeof-
fice nicht in héherem Mafie als nicht pflegende Personen
zur Vereinbarkeit — weder zu Beginn der Pandemie noch
danach und unabhéngig vom Geschlecht. Auch die Ana-
lysen zum Umfang der Homeofficenutzung mit Fokus auf
die Homeoflicenutzenden zeigen, dass pflegende Angeho-
rige wihrend der Pandemie nicht intensiver im Homeof-
fice arbeiteten als Personen ohne Pflegeverpflichtungen.
Dies deutet darauf hin, dass die Pflegetitigkeit nicht ent-

scheidend dafiir ist, ob und in welchem Umfang Home-
office genutzt wird.

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass Homeoffice in be-
stimmten Berufen prinzipiell nicht méglich ist und sich
Pflegende und nicht Pflegende moglicherweise nicht
gleichmiflig tiber die Berufe verteilen. Dies haben wir
so weit wie moglich kontrolliert, dennoch kann eine ge-
wisse Verzerrung nicht ausgeschlossen werden. In den
Analysen zum Homeoffice-Umfang sollte Selektion hin-
gegen eine geringere Rolle spielen, da in diesen Analy-
sen nur Personen berticksichtigt werden, fiir die Home-
office prinzipiell moglich ist. Da sich auch in diesen Ana-
lysen kein Zusammenhang zwischen Pflegetitigkeit und
Homeoffice zeigt, legen die Ergebnisse nahe, dass Ver-
einbarkeitsaspekte wihrend und nach der Pandemie kei-
ne stirkere Rolle bei der Gewahrung von Homeoffice ge-
spielt haben.

Ein weiteres Ergebnis der Studie ist, dass Frauen
zwar eine geringere Wahrscheinlichkeit als Manner hat-
ten, tiberhaupt im Homeoffice zu arbeiten (was mit For-
schungserkenntnissen zu vergleichbaren Altersgruppen
tibereinstimmt, z. B. Ahlers et al. 2021), aber die homeof-
ficenutzenden Frauen sich im Homeoffice-Umfang nicht
stark von Ménnern unterschieden. Zudem zeigt sich bei
homeofficenutzenden pflegenden Ménnern, dass sie zu
allen Beobachtungszeitpunkten weniger umfangreich im
Homeoffice arbeiteten als nicht pflegende Ménner, ob-
wohl sich beide Gruppen in der generellen Wahrschein-
lichkeit, Homeoffice zu nutzen, nicht unterschieden. Die-
ser Zusammenhang liefd sich fiir Frauen nicht feststellen.
Aufgrund der geringen Fallzahl pflegender Manner soll-
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ABBILDUNG 4 I

Empfindung der Be-
lastung durch Pflege,
2023/2024
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Anmerkung: Siehe Abbildung 1,
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Quelle: DEAS-COESI| 2023/2024,
eigene Berechnungen
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ten zukiinftige Studien diesen Befund jedoch weiter ver-
tiefen. Dennoch bleibt bemerkenswert, dass trotz Kon-
trolle verschiedener Einflussfaktoren eine deutliche ge-
schlechtsspezifische Liicke in der Homeofficenutzung be-
steht. Diese spiegelt vermutlich nicht nur individuelle Pra-
ferenzen wider, sondern ist auch Ausdruck bestehender
struktureller Rahmenbedingungen, wie etwa der indivi-
duellen Arbeitssituation, die wir in dieser Studie nicht im
Detail analysieren konnten. So war es uns beispielsweise
aufgrund teilweise geringer Fallzahlen nicht moglich, fiir
einzelne Berufe oder Berufsgruppen zu kontrollieren. Da-
her konnte dem Umstand, dass Frauen haufiger in Beru-
fen tatig sind, die eine physische Prisenz erfordern, nicht
vollstindig Rechnung getragen werden.

5.2 Homeoffice als Ressource fiir das Wohlbefinden
von pflegenden Angehorigen?

Das Homeoffice stellte insbesondere fiir pflegende Frauen
wihrend der Pandemie eine bedeutende Ressource fiir ihr
Wohlbefinden dar. Zu Beginn der Pandemie wiesen pfle-
gende Frauen, die im Homeoffice arbeiteten, eine hohere
Lebenszufriedenheit und geringere Einsambkeit auf als die-
jenigen, die nicht im Homeoffice titig waren. Diese Be-
funde legen nahe, dass das Homeoflice in einer Zeit hoher
Unsicherheit und Belastung einen wichtigen Ausgleich
bieten konnte - vielleicht durch die Moglichkeit, Pflege-
verantwortung und Arbeit besser zu integrieren.

Nach der Pandemie verschwand fiir pflegende Frauen
zwar der positive Zusammenhang zwischen Homeoffice
und den Wohlbefindensindikatoren (Lebenszufriedenheit
und Einsamkeit), jedoch blieb das Homeoffice weiterhin
ein entlastender Faktor im Hinblick auf die wahrgenom-
mene Pflegebelastung. Dieser Befund zeigt, dass Home-
office als Ressource nicht nur in akuten Krisenzeiten von
Bedeutung ist, sondern auch langfristig eine entlastende
Wirkung auf pflegende Angehorige haben kann. Es wird
deutlich, dass das Homeoffice nicht nur die allgemeine
Lebenszufriedenheit und Einsamkeit positiv beeinflusst,
sondern auch die wahrgenommene Pflegebelastung ver-
ringern kann.

Bemerkenswerterweise ergaben sich fiir nicht pflegen-
de Frauen deutlich andere Muster. Fiir sie zeigte sich erst
nach der Pandemie ein hoheres Wohlbefinden im Ver-
gleich zu nicht pflegenden Frauen, die kein Homeoffice
nutzten. Méglicherweise nahmen nicht pflegende Frau-
en die Einschnitte im Sozialleben stirker wahr, wohinge-
gen pflegende Frauen, die ohnehin in der Regel weniger
Freirdume fiir Freizeitaktivititen hatten und sich um das
Wohlergehen und die Ansteckungsgefahr der gepflegten
Personen sorgten, durch das Homeoffice eine spiirbare
Entlastung erfahren haben kénnten. Nach dem Wegfall
pandemiebedingter Einschrankungen war das Sozialleben
nicht mehr beeintrachtigt, sodass nicht pflegende Frauen
das Homeoftice moglicherweise nun als zusitzlichen Vor-
teil wahrnahmen.

Fir pflegende Ménner zeigte sich weder wihrend
noch nach der Pandemie ein positiver Zusammenhang
zwischen Homeoffice und Wohlbefinden. Dies konnte da-
mit zusammenhiangen, dass pflegende Ménner im Durch-
schnitt einen relativ geringen Umfang an Homeofficenut-
zung hatten, welcher die potenziellen positiven Effekte,
die das Homeoffice auf das Wohlbefinden hat, gemindert
haben konnte. Ein weiterer Grund konnten die kleinen
Fallzahlen und dadurch fehlende statistische Power sein.
Insgesamt weist dieser Befund auf Forschungsbedarf hin
und es bedarf groflerer Stichproben, um die Zusammen-
hinge zwischen Homeoffice, Pflegeverantwortung und
Wohlbefinden bei Mannern genauer zu beleuchten.

Unsere Untersuchung hat einige Limitationen: Leider
wurde das Wohlbefinden der Befragten vor der Pandemie
nicht erfasst, sodass der Zusammenhang von Pflegever-
antwortung, Homeoffice und Wohlbefinden zu diesem
Zeitpunkt nicht untersucht werden konnte. Zudem konn-
ten aufgrund der Datenverfiigbarkeit nur einige Aspekte
des Wohlbefindens (Lebenszufriedenheit, Einsamkeit und
pflegespezifische Belastung) erfasst werden, andere wich-
tige Aspekte wie wahrgenommene Wertschidtzung oder
Anerkennung konnten jedoch nicht untersucht werden.
Zu beachten ist zudem die Moglichkeit der Selektion: Zu-
friedenere Personen kénnten eine hohere Wahrschein-
lichkeit haben, im Homeoffice zu arbeiten. Zwar wurde
versucht, diesen Effekt durch die Kontrolle von Bildung,
Berufsmerkmalen und weiteren Faktoren zu berticksichti-
gen, eine vollstindige Eliminierung dieser Verzerrung ist
jedoch nicht méglich. Auflerdem sind die Fallzahlen fiir
pflegende Angehorige in der Stichprobe vergleichsweise
gering, was die Verallgemeinerbarkeit der Analysen ten-
denziell einschrianken kénnte.

Dennoch liefern die Analysen erste wichtige Einbli-
cke in die Zusammenhiange zwischen Homeoftice, fami-
lidgrer Pflege und Wohlbefinden. Sie deuten darauf hin,
dass Homeoffice unter bestimmten Bedingungen eine
Ressource fiir pflegende Angehorige sein kann. Zukiinfti-
ge Forschung sollte diese Aspekte weiter untersuchen, ins-
besondere durch lingsschnittliche Erhebungen und gro-
ere Stichproben, um kausale Zusammenhinge besser zu

identifizieren.

5.3 Politische Implikationen

Die Studienergebnisse weisen auf das Fortbestehen struk-
tureller und kultureller Barrieren beim Zugang zum
Homeoffice hin. Schon vor der Pandemie zeigten Studien,
dass vor allem privilegierte Gruppen wie Hohergebildete
bessere Moglichkeiten zur Nutzung von Homeoffice hat-
ten, wahrend dies in klassischen Frauenberufen - etwa in
sozialen Dienstleistungs- oder Gesundheitsberufen - ver-
gleichsweise selten moglich war (Arntz et al. 2020; Min-
kus etal. 2022). Vereinbarkeitsfragen waren meist kein
Kriterium, das die Gewédhrung von Homeoffice begiins-

tigte. Im Gegenteil: Vor allem Frauen mit Sorgeverant-
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wortung waren vom sogenannten Flexibilitdtsstigma betroffen — der An-
nahme geringerer Produktivitit im Homeoffice. Diese Muster setzten sich
auch in der Pandemie und dariiber hinaus fort.

Dies ist gesellschaftlich problematisch, denn obwohl familidre Pflege
in Deutschland weitgehend als Aufgabe der Familie gilt, erhalten pflegen-
de Erwerbstitige offenbar keinen bevorzugten Zugang zu entlastenden
Arbeitsformen wie dem Homeoffice. Die Erkenntnis, dass der Zugang
zum Homeoffice nicht am konkreten Bedarf orientiert ist, verweist nicht
nur auf bestehende Geschlechterungleichheiten, sondern stellt auch eine
verpasste Chance dar, pflegende Angehorige gezielt zu unterstiitzen. Poli-
tisch sollte deshalb ein gesetzlich verankerter, anlassbezogener Anspruch
auf mobiles Arbeiten bei familidrer Pflege gepriift werden. Menschen mit
Vereinbarkeitskonflikten sollten stirker in den Fokus politischer Maf3-
nahmen riicken. Zudem sollte gezielt daran gearbeitet werden, Home-
office auch in Berufsfeldern zu ermdglichen, in denen es bislang kaum
verbreitet ist — insbesondere in von Frauen dominierten Tétigkeiten. In
Bereichen wie der Pflege oder der Erziehung, die weitgehend Prasenz er-
fordern, wire zu priifen, ob einzelne Aufgaben auch ortsunabhingig aus-
gefithrt werden kénnen. Wo dies nicht moglich ist, sollten alternative For-
men flexibler Arbeitsgestaltung entwickelt werden, die entlastend wirken
kénnten.

Auch auf betrieblicher Ebene besteht Handlungsbedarf. Der Zugang
zum Homeoffice sollte weiter entstigmatisiert und systematischer an indi-
viduelle Lebenslagen gekniipft werden. Betriebsrite konnten hierzu bei-
tragen, indem sie Pflegeverantwortung ausdriicklich in Betriebsvereinba-
rungen berticksichtigen und Homeofficeregelungen entsprechend mitge-
stalten. Auch Gewerkschaften sind gefordert, familidre Pflege als festen
Bestandteil der Arbeitswelt starker in ihrer Interessenvertretung zu be-
riicksichtigen. Der Abbau struktureller Hiirden ist eine notwendige Vor-
aussetzung dafiir, dass Homeoffice sein Potenzial als Ressource fiir pfle-
gende Erwerbstitige — insbesondere fiir Frauen - tatsdchlich entfalten
kann. m
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Mobile Arbeit und Betriebsrat

Stabilitat durch Wandel

in der ersten Welt der Arbeitsbeziehungen

Fragen der geschlechtergerechten Verteilung von Erwerbs- und Care-Arbeit

oder der raumlichen und zeitlichen Entgrenzung von Arbeit haben im Zuge

der Einfithrung mobiler Arbeitsformen erhebliche Aufmerksamkeit erfahren.
Abgesehen von wenigen Studien bleiben Fragen der Arbeitsbeziehungen bislang
weitgehend unberiicksichtigt. Am Beispiel der Verdnderung der Betriebsratsarbeit
untersuchen wir, wie betriebliche Interessenvertretungen die Veranderungen
durch mobile Arbeit im Beziehungsgeflecht mit Management, Beschiftigten und
Gewerkschaft verarbeiten und wie die Betriebsratsarbeit modernisiert wird.

DANIEL BREMM, CARSTEN WIRTH

1 Mobile Arbeit
und Entbetrieblichung

Mobiles Arbeiten, also die Arbeit an wechselnden Arbeits-
orten auflerhalb des Betriebs, war vor der Covid-19-Pan-
demie wenig verbreitet (Bellmann 2022). Dies hat sich in
der Pandemie schlagartig verandert. Mobile Arbeit wird
als ,,Homeoffice-Arbeit“ zumeist im hauslichen Bereich
erbracht (Wirth 2022). Dadurch wird Arbeit nicht mehr
in einem vertikal tief integrierten Betrieb in einer raum-
lichen Einheit erbracht, an den aber das Institutionenge-
fiige des dualen Systems der industriellen Beziehungen
ankniipft (Miickenberger 1993). Dies stellt Betriebsrite
vor neue Herausforderungen. Beispielsweise entgrenzen
sich Arbeitszeiten, neue Kommunikations und Erreich-
barkeitsprobleme entstehen, und informelle Kontaktmog-
lichkeiten gehen verloren (Wirth 2022). Vor diesem Hin-
tergrund haben wir in einem von der Hans-Bockler-Stif-
tung geforderten Forschungsprojekt untersucht, welche
Herausforderungen durch mobile Arbeit Betriebsrite
fir eine wirksame Mitbestimmung wahrnehmen, wie sie
damit umgehen und wie sich ihre Praxis der Interessen-
vertretung von mobil Arbeitenden im Zeitverlauf (2023
2024) verandert.

Wir untersuchen diese Fragen in der ,ersten Welt der

Arbeitsbeziehungen® (Schroeder 2016). In dieser sind Be-

triebsrdte vertretungswirksam, eine Tarifbindung ist vor-
handen und der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist
relativ hoch. Dies prégt die Arbeitsbeziehungen vor allem
im verarbeitenden Gewerbe und im 6ffentlichen Dienst.
Konzeptionell basiert das Forschungsprojekt auf
Uberlegungen von Fiirstenberg (2000 [1958]) und Brei-
sig (2016). Ersterer begreift Betriebsrite als ,,Grenzinstitu-
tion“ Sie bearbeiten als ,,Sprachrohr® der Belegschaft ein
Reprisentationsproblem, indem sie die in Belegschaften
vorhandenen Interessen integrieren und betriebsratsin-
tern aushandeln. Des Weiteren fiihren sie die unterschied-
lichen Auffassungen von Management und Betriebsrat im
Zuge der Bearbeitung eines Integrationsproblems zu aus-
gehandelten Mafinahmen zusammen. Diese dienen der
Erreichung des Betriebszwecks. Die Aushandlungen von
Management und Betriebsrat fithren in der Regel, im Sti-
le industrieller Beziehungen vom Typ ,kooperative Kon-
fliktverarbeitung (Weltz 1977), zu Kompromissen. Par-
allel dazu 16sen Betriebsrite ein Solidaritditsproblem. Vor-
aussetzung dafiir ist eine Abstimmung zwischen Betriebs-
raten und Gewerkschaften in wiederkehrenden Interakti-
onen (z.B. in der gewerkschaftlichen Betriebsbetreuung).
Da die Betriebsrite bei der Bearbeitung dieser unter-
schiedlichen Problemarten zum Teil widerspriichlichen
und konfliktiren Anforderungen gegeniiberstehen, wird
erginzend auf Uberlegungen eines arbeitspolitischen An-
satzes zuriickgegriffen (Breisig 2016). Dieser kann die Pol-
itics mobiler Arbeit, also den Machtmitteleinsatz der Ak-
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teure (z.B. hinsichtlich des Zugangs, Umfangs und der
zeitlichen Lage sowie der Bedingungen mobiler Arbeit
einschliefSlich der Integration mobil Arbeitender in die
Betriebsratsaktivititen) beriicksichtigen. Das Ergebnis
dieser Politics sind die zu den jeweiligen Policies geron-
nenen Biindel von Mafinahmen, die gegebenenfalls be-
stimmten Mustern zugeordnet werden kénnen. So kann
beispielsweise ein Betriebsrat an einer eher prasenzorien-
tierten Form der Integration mobil Arbeitender in seiner
Praxis festhalten oder eine stirker virtualisierte Interes-
senvertretungspraxis entfalten.

Mit der Beantwortung unserer Fragestellungen wollen
wir die (Veranderung der) Betriebsratspolitik bei mobi-
ler Arbeit verstehen. Deshalb sind qualitative Methoden
angemessen. Sie ermdoglichen einen vertieften Einblick in
die Praxis. Die Aufbereitung und Auswertung der Empi-
rie basiert auf einer qualitativen Inhaltsanalyse von leit-
fadengestiitzten Experteninterviews nach Mayring (2008)
mit Bezug zu den Kategorien der oben genannten konzep-
tionellen Uberlegungen (Meuser/Nagel 2009). Zusitzlich
wurde - um Prozesse der Entwicklung und Verianderung
der Betriebsratspraxis zu erfassen, gegebenenfalls zu initi-
ieren und zu evaluieren - ,, Aktionsforschung® (Huzzard/
Bjorkman 2012) betrieben (zum Forschungsdesign siehe
Abschnitt 3).

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Nach einer kon-
zisen Zusammenfassung des Forschungsstandes zu mobi-
lem Arbeiten und Betriebsriten in Abschnitt 2 fithren wir
ausfiihrlicher in die methodologischen Grundlagen der
Studie sowie die jeweiligen Kontexte der Untersuchungs-
betriebe ein (3). Die empirischen Befunde und ihre Dis-
kussion sind Gegenstand von Abschnitt 4 und 5. Abschlie-
end fassen wir in Abschnitt 6 die wichtigsten Ergebnisse
zusammen, leiten praktische Handlungsempfehlungen ab
und formulieren weiteren Forschungsbedarf.

2 Mobiles Arbeiten und Betriebsrat
im Spiegel der Literatur

Mobil Arbeitende sind Arbeitnehmer*innen des Betriebs,
folglich konnen Betriebsrite ihre Mitbestimmungsrechte
fiir sie einsetzen. Studien zur Betriebsratspraxis bei mo-
biler Arbeit analysieren Verdnderungen des Reprisentati-
ons und Integrationsproblems und belegen zum Teil auch
arbeitspolitische Konflikte. Mit Blick auf das Représentati-
onsproblem belegen mehrere Studien die technisch-orga-
nisatorischen Herausforderungen, denen Betriebsrite in
und wiahrend der Covid-19-Pandemie gegeniiberstanden.
Insbesondere die Kommunikation mit Beschiftigten war
prekar (Carstensen et al. 2022; Daus et al. 2024; Behrens/
Brehmer 2022). Erschwerend kommt hinzu, dass die Be-

triebsrite auf sich weiter ausdifferenzierende Interessen-

lagen in den Belegschaften treffen (Flemming 2023) und
sie gleichzeitig weniger Interaktionsmoglichkeiten ha-
ben (Carstensen et al. 2022; Wirth 2022; Daus et al. 2024,
S.302).

In ihrem programmatischen Beitrag sehen Hipp und
Krzywdzinski (2023) in neuen Betriebsratspraktiken mit
Bezug zu mobil Arbeitenden ein Modernisierungspoten-
zial der Interessenvertretung. Tatsdchlich zeigen empiri-
sche Studien, dass Betriebsrite durch eine Virtualisierung
der Betriebsratsarbeit mittels elektronischer Kommunika-
tionen mit Beschiftigten (-gruppen), hybriden Betriebs-
versammlungen und der Regelung mobiler Arbeit auf
mobil Arbeitende zugehen (Wirth 2022; Flemming 2023).
Dabei sind die interaktiven Elemente in der elektroni-
schen Kommunikation noch starker ausbaubar (Hofmann
et al. 2023, S.19).

Die massenhafte Verbreitung mobiler Arbeit beein-
flusst die Losungen fiir das Integrationsproblem. Dabei
sind unterschiedliche Muster erkennbar. Das Manage-
ment nutzt - ganz im Einklang mit arbeitspolitischen
Uberlegungen - zuweilen die Gunst der Stunde und um-
geht den Betriebsrat bei mitbestimmungspflichtigen Ent-
scheidungen (Detje/Sauer 2021; Behruzi etal. 2021).
Gleichzeitig steigen Anforderungen an Betriebsrite im
Bereich Arbeits- und Gesundheitsschutz (Behrens/Breh-
mer 2025). Die Interessenvertretungspraxis reicht deshalb
von qualifizierten Mitbestimmungspraktiken in der ers-
ten Welt der Arbeitsbeziehungen bis hin zu Praktiken in
solchen Betrieben, die die Anwendung von Gesetzen, Be-
triebsvereinbarungen und Tarifvertragen nicht sicherstel-
len (Holst/Niehoff 2023).

Analysen der Bearbeitung des Solidarititsproblems
sind rar. Wirth (2022) zeigt, wie virtuelle Warnstreiks ko-
ordiniert, organisiert und durchgefiihrt werden. Hof-
mann et al. (2023) konstatieren auf Basis einer Studie in
der chemisch-pharmazeutischen Industrie, dass die Inter-
aktion mit der Gewerkschaft kaum beeintréachtigt wird.

Die Auswertung der vorliegenden Studien riickt die
Herausforderungen fiir Betriebsrite durch mobile Arbeit
in den Vordergrund. Insbesondere wird die Schwierigkeit
betont, die Belegschaft einzubeziehen. Die Studien be-
legen aber auch, dass Betriebsrite ihre Praxis zumindest
teilweise modernisiert haben.

3 Das Untersuchungsdesign

3.1 Der Forschungsprozess

Um einen vertieften Einblick in die Praxis der Betriebs-
rite zu erhalten, wurden 2023 und 2024 zwei Wellen von
Expertengesprachen mit Betriebsratsmitgliedern in vier
Betrieben aus der Metall und Elektroindustrie durchge-

fithrt. Sie sind Expert*innen der Regulierung von mobiler
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Arbeit, weil sie in Zusammenarbeit mit dem Management
und in Abstimmung mit der IG Metall Verantwortung fiir
die Losung spezifischer Probleme tibernehmen (Meuser/
Nagel 2009).

Das Projekt umfasste dariiber hinaus Elemente von
Aktionsforschung in Form von Betriebsratsseminaren, in
die die befragten Expert*innen sowie Betriebsrite weiterer
Betriebe einbezogen waren. Hier sollte theoretisches und
praktisches Wissen zugleich gewonnen werden (Huzzard/
Bjorkman 2012). Die Seminare dienten der Validierung
der Auswertungsergebnisse aus den Expertengesprichen,
der Weiterentwicklung der Betriebsratspraxis und schlief3-
lich der Evaluation dieser Weiterentwicklung. Dazu wur-
den die Teilnehmenden in einen ergebnisoffenen und de-
mokratischen Dialog mit den Forschenden einbezogen.
Dadurch wurde die Praxis der Betriebsrite von den For-
schenden ein Stiick weit mitgestaltet und es wurden Ideen
fiir eine Veranderung ihrer Aktivititen generiert. Damit
ein offener und hierarchiefreier Diskurs von Problemen,
Strategien und Ergebnissen moglich war, verzichteten wir
auf die Einbeziehung des Managements. Abbildung 1 illus-
triert den Forschungsprozess fiir den Zeitraum von Mai
2023 bis Juni 202s.

Nach dem Start des Projekts wurden neben einem
Interview mit einem IG Metall-Gewerkschaftssekretdr in
vier Betrieben der Metall und Elektroindustrie Experten-
gesprache mit einzelnen Betriebsratsmitgliedern (Batte-
rieproduktion, Maschinenbau) oder Gruppen-Experten-
interviews mit dem Betriebsausschuss des Betriebsrats
(Engineering, Automotive) gefithrt. Der Riickgriff auf
Gruppen-Experteninterviews erfolgte aus forschungs-
pragmatischen Griinden. Er erleichterte das Aufnehmen
unterschiedlicher Perspektiven im jeweiligen Betriebsrat.
Im Zentrum der Expertengesprache standen die Heraus-
forderungen fiir Betriebsrite und ihre praktizierten Pro-
blemldsungen.

Die leitfadengestiitzten Experteninterviews wurden in
der ersten Erhebungswelle in Prisenz durchgefiihrt, auf-
gezeichnet und vollstindig transkribiert. Anschliefflend
wurden sie entsprechend den theoretischen Uberlegun-
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gen codiert und einer vergleichenden Inhaltsanalyse nach
Mayring (2008) unterzogen. Im Zuge der Codierung mit
Bezug zu den Fiirstenbergschen Uberlegungen wurde ins-
besondere auf den Kreis der Reprasentierten und die Ziele
der Reprisentation, die Herausforderungen und die prak-
tizierten Losungen, die Interaktionsformen und deren
Wandel im Zeitverlauf, die Konflikte zwischen Manage-
ment und Betriebsrat und deren Bearbeitungsformen so-
wie die Abstimmung und Koordination von Aktivititen
zwischen Betriebsrat und IG Metall geachtet. Die Codie-
rung mit Bezug zur arbeitspolitischen Perspektive bertick-
sichtigt die Kontexte der Betriebe, die relevanten Akteure
und Koalitionen von Akteuren, deren Interessen (Diver-
genzen und Kongruenzen) im Zeitverlauf, die Machtmit-
tel der Akteure und deren Einsatz im Zuge mikropoliti-
scher Spiele (Politics) sowie deren Ergebnisse bzw. Mafi-
nahmen (Policies).

Die Ergebnisse der Befragung wurden im ersten Be-
triebsratsseminar an die Befragten riickgekoppelt, mit ih-
nen diskutiert, ergdanzt und so gegen Fehlinterpretationen
abgesichert. Durch Teilnehmende aus drei weiteren Be-
trieben konnten weitere Perspektiven in die Analyse in-
tegriert werden. Zudem wurden mit den Teilnehmenden
Ideen fiir einen anderen Umgang mit den Herausforde-
rungen im Rahmen eines World Cafés entwickelt. Die Er-
gebnisse der Beratschlagungen wurden protokolliert und
zum Teil zusdtzlich fotografiert, bevor sie ausgewertet
wurden.

Ankniipfend an diese Ideen wurden im zweiten Be-
triebsratsseminar die rechtlichen Moglichkeiten einer ver-
anderten Betriebsratsarbeit vorgestellt. Fiir jeden Betrieb
wurden spezifische Modifikationen der Einbeziehung von
mobil Arbeitenden entwickelt. Eine Umsetzung dieser
Uberlegungen sollte bis Oktober 2024 erfolgen.

Vor dem Reflexionsworkshop, dem dritten Betriebs-
ratsseminar im Rahmen der Aktionsforschung, wurden
der IG Metall-Gewerkschaftssekretar und die Betriebsra-
te der vier Untersuchungsbetriebe in Online-Experten-
interviews zu ihren Erfahrungen mit ihrer (verdnderten)
Betriebsratspraxis befragt. Die (nicht) eingeleiteten Ver-

Aktivitaten Start Interviews Erstes Zweites Interviews Reflexionsworkshop
des Projekts mit vier Betriebsraten BR-Seminar BR-Seminar mit vier Betriebsraten = Drittes BR-Seminar
und einem IGM-Sekretar und einem IGM-SekretarA
Zeit 2023 2024
Mai Juni-August Oktober Januar Juni-August Oktober

Anmerkung: IGM =1G Metall; BR =Betriebsrat
A Ein Interview (Maschinenbau) konnte erst 2025 gefiihrt werden.

Quelle: Eigene Darstellung
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TABELLE 1 I,

Die Untersuchungsbetriebe

Angaben in Prozent und in absoluten Zahlen

Maschinenbau

Batterieproduktion

Engineering

Automotive

Zahl der Beschaftigten 414 689 (1100) 500 2300
GrofRe des Betriebsrats 11 11 11 19
Praktizierte Arbeitsform Mobile Arbeit Mobile Arbeit Mobile Arbeit Mobile Arbeit
Anteil der Belegschaft, [%] 30 30 60 40

der mobil arbeiten konnte

Regelung mobiler Arbeit

Konzernbetriebsvereinbarung

Betriebsvereinbarung
und widersprechende
Konzernbetriebsvereinbarung

Betriebsvereinbarung

Konzernbetriebsvereinbarung

Umfang mobiler Arbeit
im Zeitverlauf

Von einem sehr niedrigen
Niveau lber Hochststande
in der Covid-19-Pandemie

zu einem Ruckgang

tiber dem Vor-Corona-Niveau

Vom ,,bésen Thema”

zu Hochststanden

in der Covid-19-Pandemie
und einer hohen Zahl

mobil Arbeitender

nach der Pandemie

aufgrund von Platzproblemen

Von einem niedrigen Niveau
liber Hochststande

in der Covid-19-Pandemie

zu einem umkampften Niveau

Von der verhohnten Praxis
auf niedrigem Niveau

uber Hochststande

in der Covid-19-Pandemie
zu begrenzter mobiler Arbeit

Stil industrieller Beziehungen

Kooperative
Konfliktverarbeitung

Kooperative
Konfliktverarbeitung

Kooperative
Konfliktverarbeitung

Kooperative
Konfliktverarbeitung

Kontext des Betriebs

Arbeitsplatzverluste

Gewinner der Transformation

Restrukturierung

Arbeitsplatzverluste

und Transformation

Quelle: Eigene Zusammenstellung

36

anderungen wurden im dritten Betriebsratsseminar aus-
gewertet, evaluiert und die Moglichkeiten und Grenzen
einer Veranderung (durch Aktionsforschung) diskutiert.
Im Mai 2025 fand eine Abschlusstagung statt, in der die
Ergebnisse prasentiert und diskutiert wurden.

3.2 Die Untersuchungsbetriebe

Tabelle 1 gibt einen Uberblick iiber die Untersuchungsbe-
triebe:"

Der Betrieb Maschinenbau ist ein grofSer konzernge-
bundener Maschinenbaubetrieb mit 414 Beschiftigten,
der in der Produktion massiv ,sozialvertraglich® Perso-
nal abbaut. Dem Betriebsrat gehoren elf Mitglieder an.
Er praktiziert - wie alle anderen Untersuchungsbetrie-
be — mobile Arbeit. Fiir diese Arbeitsform kommen ca.
30 % aller Beschaftigten in Frage. Sie ist in einer Konzern-
betriebsvereinbarung geregelt, die unter Beriicksichtigung
betrieblicher Belange eine vollstindig mobile Arbeit zu-
lasst. Management und Betriebsrat pflegen — wie in allen
anderen Betrieben auch - eine , kooperative Konfliktver-
arbeitung® (Weltz 1977), die von einem Geben und Neh-
men unter besonderer Beriicksichtigung der Interessen
der Stammbelegschaft gekennzeichnet ist. Der Umfang
mobiler Arbeit ist vor der Covid-19-Pandemie sehr gering,
steigt dann sprunghaft an und geht nach der Pandemie in
diesem Betrieb auf ein Niveau deutlich {iber dem Vor-Co-
rona-Niveau zuriick.

Der Betrieb Batterieproduktion ist ein Gewinner der
Transformation, da seine Beschiftigtenzahl im Untersu-
chungszeitraum von 689 auf ca. 1100 steigt. Der Betriebs-
rat hat zu Untersuchungsbeginn elf Mitglieder, und ca.
30 % der Belegschaft ist auf Arbeitsplatzen beschaftigt, die
mobile Arbeit zulassen. Im Betrieb Batterieproduktion er-
laubt die Betriebsvereinbarung des lokalen Betriebsrats
nach Absprache mit dem Vorgesetzten eine vollstindige
mobile Arbeit, wenn in der Kernarbeitszeit die Erreich-
barkeit gewdhrleistet ist. Das Management bezieht sich
nach einer Fusion auf eine Konzernbetriebsvereinbarung,
die nach Absprache mit der Fithrungskraft mobile Arbeit
an drei Tagen in der Woche zuldsst. Die Akteure geraten
aufgrund widerspriichlicher Regelungen bei der Frage
des Umfangs mobiler Arbeit in Konflikt. Vor der Covid-
19-Pandemie ist mobile Arbeit im Betrieb Batteriepro-
duktion ,.ein boses Thema“ (Batterieproduktion-1).> Der
Arbeitgeber wiinscht in diesem Fall eine klare Trennung

von Beruf und Freizeit. Nach einem rasanten Anstieg der

1 Alle Ortsangaben und Firmennamen wurden von den Au-
toren gedndert, um die Anonymitét der Befragten und der
Untersuchungsbetriebe sicherzustellen.

2 Die im Text verwendeten Belege aus Interviews basieren
auf der Kombination des anonymisierten Namens des Un-
ternehmens bzw. der IG Metall und einer Zahl, die angibt,
in welchem Interview diese Daten erhoben wurden.

.73.216,36, am 20,01.2026, 024853, ©
W

Erlaubnls untersagt, mit, for oder In



https://doi.org/10.5771/0342-300X-2026-1

Zahl der mobil Arbeitenden aus Arbeitsschutzgriinden
wihrend der Pandemie bleibt deren Zahl wegen wachs-
tumsbedingter Platzprobleme weiterhin auf einem hohen
Niveau.

Der Betrieb Engineering gehort einem international
operierenden Ingenieurdienstleister an, hat 500 Beschif-
tigte und ebenfalls einen elfkopfigen Betriebsrat. Auf ca.
60 % der Arbeitspldtze ist mobile Arbeit moglich. Im Be-
trieb Engineering verankert die Betriebsvereinbarung
eine doppelte Freiwilligkeit, die zunédchst keine Begren-
zung der mobilen Arbeit vorsieht. Aber mit einer drei-
tagigen Ankiindigungsfrist kann die mobile Arbeit vom
Beschiftigten oder der Fiihrungskraft unterbrochen wer-
den. Auch im Engineering hat die quantitative Entwick-
lung von mobiler Arbeit den typischen Verlauf. Auf die
Bedeutungslosigkeit folgt der rapide Anstieg wihrend
der Covid-19-Pandemie. Nach der Pandemie ist der Um-
fang - ausgehend vom Management — umkampft. Gleich-
zeitig toleriert das Management im Betrieb Engineering
individuelle Vereinbarungen zwischen Arbeitenden und
direktem Vorgesetzten. Dies fithrt zu Unmut in der Beleg-
schaft aufgrund von Ungleichbehandlung. Im Ergebnis ist
die Zahl der mobil Arbeitenden kleiner als wahrend, aber
deutlich hoher als vor der Covid-19-Pandemie.

Der Betrieb Automotive ist Teil eines Automobilzulie-
ferkonzerns mit zahlreichen Standorten weltweit, der Ar-
beitspldtze abbaut und von der Transformation der Auto-
mobilindustrie stark betroffen ist. Seine 2300 Beschaftig-
ten werden von einem 19-kopfigen Betriebsrat vertreten.
Mobile Arbeit kommt fiir ca. 40 % der Belegschaft in Frage
und ist heute in einer Konzernbetriebsvereinbarung gere-
gelt. Im Betrieb Automotive wird zunéchst in der Betriebs-
vereinbarung festgelegt, dass Beschiftigte an zwei Tagen
in der Woche nach Absprache mit dem Vorgesetzten, die
aber mobile Arbeit hdufig ablehnten, mobil arbeiten kon-
nen. Spiter wird die ,Zwei-Tage-pro-Woche“-Regelung
auf einen Monat bezogen, sodass ldngere Zeitrdume mobil
gearbeitet werden kann, und wihrend der Coronapande-
mie weiter ausgedehnt. In diesem Betrieb entwickelt sich
mobile Arbeit von einem Randphdnomen tiber Hochst-
stinde wihrend der Pandemie ,,in einem Geisterbetrieb®
(Automotive-1) zu einem Betrieb, in dem jenseits von in-
dividuellen Vereinbarungen zwischen Beschiftigtem und
Vorgesetztem mobile Arbeit in der Regel an drei Arbeits-
tagen pro Woche praktiziert werden kann.

4 Empirische Befunde

4.1 Herausforderungen mobiler Arbeit fiir Betriebsrite

Im Betrieb Maschinenbau ist 2023 die Bearbeitung des
Représentationsproblems von zentraler Bedeutung. ,,Spal-

tungen zwischen Produktion und Biiro“ (Maschinenbau-1)

und unterschiedliche Auffassungen im Betriebsrat hin-
sichtlich der Form der Betriebsversammlung verschirfen
Herausforderungen wie fehlendes technisches Know-how
fiir die Durchfiihrung von Online-Formaten. Die zentrale
Frage lautet vor diesem Hintergrund: ,Wie erreiche ich die
Leute am besten?* (Maschinenbau-1), weil in Transforma-
tionskonflikten ,,Geriichtekiichen® (Maschinenbau-1) ent-
stehen, in denen der Betriebsrat diffamiert wird. Zudem
tut sich die Betriebsratsspitze schwer, die Kommunikation
in Online-Formaten zu steuern, denn es gilt, ,,PGbeleien”
(Maschinenbau-1) zu vermeiden. Mit Blick auf das Integ-
rationsproblem sind die unterschiedlichen Auffassungen
von Top- und mittlerem Management eine Herausforde-
rung, weil das Top-Management ,,Smart Work propagiert*
(Maschinenbau-1), das mittlere Management aber den
Zugriff auf Personal in Présenz priferiert.

2024 sind die Erreichbarkeit und die Qualitit der
Kommunikation weiterhin die zentralen Herausforderun-
gen: ,,Das ist immer das Problem mit dem Erreichen® (Ma-
schinenbau-2). Zudem ist der Betriebsrat vor dem Hinter-
grund eines verstirkten Wunsches des Managements nach
mehr Prisenz im ,,Zwiespalt® (Maschinenbau-2) zwischen
den Interessen von mobil Arbeitenden und jenen ohne
Zugang zu mobiler Arbeit. Bei der Bearbeitung des Integ-
rationsproblems verschérft das Management die Gangart,
indem es den Betriebsrat durch ,negative Bemerkungen*
(Maschinenbau-2) tiber mobil arbeitende Betriebsrite be-
triebsoffentlich unter Druck setzt.

Wie im Betrieb Maschinenbau ist 2023 auch im Be-
trieb Batterieproduktion die Erreichbarkeit mobil Arbei-
tender mit ,interessanten Inhalten (Batterieprodukti-
on-1) durch den Betriebsrat die zentrale Herausforderung.
Sie lassen sich nach dem Ende der Zuldssigkeit von hybri-
den Betriebsversammlungen kaum mehr in den betrieb-
lichen Diskurs einbinden, denn man kann sie ,,schwerlich
nur mit einer Einladung zu einer Betriebsversammlung
kriegen“ (Batterieproduktion-1). In Konflikten mit dem
Management wird die Mobilisierung schwieriger, denn
»die [mobil Arbeitenden] haben es einfach nicht mitge-
kriegt“ (Batterieproduktion-1).

Nach der Fusion mit einem international operieren-
den Konzern versuchen Teile des Managements 2024 eine
verstarkte Prasenz iiber mikropolitische Spiele durchzu-
setzen. So werden zuweilen Online-Termine trotz Glatt-
eis in Prdsenztermine umgewandelt oder es wird verlangt,
Tatigkeiten, die fiir mobile Arbeit geeignet sind, im Biiro
auszufiithren. In der Folge steigt das Konfliktniveau im Be-
trieb, was durch Ungleichbehandlungen der (mobil) Ar-
beitenden durch Fihrungskrifte verschirft wird. Dies er-
hoht auch die Arbeitsbelastung der Betriebsrite, denn ,,da
hast du natiirlich dann als Betriebsrat alle Hande voll zu
tun, wenn du das nicht nur bei einem Arbeitnehmer hast,
sondern bei einigen” (Batterieproduktion-2).

Der Betriebsrat des Betriebs Engineering steht 2023
vor dhnlichen Herausforderungen. Die Durchfithrung von
Betriebsratssitzungen ist eine ,Katastrophe“ (Enginee-
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ring-1). Die Kommunikation mit mobil Arbeitenden ist
»sehr schwierig gewesen, um den grofieren, breiteren Dia-
log mit der Belegschaft zu haben® (Engineering-1). Gleich-
zeitig werden hybride Betriebsversammlungen auch nach
dem Ende ihrer Zuldssigkeit von Beschiftigten erwartet.
Zudem wird unter den Bedingungen von mobiler Arbeit
die Verhandlung mit dem Management und die Kommu-
nikation mit der Belegschaft im Zuge von Restrukturie-
rungsmafinahmen herausfordernder - nicht zuletzt auf-
grund von Spaltungen in der Belegschaft zwischen Arbei-
tenden mit und ohne Zugang zu mobiler Arbeit. Als Stabi-
litatsanker erweist sich — wie in den anderen Fillen - die
Zusammenarbeit mit der IG Metall, die ihre Betriebsrats-
beratung durch eine Kombination von Prisenz und online
modernisiert hat.

2024 handhabt das Management mobile Arbeit im Be-
trieb Engineering deutlich restriktiver. Es verbessert so die
Erreichbarkeit mobil Arbeitender fiir den Betriebsrat. Das
Management schlie3t Fithrungskrifte von mobiler Arbeit
aus und will sie den anderen Beschiftigten nur von Diens-
tag bis Donnerstag ermdglichen. Infolgedessen befinden
sich Betriebsrat und Management ,,regelmaf3ig“ (Enginee-
ring-2) in arbeitspolitischen Konflikten — auch weil sich
die Ungleichbehandlung der Beschiftigten in Abhéngig-
keit von der Abteilungszugehorigkeit fortsetzt. Dies er-
hoht in Verbindung mit den neuen Restriktionen den Un-
mut in der Belegschaft und die Fluktuation, die aus der
Perspektive des Betriebsrats die Wettbewerbsfahigkeit ge-
fahrdet.

Auch im Betrieb Automotive ist 2023 die Kommunika-
tion mit den Beschiftigten die zentrale Herausforderung.
Es besteht in und jenseits von Transformationskonflik-
ten nur ein eingeschrinkter Kontakt zu grofien Teilen der
Belegschaft, informelle Kontakte sowie Mimik und Ges-
tik gehen verloren und komplexe Klarungsprozesse sind
noch schwieriger zu bewdltigen. Fiir Betriebsversamm-
lungen sind nach verletzenden Auflerungen von Mitarbei-
tenden Methoden der demokratischen Steuerung des Dis-
kurses zu entwickeln. Ungeachtet dessen werden hybri-
de Betriebsversammlungen weiterhin von Beschiftigten
eingefordert, denn ,die administrativen Kollegen finden
das toll“ (Automotive-1). Diese Herausforderungen wer-
den von unterschiedlichen Perspektiven auf mobile Arbeit
im Betriebsrat und in der Belegschaft tiberlagert. Letztere
entstehen zunéchst durch die unterschiedlichen Méglich-
keiten, mobil zu arbeiten, und spater durch Versuche des
Managements, die Prasenz im Betrieb zu erhéhen.

In Transformationskonflikten mit dem Management
ist die offentlichkeitswirksame Mobilisierung schwieri-
ger und die Riickkopplung von Verhandlungszwischen-
stinden geht mit ,,Beschimpfungen (Automotive-1) ein-
her. Zudem sind virtuelle Streiks, die spater mit Autokor-
sos kombiniert werden, weniger (6ffentlichkeits-)wirk-
sam. Fir Betriebsrite steigt der Arbeitsaufwand durch
Konflikte zwischen Management und Beschiftigten, weil

zuweilen versucht wird, die Mdglichkeit mobiler Arbeit

wegen schlechter Leistungen zu entziehen. Oder das Ma-
nagement missbraucht den Zugang zu mobiler Arbeit als
Machtmittel und generiert durch seine Ungleichbehand-
lung zusitzliche Konflikte.

Im Management kommt es wie in den Betrieben Ma-
schinenbau und Engineering 2024 zu einem Umdenken.
Vor dem Hintergrund leerstehender Biiroflichen will das
Top-Management die Beschiftigtenprisenz forcieren.
Dies bringt die Betriebsrite, die Arbeit in Priasenz oder
hybride Arbeit praferieren, mit Beschiftigten, die ihr Le-
ben auf mobiles Arbeiten ausgerichtet haben, in Konflikt.
Sie erwarten von ihnen, dass sie ihre Interessen am Sta-
tus quo vertreten. Das Management zwingt den Betriebs-
rat jedoch in einen Konsens, indem es auf die Moglich-
keiten von Standortkonsolidierungen verweist und beglei-
tend eine Studie veroffentlicht, die seine Position stiitzt.
Vor diesem Hintergrund iibernimmt der Betriebsrat diese
Perspektive und entschérft auf diese Weise seine konflikta-
re Beziehung zum Management.

In allen Untersuchungsbetrieben stehen die Betriebs-
rite 2023 und 2024 vor einem neuen Solidarititsproblem.
Sie befinden sich zunichst in einer ,Findungsphase®
(1GM-1), in der beide Seiten lernen miissen, mit virtuali-
sierter Kommunikation umzugehen. Dabei ,tauchen ei-
nige Betriebsrite ab“ (1Gm-1), weil sie tiberfordert sind.
Andere reduzieren ihr Engagement oder stellen es ein. In
den Untersuchungsbetrieben hingegen gelingt es, durch
eine Kombination aus virtualisierter Kommunikation und
Kommunikation in Prasenz Beratungsbedarfe zu befriedi-
gen und das Handeln abzustimmen.

4.2 Maflnahmen der Betriebsrite

Ausgehend von den Erfahrungen in der Covid-19-Pan-
demie lernen die Betriebsrite bis 2023, auch auf mobil
Arbeitende zuzugehen, und tragen zur Losung des Re-
prasentationsproblems bei. Die Betriebsrite schlieflen
Regelungsliicken (Batterieproduktion, Engineering) und
bedienen sich virtueller Elemente der Kommunikation,
die dialogorientiert (unterschiedliche Formen von On-
line-Meetings) sind und/oder einseitig informieren (un-
terschiedliche Formen von Newslettern und Printproduk-
ten). Sie lernen, Diskurse zu steuern (Automotive). Die
Prisenz von Betriebsriten ist auch fiir mobil Arbeitende
von Bedeutung. Sie signalisiert den Beschiftigten einer-
seits Interesse, andererseits ist sie Voraussetzung fiir direk-
te Kommunikation im Betrieb und - wie wir spiter noch
sehen werden - Voraussetzung fiir eine Riickkehr zu einer
eher prasenzorientierten Interessenvertretung.
Betriebsrite reflektieren Weiterentwicklungen ihrer
Losungen des Représentationsproblems und entwickeln
in der Aktionsforschung Ideen fiir eine zukiinftige Praxis.
Sie tendieren dazu, ihre Praxis um interaktive und eher
kollektive virtuelle Formate zu erginzen sowie Medien-
produkte wie kleine Filme und Podcasts zu produzieren.

Zudem wollen Betriebsrite ein IG Metall-eigenes Softwa-
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retool (Werkforce) einsetzen, um gewerkschaftliche Akti-
vitaten im Betrieb effektiv(er) zu unterstiitzen.

Die meisten Betriebsrite sind hinsichtlich des Einsat-
zes von Social Media skeptisch. Sie befiirchten unquali-
fizierte Beitrage. Noch ausgeprigter ist die Ablehnung
gegeniiber einer regionalen Gewerkschaftsarbeit. Sie be-
fiirchten einen zusitzlichen Fahrtaufwand, ein ,,Eindrin-
gen“ in die grundgesetzlich geschiitzte Wohnung der Ar-
beitenden sowie eine Vermischung von Wohnort und dem
Ort von Interessenvertretungsaktivitdten.

Das Solidaritdtsproblem kann durch eine partielle Vir-
tualisierung der Gewerkschaftsarbeit bearbeitet werden.
Dies geschieht durch Anpassungen der gewerkschaftli-
chen Aktivititen an Anforderungen mobil Arbeitender
bis hin zur Riickkehr zur vornehmlich in Prisenz arbei-
tenden Organisation. Beispielsweise gehdren 2023 und
2024 Videokonferenzen zu den etablierten Praktiken der
Abstimmung zwischen I1G Metall und Betriebsréten. In
einzelnen Fillen werden in den Mittagspausen ,,Bildungs-
happchen® (Batterieproduktion-2) zur Information Be-
schiftigter als Videokonferenz angeboten. Durch den re-
flektierten Einsatz von virtuellen Elementen in der Kom-
munikation kann Post-Corona ein Modernisierungspo-
tenzial erschlossen werden.

Das Integrationsproblem mit Bezug zu mobiler Arbeit
kann wihrend der Covid-19-Pandemie aufgrund der Ge-
fahrenlage schnell gelost werden. Aber das Management
nutzt die ,Gunst der Stunde“ fiir seine Interessenverfol-
gung, indem es Teleheimarbeit nach der Arbeitsstittenver-
ordnung durch die kostengiinstigere Variante der mobilen
Arbeit ersetzt. Infolgedessen kommt es nach der Pandemie
zu einem Fortbestehen von Konflikten mit Bezug zu mo-
biler Arbeit, die zum Teil (Engineering) in neue Betriebs-
vereinbarungen miinden. Fiir Tarifauseinandersetzungen
entwickeln die Akteure neue Formen des Arbeitskamp-
fes wie ,digitale Warnstreiks“ (1Gm-1), bei denen die Be-
schiftigten auf den Streik verweisende Abwesenheitsnoti-
zen schalten. Sie sind aber ein ,weniger scharfes Schwert"
(16M-1), denn ,.es war eher so ein Gesicht zeigen* (1GM-1).
Ein Abschluss von (neuen) Tarifvertrigen erscheint den
Akteuren so 2023 nicht moglich.

In der Folge entwickeln sich in den Politics der Unter-
suchungsbetriebe 2024 unterschiedliche Policies der In-
teressenvertretung mobil Arbeitender. Das erste Muster
(Maschinenbau und Automotive) ist prisenzorientiert.
Diese Betriebsrite setzen darauf, im Einklang mit macht-
voll vorgetragenen Managementbestrebungen (z. B. durch
die Mobilisierung der leitenden Angestellten als Vorbilder,
die Thematisierung der Standortfrage, Auftragsstudien)
vor dem Hintergrund von Dysfunktionalititen fiir das
Management (z. B. fiir den Wissensaustausch, das Lernen)
die Prisenz im Betrieb zu erhohen. Betriebsréte werden in
diesen Betrieben in einen Konsens mit dem Management
gezwungen und formieren eine Koalition fiir mehr Pra-
senz mit dem Management. Zudem verfolgt der Betriebs-
rat im Betrieb Automotive das Interesse, Transformations-

konflikte mit einer aktivierbaren Belegschaft in Prisenz zu
bearbeiten. Er kann nun wieder dominant auf die Kom-
munikation mit den Beschiftigten in personlichen Ge-
spriachen setzen, ergdnzt um Newsletter und Printpro-
dukte. Zudem nutzt das Management im Betrieb Maschi-
nenbau die ,festgestellten Dysfunktionalititen, um dem
Betriebsrat einen ,Deal® vorzuschlagen: Eine vom Ma-
nagement finanzierte Prasenzveranstaltung auf8erhalb der
Arbeitszeit ,,zur Starkung des Sozialen“ (Maschinenbau-2)
soll gegen eine Betriebsversammlung pro Jahr getauscht
werden.

Im zweiten Muster, dem Muster Betriebsrat als Inter-
essenvertretung mobil Arbeitender (Engineering und Bat-
terieproduktion), setzen sich die Betriebsrate stark oder
sehr stark fiir die Moglichkeit, mobil zu arbeiten, ein. Sie
setzen ihre Ressourcen ein (z.B. Regelungen in Betriebs-
vereinbarungen), agieren als ,,Mediator[en]“ (Enginee-
ring-2) oder gehen in den ,Dialog“ (Batterieprodukti-
on-2) mit Fithrungskraften und schreiten bei Konflikten
zwischen mobil Arbeitenden und Fithrungskriften ein.
Einige von ihnen entwickeln eine stark virtualisierte In-
teressenvertretungspraxis, in der sie Online-Formate fiir
individuelle und kollektive Austauschformate nutzen. Im
Betrieb Batterieproduktion nutzten die IG Metall-Mit-
glieder zudem digitale Tools wie WhatsApp-Gruppen
fiir den Betriebsrat, die Vertrauensleute und ,,die Freun-
de der IG Metall“ (Batterieproduktion-2) in Kombination
mit personlichen Gespréchen fiir die Mobilisierung mobil
Arbeitender in einem Arbeitskampf. Dadurch kommt ein
zundchst abgelehntes Kommunikationsmittel (Social Me-
dia) nach einem Lernprozess zum Einsatz. Die Betriebsra-
te entwickelten in enger Kooperation mit der IG Metall als
Teillosung fiir das Solidarititsproblem virtualisierte Bil-
dungsformate (,,Bildungshdppchen®) fiir Mittagspausen,
und sie planen weiterhin die Aufzeichnung von Podcasts
fiir den anstehenden Betriebsratswahlkampf.

Die von den Betriebsriten geplanten Mafinahmen
konnen nur zum Teil realisiert werden. So wird die IG Me-
tall-eigene Software ,Werkforce“ wegen mangelnder Funk-
tionalitdt nicht eingesetzt. Im prasenzorientierten Muster
werden Koalitionen mit dem (lokalen) Management ge-
schlossen und Potenziale einer personlichen Ansprache
der Arbeitenden wieder erschlossen. Fortgeschrittenere
Formen digitaler Kommunikation als Online-Sprechstun-
den und Gruppentreffen konnen wegen der Arbeitsbelas-
tung der Betriebsrite in der Transformation der Industrie
und der Reorganisation der Untersuchungsbetriebe nicht
in Angriff genommen werden. Zudem sind die Kompe-
tenzen fiir Kommunikationsformen wie Podcasts oder
Kurzfilme noch zu entwickeln. Vor diesem Hintergrund
entwickeln sie pragmatische Losungen im Alltag als Teil
emergenter Strategien, zuweilen in Koalitionen mit Ma-
nagementfraktionen. Tabelle 2 fasst die wichtigsten Ergeb-

nisse zusammen.
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TABELLE 2 I E E hE EhE—ERBREREREEEEEEEEEECEEEE———————

(Nicht-) Praktizierte MaRnahmen der Betriebsrdte im Umgang mit mobiler Arbeit

Maschinenbau

Batterieproduktion

Engineering

Automotive

Praxis der Bearbeitung
des Reprasentationsproblems
2023

— Online-Meetings
mit Vertrauensleuten

— Projektbezogene
Informationen

— Newsletter

Kaffeerunde —
Online-Sprechstunde
Permanente Erreichbarkeit
Abschluss
Betriebsvereinbarung

— Newsletter

— Modernisierte
Betriebsvereinbarung

— Teams-Sprechstunde
fur Kleingruppen

Steuerung der Chats
Online-Sprechstunde
Wochenblatt, Intranet
und Location News
Bitte nach Prasenz

in der Aktionsforschung
entwickelte Ideen

— Keine Teilnahme an den
Betriebsratsseminaren

Vorschlage im Interview:

— Virtuelle Kaffeerunde

— Kompensation der Auf-

Digitaler Briefkasten
Hybride
Betriebsversammlung
Lokale
Gewerkschaftsarbeit

— Virtueller Regeltermin

— Kileine Filme

- .Werkforce”

— Zuschuss zu Fahrtkosten

Hybride
Betriebsversammlung
Podcasts und kleine Filme
(mit Betriebsratsinterviews)

wendungen - .Werkforce”
Ausgeschlossene Optionen — Social Media — Social Media — Regionale Regionale
— Regionale Gewerkschaftsarbeit Gewerkschaftsarbeit

Gewerkschaftsarbeit

Praxis der Bearbeitung
des Reprasentationsproblems
2024

— Personliche Gesprache
— Zusatzliche
Prasenzveranstaltungen
auBerhalb der Arbeitszeit
— Newsletter

Online-Sprechstunde
Permanente Erreichbarkeit
(Verteidigung der lokalen)
Betriebsvereinbarung

zu mobiler Arbeit

— Newsletter

— Verteidigung
der Betriebsvereinbarung

— Teams-Sprechstunde
fur Kleingruppen

— Virtuelle IGM-Mitglieder-
versammlungen

Personliche Gesprache

im Rahmen von Rundgéan-
gen — Bitte um Prasenz
zur Standortstarkung
Wochenblatt, Intranet
und Location News
Virtuelle Sprechstunden

Nicht realisierte Ideen/
aufgegebene Praxis

— Keine virtuelle Kaffeerunde
realisiert

— Keine Kompensation
durchgesetzt

— Keine Online-Meetings
mit Vertrauensleuten

Kein digitaler Briefkasten
hybride Betriebsversamm-
lung nicht mehr zulassig
Keine lokale
Gewerkschaftsarbeit
Teams statt ,Werkforce”

— Keine Filmproduktion
— Kein Einsatz
von ,Werkforce”
— Kein Zuschuss
zu Fahrtkosten
durchgesetzt

Steuerung von Chats
wegen nicht zulassiger
hybrider Betriebsver-
sammlung entfallt
Keine Podcasts

oder Filme produziert

Grlinde

— Normalisierung
mobiler Arbeit

— Sinkendes Volumen
mobiler Arbeit

— Drangen auf Prasenz
seitens des Managements

Erganzende

virtualisierte Betriebs-
und Gewerkschaftsarbeit
Konflikt

um Anschlusstarifvertrag
an Flachentarifvertrag
Konflikt

um Unternehmensteilung
Mikropolitik

- Gefangen in
Reorganisationskonflikten

Sinkendes Volumen
mobiler Arbeit

Drangen auf Prasenz sei-
tens des Managements —
Koalition fiir Prasenz

mit dem Betriebsrat
Restrukturierungskonflikte

Emergente Strategien

- Geplanter politischer
Tausch von einer Betriebs-
versammlung gegen eine
managementfinanzierte
Prasenzveranstaltung
auBBerhalb der Arbeitszeit

Interessenvertretung

in Konflikten

um mobile Arbeit
Einbindung mobil Arbei-
tender in Streiks
,Bildungshéappchen”
WhatsApp-Gruppen
digitale Kommunikation

— Interessenvertretung
in Konflikten
um mobile Arbeit

Management und
Betriebsrat entwickeln
gleichgerichtete
Interessenlagen:
Betriebsrat bearbeitet
Reorganisation
bevorzugt in Prasenz

Quelle: Eigene Erhebungen

Mitteilungen
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5 Diskussion

Unsere Forschungsergebnisse bestétigen, dass die Verbrei-
tung von mobiler Arbeit zu erheblichen Herausforderun-
gen, insbesondere in der Kommunikation zwischen den
Akteuren der Arbeitsbeziehungen, und zusitzlichen Be-
lastungen fiir Betriebsrite, gefiihrt hat (so auch Behrens/
Brehmer 2022; Flemming 2023; Daus et al. 2024). Die Be-

funde zeigen aber auch, dass Betriebsrite gelernt haben,

mit mobiler Arbeit umzugehen (z.B. Carstensen et al.
2022; Wirth 2022; Hofmann et al. 2023). Sie tun dies nicht
nur durch eine Virtualisierung und damit eine Moderni-
sierung der Betriebsratsarbeit (so z.B. Carstensen et al.
2022; Hipp/Krzywdzinski 2023). Eine Riickkehr zu einem
prasenzorientierten Muster ist eine praktizierte Alterna-
tive. Als Folge davon miissen betriebsspezifische Kon-
zepte der Einbindung mobil Arbeitender diskutiert, er-
probt, evaluiert und weiterentwickelt werden. Die dabei
entstehenden Muster konnen aus einer arbeitspolitischen

Perspektive am besten als ein Ergebnis des Einsatzes von
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Macht und Gegenmacht im Zusammenspiel mit sich 4n-
dernden Sichtweisen auf mobile Arbeit verstanden wer-
den. In diesen Prozessen setzen Akteure der Arbeitsbezie-
hungen ihre Macht ein, bilden neuartige Koalitionen mit
anderen Akteuren im Betrieb und verdndern ihre Praxis.
Somit sind der Zugang, der Umfang, die zeitliche Lage
und die Einbeziehung von Interessen mobil Arbeitender
das Ergebnis von Konflikten und von Kompromissen der
Akteure.

Das wegen der Transformation ohnehin schon hohe
Konfliktniveau (Detje/Sauer 2021) wird durch den sich
im Zeitverlauf verindernden Umfang von mobiler Ar-
beit und durch die Ungleichbehandlung verstirkt. Die
Zahl der Nutzer*innen sowie der Umfang und die zeit-
liche Lage mobiler Arbeit bleiben umkampft. Allerdings
stellen die Betriebsrite in den hochorganisierten Unter-
suchungsbetrieben ihre Mitbestimmungsrechte nicht zu-
riick (so auch Behruzi et al. 2021). Sie sorgen dafiir, dass
Gesetze, Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrige ein-
gehalten werden, auch wenn vom Management Tausch-
geschifte jenseits der rechtlichen Zulassigkeit angeboten
werden. Letzteres kann beispielsweise den Riickgang der
Anzahl der Betriebsversammlungen (Behrens/Brehmer
2022) erkliren. Im Unterschied zu anderen Studien zei-
gen wir, dass sogar gegen den Willen des Managements
mit einer Kombination aus virtualisierter sowie Interes-
senvertretungsarbeit in Prasenz ein Anschlusstarifvertrag
an den Flachentarifvertrag erzwungen werden kann. Neue
Gruppen von Beschiftigten — wie von Hipp/Krzywdzinski
(2023) erhofft — konnen durch eine Modernisierung der
Interessenvertretungsarbeit erreicht werden. Dies ist kein
rationaler Prozess, sondern das Ergebnis einer Melange
aus geplanten, deliberativen und emergenten Handlun-
gen (Mintzberg 1978), in denen arbeitspolitische Konflikte
eine zentrale Rolle fiir die sich dndernde Praxis spielen.

6 Zusammenfassung,
praktische Handlungsempfehlungen
und weitere Forschungsbedarfe

Wir haben in vier groflen, hochorganisierten und tarif-
gebundenen Betrieben der Metall- und Elektroindustrie
analysiert, welche Herausforderungen Betriebsrite im Be-
reich der mobilen Arbeit wahrnehmen, wie sie damit um-
gehen und wie sie ihre Praxis der Einbindung von mobil
Arbeitenden im Zeitverlauf verdndern. Auf Basis von zwei
Wellen leitfadengestiitzter Experteninterviews und von
Aktionsforschung im Rahmen von Betriebsratsseminaren
wurde mit Bezug zum arbeitspolitischen Ansatz (Breisig
2016) in Verbindung mit Uberlegungen zu Betriebsriten
als ,,Grenzinstitution“ (Fiirstenberg 2000 [1958]) gezeigt,

dass die Betriebsrite durch ihre modernisierten Losungen

fir das Représentations-, Integrations- und Solidaritéts-
problem institutionelle Stabilitit durch Wandel in einem
arbeitspolitisch umkdmpften Terrain in der ersten Welt
der Arbeitsbeziehungen erzeugen.

Nach der erfolgreichen Bearbeitung organisatorischer
und technischer Probleme erweisen sich 2023 Losungen
fiir das Représentationsproblem vor dem Hintergrund
ausdifferenzierter Akteurskonstellationen im Manage-
ment, in der Belegschaft und als Ergebnis davon auch im
Betriebsrat als zentrale Herausforderung. Integrationspro-
bleme bestehen vor allem mit Bezug zu Transformations-
konflikten. Mobile Arbeit ist zundchst kaum Gegenstand
von Konflikten. Vielmehr fithren Spaltungen in der Beleg-
schaft wegen des fehlenden Zugangs zu mobiler Arbeit fiir
relevante Belegschaftsanteile und Ungleichbehandlungen
zu Auseinandersetzungen. Mobile Arbeit wird aber spater
(2024) in mehreren Betrieben verstirkt zum Konfliktge-
genstand, weil das Management auf mehr Prasenz dringt
und die Ungleichbehandlung fortbesteht. Das Solidari-
tatsproblem in der Beziehung Betriebsrat-Gewerkschaft
besteht vor allem in der technischen, organisatorischen
und personlichen Anpassung an die gednderten Kommu-
nikationsmoglichkeiten infolge von mobiler Arbeit und
der Erschliefung von Modernisierungspotenzialen.

Das Reprisentationsproblem bearbeiten die Betriebs-
rite zundchst (bis 2023) durch eine Virtualisierung der
Betriebsratsarbeit, die sie neben den Moglichkeiten des
direkten personlichen Kontakts mittels informatorischer
und/oder kollektiver Austauschformate gestalten. In der
Aktionsforschung entstehen Ideen fiir Ergdnzungen be-
stehender Kommunikationsformate. Den Einsatz von
Social Media oder eine regionale Gewerkschaftsarbeit
schliefen die Akteure zundchst aus. Das Integrationspro-
blem beziiglich mobiler Arbeit wird mittels (einer Moder-
nisierung der) Betriebsvereinbarungen gelost. Gleichzei-
tig entstehen in fast allen Betrieben Transformationskon-
flikte mit Personalabbaumafinahmen, die die besondere
Aufmerksamkeit der Interessenvertretungen erfordern.
Das Solidarititsproblem bearbeiten die Betriebsrite in
den Untersuchungsbetrieben mittels einer engen Abstim-
mung mit der (lokalen) IG Metall, die ihr Know-how und
ihre Dienstleistungen auch mit Bezug zu mobiler Arbeit
einbringt. Dabei werden virtualisierte Elemente (immer)
reflexiver in die Koordination von Betriebsriten und der
IG Metall integriert und somit ein Modernisierungspo-
tenzial erschlossen.

In der Phase bis Ende 2024 versucht das Management,
machtvoll eine hohere Priasenz durchzusetzen. In der Fol-
ge entstehen zwei Muster der Interessenvertretung bei
mobiler Arbeit. Im présenzorientierten Muster gehen die
Betriebsrite Koalitionen mit dem (lokalen) Management
ein. Sie nutzen neben Elementen einer ergdnzenden virtu-
ellen Betriebsratsarbeit die erhohte Anwesenheit im Be-
trieb, um wieder verstarkt direkte Kontakte mit den Be-
schiftigten aufzunehmen. Im Unterschied dazu verteidi-

gen die Betriebsrite im Muster ,Interessenvertretung fiir
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mobil Arbeitende“ die Moglichkeiten, mobil zu arbei-
ten. Sie setzen ihre Ressourcen fiir mobil Arbeitende ein.
Gleichzeitig entstehen in emergenten Prozessen Moder-
nisierungen der Interessenvertretungsarbeit wie die Nut-
zung von Social Media oder virtualisierte Bildungsange-
bote. Diese Fihigkeiten kénnen spiter auch in anderen
Konflikten (z.B. bei der Durchsetzung eines Tarifvertrags)
produktiv genutzt werden. Gleichzeitig versickern vor
dem Hintergrund massiver Transformationskonflikte ge-
plante Mafinahmen als nicht realisierte Handlungen.

Durch jeweils spezifische Losungen fiir das Représen-
tations-, Integrations- und Solidarititsproblem und durch
arbeitspolitische Aktivititen reproduzieren die Betriebs-
rite ihren Einfluss. Indem sie ihre Praktiken an die be-
trieblichen Bedingungen angepasst haben, bleibt die In-
stitution Betriebsrat stabil. Stabilitdt wird durch Wandel
erreicht. Damit kommt es zu einer weiteren Heterogeni-
sierung der Interessenvertretungspraxis und zu einer Ent-
dramatisierung der Herausforderungen mobiler Arbeit in
der ersten Welt der Arbeitsbeziehungen. Die Grundlage
dieser institutionellen Reproduktion sind betriebsindivi-
duelle Kommunikationskonzepte, die von den Akteuren
im Betrieb als ein Mix aus beabsichtigten und emergenten
Mafinahmen (auch) in arbeitspolitischen Konflikten ent-
wickelt werden.

Als theoretisches Fazit kann festgehalten werden, dass
angesichts der vielfiltigen Auseinandersetzungen eine ar-
beitspolitische Perspektive in Verbindung mit den Uberle-
gungen von Fiirstenberg (2000 [1958]) fruchtbar ist. Diese
Ansitze ermoglichen zudem ein Verstehen, wie Stabilitat
durch Wandel erreicht wird. Sie zeigen in neuartiger Wei-
se, wie intendierte und emergente Phianomene in der Eta-
blierung neuer Praktiken zusammenspielen. Dabei setzen
die Akteure, aber vor allem das Management, ihre Macht-
mittel initiativ ein, um Interessen zu realisieren. Aus me-
thodischer Perspektive kann angemerkt werden, dass die
Experteninterviews das Verstandnis fiir betriebliche Vor-
ginge erhoht und damit die Aktionsforschung sinnvoll
vorbereitet haben. Zudem hat die Aktionsforschung die
Ergebnisse der Auswertung der Expertengesprache vali-
diert, neue Ideen produziert und eine begrenzte Moderni-
sierung der Betriebsratsarbeit initiiert. Allerdings formu-
lierten die Befragten in der Aktionsforschung zu hohe An-
spriiche an Veranderungen (so auch die Kritik von Bortz/
Doring (2009, S.342f.) an Aktionsforschung im Allgemei-
nen). Erfreulicherweise gingen die Teilnehmenden kon-
struktiv und pragmatisch mit ihrem ,Scheitern um und
entwickelten in Lernprozessen neue und adiquate Losun-
gen.

Sicher besteht hoher Forschungsbedarf zu der Fra-
ge, wie die hier behandelten Konflikte in Betrieben mit
schwicheren Mitbestimmungsinstitutionen bearbeitet
werden. Allerdings ist zu bezweifeln, ob sich unser Unter-
suchungsdesign in der zweiten und dritten Welt der Ar-
beitsbeziehungen umsetzen ldsst. Entweder werden Be-

triebsrite dort mehr oder minder stark bekdmpft oder sie

sind gar nicht existent. In diesen Fallen wiren gegebenen-
falls andere Untersuchungseinheiten, z.B. bestimmte so-
ziale Rdume wie Innenstddte oder Ansammlungen von
Unterkiinften, in denen sich die Beschiftigten treffen, als
Ausgangspunkt der Datenerhebung zu adressieren.

Die Ergebnisse der Studie zeigen: Betriebsrite kénnen
ihre Interessenvertretungspraxis weiterentwickeln und
ihre Position auch durch neue Kommunikationsformen
im Betrieb festigen, die unterschiedliche Interessenlagen
in der Belegschaft beriicksichtigen. Sie haben Handlungs-
spielrdume und sie konnen sich auf dem Kontinuum zwi-
schen einer eher prasenzorientierten und einer auf die In-
teressen mobil Arbeitender ausgerichteten Interessenver-
tretung verorten. Die Entstehung des jeweiligen Musters
ist das Ergebnis von Arbeitspolitik. Wenn dies kompetent
angegangen wird und wie in unseren Untersuchungsfal-
len gelingt, konnen auch mobil Arbeitende als Zielgruppe
von Betriebsrat und Gewerkschaft erreicht werden. Bei-
spielsweise konnen sie die Beschiftigten in Konflikten mit
Vorgesetzten unterstiitzen und dies als Ansatzpunkt fiir
die Organisierung von Beschiftigten im (produktionsna-
hen) Angestelltenbereich nutzen. Mobil Arbeitende ha-
ben sich auch in Konflikten als aktivierbar erwiesen. Fiir
diese modernisierten Formen der Interessenvertretungs-
arbeit miissen Betriebsrite in der gewerkschaftlichen Bil-
dungsarbeit (noch stirker) vorbereitet und intensiv in der
Entwicklung, Durchsetzung und Kontrolle begleitet wer-
den. Dazu gehért auch die Entwicklung weiterer mikro-
politischer Kompetenzen, mit denen sie das ,Beste® aus
ihren Ressourcen machen konnen. Kompetente Betriebs-
ratsberatung durch Gewerkschaften sensibilisiert sie fiir
die Herausforderungen, stellt ihnen unterschiedliche Op-
tionen vor und entwickelt die Fahigkeiten fiir eine (teil-)
virtualisierte Interessenvertretungsarbeit. Dies konnte der
Gesetzgeber durch eine Rechtsreform (z. B. durch digitale
Zugangsrechte fiir Gewerkschaften) erleichtern.

Das Projekt zeigt weiteren Forschungsbedarf auf.
Bei einer grofleren Anzahl von Untersuchungsbetrieben
kénnten moglicherweise weitere Muster identifiziert wer-
den. Eine umfassendere Studie sollte auch Reprisentan-
ten des Managements einbeziehen, damit deren Uberle-
gungen und Strategien noch genauer analysiert werden
konnen. Eine sich tiber lingere Zeitrdume erstrecken-
de Léangsschnittbetrachtung konnte den Wandel oder die
Stabilitat der Interessenvertretungspraxis noch detaillier-
ter analysieren. Da alle Untersuchungsbetriebe der ersten
Welt der Arbeitsbeziehungen entstammen, wéren Einbli-
cke in die zweite und dritte Welt der Arbeitsbeziehungen
(auch unter Genderaspekten) niitzlich. Schlief3lich konnte
eine quantitative Breitenerhebung, die auch den Dienst-
leistungssektor einbezieht, weitere Einsichten generieren.
Diese Erweiterungen des Forschungsprojekts miissen al-
lerdings weiteren Untersuchungen vorbehalten bleiben. m
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Uberlastung

und ihre gesundheitlichen Folgen
Sozial- und Gesundheitsberufe

in der Covid-19-Pandemie

Die Covid-19-Pandemie war besonders fiir die Beschiftigten in Berufen, die die
Grundversorgung und das Gemeinwesen aufrechterhielten, herausfordernd. Dazu
gehorten allen voran Beschiftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen, die bereits

vor der Pandemie hohe Arbeitsbelastungen aufwiesen. Dieser Beitrag stellt auf Basis
aktueller Befragungsdaten dar, wie Beschiftigte in diesen Berufen ihre Arbeits-
belastungen wéihrend der Pandemie wahrgenommen haben. Weiterhin wird untersucht,
ob hohe Arbeitsbelastungen wiahrend der Covid-19-Pandemie auch mit spateren
arbeitsbezogenen gesundheitlichen Beschwerden zusammenhéngen koénnen.

SILKE TOPHOVEN, ANITATISCH, MORITZ HER

1 Einleitung und Hintergrund

Wihrend der Covid-19-Pandemie gehorten Sozial- und
Gesundheitsberufe zu den versorgungsrelevanten Beru-
fen, die die kritische Infrastruktur aufrechterhielten (z.B.
Diitsch 2022; KOFA 2020). Obgleich Sozial- und Gesund-
heitsberufe bereits vor der Pandemie durch belasten-
de Arbeitsbedingungen geprégt waren (Tisch/Tophoven
2023), wurden Beschiftigte in diesen Berufen wéhrend
der Pandemie nochmals in besonderem Mafle gefordert.
Insbesondere im Gesundheitswesen, das die Versorgung
von Covid-19-Erkrankten sicherstellte, und in Sozialbe-
rufen, wie z.B. in der Sozialberatung oder in der Kinder-
betreuung, waren Beschiftigte fir das Aufrechterhalten
der Infrastruktur unabdingbar. Durch den direkten Kon-
takt mit anderen Menschen bei der Arbeit waren sie selbst
gleichzeitig einem groflieren Ansteckungsrisiko ausgesetzt
(Bauer et al. 2021; Holst et al. 2021) und hatten in der Folge
auch hohere krankheitsbedingte Fehlzeiten (Meyer et al.
2021). Dies fithrte zu zusitzlichen Herausforderungen
im Hinblick auf eine ohnehin schon knappe Personalsi-
tuation (z.B. fiir Pflegeeinrichtungen, vgl. Horsch 2021).
Personalverantwortliche in zwei Dritteln der deutschen
Betriebe berichteten auflerdem, dass Beschiftigte mit Er-

schwernissen bei der Arbeit mit betriebsexternen Kon-

taktpersonen belastet waren (Hoffmann et al. 2021). Da-
ritber hinaus erhohte insbesondere auch die Umsetzung
der Schutzmafinahmen die Arbeitsbelastungen in Sozi-
al- und Gesundheitsberufen (Holst et al. 2021). Fiir den
Pflegeberuf kommentieren Flatscher-Thoni etal. (2022,
S.223): ,,Die Mafinahmen des Infektionsschutzes fithrten
zu einer massiven Verdnderung von Strukturen, Abldufen,
aber auch zwischenmenschlichen Beziehungen [...]. Be-
wohner:innen und Mitarbeitende in Langzeitpflegeein-
richtungen wurden vor besondere Herausforderungen ge-
stellt.“ Auch in der Sozialen Arbeit hat Covid-19 den Ar-
beitsalltag nachhaltig verdndert: Berichtet wird von mehr
Klient*innen und komplexeren Problemlagen, die dazu
fithrten, dass Beschiftigte in diesem Tétigkeitsfeld an
ihre Grenzen geraten sind (Meyer/Alsago 2023). Im Be-
reich Erziehung berichteten die Beschiftigten zudem von
einem starken Spannungsfeld zwischen den Mafinahmen
zur Eindimmung der Pandemie und der Bereitstellung
eines addquaten Angebots fiir Kinder und Jugendliche
(Kuger et al. 2022).

Gleichzeitig ist bekannt, dass anhaltend hohe psy-
chosoziale Arbeitsbelastungen auch langfristig das Risi-
ko gesundheitlicher Beschwerden erh6hen (Marmot et al.
2006; Rau/Buyken 2015). Entsprechend deuten erste em-
pirische Studien darauf hin, dass sich die Gesundheit und
Arbeitsfihigkeit von alteren Beschiftigten in Sozial-, Bil-
dungs- und Gesundheitsberufen nach der Covid-19-Pan-
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demie deutlich verschlechtert haben (Garthe/du Prel
2025). Vor diesem Hintergrund geht dieser Beitrag der
Frage nach, inwiefern die wihrend der Covid-19-Pande-
mie erlebten spezifischen Belastungen in den Sozial- und
Gesundheitsberufen auch danach mit arbeitsbezogenen
gesundheitlichen Beschwerden in Zusammenhang stehen.

1.1 Hohe Arbeitsanforderungen

Sozial- und Gesundheitsberufe sind geprdgt von einem
hohen Maf3 an Interaktionsarbeit und gehen mit spezifi-
schen psychosozialen Anforderungen an die Beschaftig-
ten einher. Interaktionsarbeit erfordert nicht nur den sen-
siblen Umgang mit den eigenen Gefiihlen, sondern auch
die gezielte Beeinflussung der Emotionen von Klient*in-
nen oder Patient*innen sowie den Aufbau einer Koope-
rationsbeziehung. Dariiber hinaus erfordert sie die Fahig-
keit, flexibel und souverdn auf die Unwégbarkeiten und
Herausforderungen einzugehen, die die Arbeit an und mit
Menschen mit sich bringt (Bohle/Weihrich 2020). Eben
diese Anforderungen kénnen jedoch - bei unzuldnglicher
Arbeitsgestaltung - mit Risiken fiir die psychische Ge-
sundheit der Betroffenen einhergehen (Tisch et al. 2020).
Die Arbeit in Pflegeberufen ist zudem geprégt durch den
Umgang mit Krankheit und Tod, aber auch von Stress
durch eine hohe Arbeitsintensitit (Auffenberg/Hef3 2021).

In vielen Sozial- und Gesundheitsberufen kommen zu
den psychosozialen Belastungen hohe physische Anfor-
derungen hinzu. So zeigen Studien, dass viele Tétigkeiten
in Sozial- und Gesundheitsberufen schon vor der Covid-
19-Pandemie mit hohen psychischen und physischen Be-
lastungen verbunden waren (Tisch/Tophoven 2023). Ins-
besondere im Bereich Gesundheit und Pflege sind langes
Stehen und auch das Heben von Patient*innen fiir viele
Erwerbstitige Alltag, was langfristige gesundheitliche Fol-
gen haben kann (Janson/Rathmann 2021). Auch Erzie-
hungsberufe sind mit hohen kérperlichen Belastungen
verbunden, z.B. durch das héufige Heben von Kindern
und Larm (Hall/Leppelmeier 2015).

Reprasentative Daten zeigen zudem, dass Beschaftig-
te in der Sozialen Arbeit sowohl hohen kognitiven und
emotionalen Anforderungen ausgesetzt sind als auch hau-
fig emotionale und korperliche Erschopfung erleben. Sehr
hohe emotionale Anforderungen sind negativ mit der all-
gemeinen Gesundheit assoziiert (Hollederer 2023). Wei-
tere Ubersichtsarbeiten stellen heraus, dass insbesondere
die Arbeitsmenge, das mit der Tatigkeit verbundene Er-
fiilllen unterschiedlicher Rollen und Erwartungen (Rol-
lenstress) sowie das Verhalten der Klient*innen in einem
negativen Zusammenhang mit der psychischen Gesund-
heit von Beschiftigten in sozialen Berufen stehen (Lengen
et al. 2020). Insgesamt hat die psychische Erschopfung in
fast allen Berufen mit sozialen Interaktionen in den letz-
ten Jahrzehnten durchschnittlich zugenommen und liegt
deutlich iber der in anderen Berufen (Bauknecht/Wessel-

borg 2022).

1.2 Wachsender Fachkriftemangel

Dabei hat sich die Zahl der Beschiftigten in den Sozi-
al- und Gesundheitsberufen in den letzten zehn Jahren
deutlich erhoht, wie die Beschiftigtenstatistik der Bun-
desagentur fiir Arbeit (BA) zeigt. Im Mérz 2025 sind im
Vergleich zum Mairz 2015 {iber eine Million Beschiftigte
mehr in diesem Bereich tétig. Dies entspricht einer Zu-
nahme um 32 %. Bei allen anderen Beschiftigten gab es im
gleichen Zeitraum einen Zuwachs von 14 %. Den grofiten
Anstieg gab es im Bereich Erziehung und Soziales (plus
48%), aber auch im Bereich Gesundheit und Pflege sind
Zuwichse von 16 % bis 27 % zu beobachten.! Charakteris-
tisch bleibt, dass diese Berufe weiterhin zu hohen Antei-
len in Teilzeit ausgetibt werden und deutlich hiufiger von
Frauen als von Méannern.

Trotz des Beschiftigungszuwachses ist in den Sozial-
und Gesundheitsberufen ein zunehmender Fach- und
Arbeitskriftemangel zu verzeichnen (Hohendanner et al.
2024; Senghaas/Struck 2023). Fiir 2024 zdhlt die Statis-
tik der Bundesagentur fiir Arbeit Gesundheitsberufe im
Bereich Pflege und auch Arzt- und Praxishilfen zu den
sogenannten Engpassberufen. Berufe im Bereich Erzie-
hung, Sozialarbeit und Heilerziehungspflege sind nahe
den Engpassberufen (,unter Beobachtung®) eingestuft.>
Die hohe Fach- und Arbeitskriftenachfrage wird durch
die demografische Alterung, aber auch durch gesetzli-
che Anderungen bestimmt. Erstere fithrt ohne Zuwan-
derung zum einen dazu, dass die Zahl der Menschen im
typischen Erwerbsalter kiinftig kleiner wird (Fuchs et al.
2021; Harper 2015), womit auch der Pool, aus dem sich Be-
schiftigte fir Sozial- und Gesundheitsberufe rekrutieren
lassen, schrumpft. Zum anderen sind viele der aktuell in
Sozial- und Gesundheitsberufen Tétigen bereits élter und
stehen kurz vor dem Renteniibergang: Im Mirz 2025 war
beispielsweise knapp ein Viertel der Beschiftigten in der
Berufsgruppe ,,Altenpflege” s5 Jahre und ilter.> Zudem
fithrt die demografische Entwicklung zu einer wachsen-
den Zahl ilterer Menschen, die Bedarf an Gesundheits-,
Pflege- und Betreuungsleistungen haben (Eppers 2024).
Dariiber hinaus steigt der Bedarf an Fachkriften auch
durch gesetzliche Anderungen, wie etwa im Bereich Er-
ziehung und Bildung. Durch den Ausbau der Ganztags-

1 Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der Beschafti-
gungsstatistik der BA, https://statistik.arbeitsagentur.de/
DE/Navigation/Statistiken/Fachstatistiken/Beschaeftigung/
Beschaeftigung-Nav.html (letzter Zugriff: 09.12.2025)

2 Quelle: https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/
Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/
Engpassanalyse-Nav.html (letzter Zugriff: 09.12.2025)

3 Quelle: Eigene Berechnungen auf Basis der Beschafti-
gungsstatistik der BA, https:/statistik.arbeitsagentur.de/
DE/Navigation/Statistiken/Fachstatistiken/Beschaeftigung/
Beschaeftigung-Nav.html (letzter Zugriff: 09.12.2025)
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betreuung und die eingefithrten Rechtsanspriiche in den
Bereichen Kita und Schule wird hier der Fachkriaftebedarf
in den kommenden Jahren voraussichtlich weiter anwach-
sen (Hickmann et al. 2022). Gewerkschaften merken an,
dass der beschriebene Fach- und Arbeitskriftemangel in
Sozial- und Gesundheitsberufen in vielen Bereichen zu ei-
ner angespannten Personalsituation fiihrt, die die ohnehin
hohen Arbeitsbelastungen nochmals verschérft (Schmu-
cker 2020; DGB 2018). In der Pandemie wurde der Fach-
kraftemangel durch hohe Infektionszahlen, Quarantine-
regelungen, aber auch temporir geschlossene Kinderbe-
treuungseinrichtungen von vielen Beschiftigten in Ge-
sundheits- und Pflegeberufen nochmals verstarkt wahrge-
nommen (z.B. Horsch 2021).

1.3 Aktuelle Situation

Empirische Studien zeigen, dass sich wihrend der Covid-
19-Pandemie die Arbeitsbedingungen in den Sozial- und
Gesundheitsberufen stark verdndert haben und Beschif-
tigte von hohen pandemiebedingten belastenden Anfor-
derungen an ihre Titigkeit berichten (Flatscher-Thoni
et al. 2022; Meyer/Alsago 2023; Kuger et al. 2022). Weiter-
hin stellen Arndt und Hering (2024) in einer systemati-
schen Literaturiibersicht eine gestiegene Arbeitsbelastung
fiir Gesundheitsberufe wihrend der Covid-19-Pandemie
fest, insbesondere in Pflegeberufen in Deutschland.
Einhergehend mit den beschriebenen Arbeitsbelas-
tungen weisen die Sozial- und Gesundheitsberufe auch
nach der Pandemie vergleichsweise hohe krankheits-
bedingte Fehlzeiten auf (BAuA 2024). Detailliertere Be-
trachtungen der AOK-Versicherten zeigen besonders
hohe Fehlzeiten in der Altenpflege (Schenkel et al. 2024),
und eine Auswertung der DAK-Versicherten zeigt, dass
die Berufsgruppen Erziehung, Soziales und Altenpflege
die durchschnittlich hochste Zahl an Fehltagen aufgrund
psychischer Erkrankungen aufweisen (IGES/DAK 2024).
Welche Rolle die hohen Arbeitsanforderungen fiir die
aktuellen Fehlzeiten spielen, ist noch nicht abschlieffend
untersucht. Erste Studien weisen jedoch darauf hin, dass
die hohe Zahl der Infektionen mit Covid-19 in den Ge-
sundheitsberufen auch langfristige Einschrankungen fiir

die Erwerbstatigkeit nach sich ziehen (Gof3ner et al. 2023).
Insgesamt fehlt es noch an Analysen, die die Arbeits-
belastungen wdhrend der Covid-19-Pandemie im Zusam-
menhang mit der gesundheitlichen Situation der Beschif-
tigten in Sozial- und Gesundheitsberufen nach der Pande-
mie betrachten. In der vorliegenden Studie untersuchen
wir deshalb, inwiefern hohe Arbeitsbelastungen, abgebil-
det iiber das Arbeiten an der Grenze der Leistungsfihig-
keit und den wahrgenommenen Personalmangel im di-
rekten Arbeitsumfeld, wihrend der Covid-19-Pandemie,
mit arbeitsbezogenen gesundheitlichen Beschwerden der
Betroffenen nach der Pandemie assoziiert sind.

2 Daten und Methoden

Dazu nutzen wir Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung,
die Informationen zur Situation einerseits wihrend (Be-
fragungswelle 2021) und andererseits nach der Covid-
19-Pandemie (Befragungswelle 2023) enthalten.* Diese
Paneluntersuchung wird auch im Beitrag von Entgelmeier
et al. in diesem Heft herangezogen.

Auf Basis des Dreistellers der Klassifikation der Berufe
2010 (BA 2021) differenzieren wir die Sozial- und Gesund-
heitsberufe in die Gruppen Erziehung und soziale Berufe,
mit Beschiftigten in der Erziehung, Sozialarbeit und Heil-
erziehungspflege®, sowie in Gesundheitsberufe, die Be-
schiftigte in der Arzt- und Praxishilfe®, der Gesundheits-
und Krankheitspflege, dem Rettungsdienst und der Ge-
burtshilfe” sowie der Altenpflege® umfassen.

Um eine hohe Arbeitsbelastung wihrend der Pande-
mie darzustellen, nutzen wir die Selbsteinschétzungsfrage
»Haben Sie aufgrund der Pandemie an der Grenze Threr
Leistungsfihigkeit arbeiten miissen?“ des 2021 erhobenen
Covid-19-Sondermoduls mit der dichotomen Antwort-
moglichkeit (Ja/Nein).® Dartiber hinaus wird, um eine
Belastung durch den Personalmangel wihrend der Pan-
demie abzubilden, die Frage ,,Fehlt es in Threm direkten
Arbeitsumfeld regelmiflig an Personal, um die anfallende

4 Datengrundlage sind die faktisch anonymisierten Daten
der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2023 und 2021, Datenver-
sion (DOI:10.48697/baua.azb23.suf.1). Der Zugang erfolgte
Uber einen Scientific Use File, der tber das Forschungsda-
tenzentrum (FDZ) der BAUA zur Verfligung gestellt wurde.

5 831: ,Aufgaben in der Erziehung, Sozialarbeit bzw. Sozial-
padagogik, in der Heilerziehungspflege, Sonderpadagogik,
Haus- und Familienpflege sowie in der Sozial-, Erziehungs-
und Suchtberatung” (BA 2021: 1208)

6 811: ,Tatigkeiten in der medizinischen, zahnmedizini-
schen und der tiermedizinischen Praxishilfe und Assis-
tenz sowie in der Augenheilkunde” (ebd.: 1067)
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7 813: ,Aufgaben in den Bereichen Gesundheits- und Kran-
kenpflege, Fachkrankenpflege und der Fachkinderkranken-
pflege, Geburtshilfe und Entbindungspflege, im Rettungs-
dienst sowie in der operationstechnischen Assistenz”
(ebd.: 1090)

8 821:,Aufgaben in der Pflege, Betreuung und Unterstit-
zung éalterer Menschen oder leiten eine Altenpflegeeinrich-
tung” (ebd.: 1164)

9 Dabei muss beachtet werden, dass die Befragten Grenzen
ihrer Leistungsfahigkeit, die schon vor der Pandemie be-
standen, moglicherweise auch der Pandemie zuordnen.
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Arbeit zu bewdltigen?“ aus der Befragungswelle 2021 be-
riicksichtigt. Auch hier haben die Befragten die Moglich-
keit, mit ,,Ja“ oder ,,Nein“ zu antworten.

Berticksichtigt werden weiterhin die Angaben der Be-
fragten zu gesundheitlichen Beschwerden, die im letzten
Jahr im Zusammenhang mit ihrer Arbeit haufig auftra-
ten, auf Basis der Befragungswellen 2021 und 2023. Jeweils
beantwortet wurde dies mit ,,Ja* oder ,,Nein“ fiir die fol-
genden elf Bereiche, die korperliche, seelische und psy-
chosomatische Beschwerden abdecken: ,,1. Schmerzen im
unteren Riicken, Kreuzschmerzen, 2. Schmerzen im Na-
cken-, Schulterbereich, 3. Kopfschmerzen, 4. nichtliche
Schlafstérungen, 5. allgemeine Miidigkeit, Mattigkeit oder
Erschopfung, 6. Magen- oder Verdauungsbeschwerden,
7. Horverschlechterung, Ohrgeréusche, 8. Nervositit oder
Reizbarkeit, 9. Niedergeschlagenheit, 10. korperliche Er-
schopfung, 11. emotionale Erschopfung® Daraus wurde in
Anlehnung an Franke (2015) bzw. Miiller et al. (2018) ein
Summenindex gebildet, der die Anzahl der berichteten
Beschwerden von null ,,keine Beschwerden® bis elf ,,Be-
schwerden in allen Bereichen® zusammenfasst.

Um den Zusammenhang zwischen der Arbeitsbelas-
tung wihrend der Covid-19-Pandemie (2021) und spéteren
arbeitsbezogenen gesundheitlichen Beschwerden (2023)
nédher zu analysieren, werden multiple lineare Regressi-
onen (Ordinary Least Squares, OLS) gerechnet (Allison
1999). Expositionen, die Arbeitsbelastungen wihrend der
Pandemie und gesundheitliche Beschwerden in Zusam-
menhang mit der Arbeit (Outcome) werden so zeitlich ge-
trennt erhoben. Das Vorgehen erfolgt in Anlehnung an die
in der Epidemiologie tiblichen prospektiven Langsschnitt-
studien. Untersucht wird der Zusammenhang zwischen
der Exposition als Pradiktor und der spateren gesund-
heitlichen Situation als Outcome (z.B. Dreier et al. 2012).
Beriicksichtigt werden hierbei Beschiftigte, die sowohl
an der Befragungswelle 2021 als auch 2023 teilgenommen
haben. Die Anzahl gesundheitlicher Beschwerden in Zu-
sammenhang mit der aktuellen Erwerbstitigkeit der Be-
fragungswelle 2023 dient in den multivariaten Analysen
als abhéngige Variable. Ob aufgrund von Covid-19 an der
Grenze der Leistungsfahigkeit gearbeitet wurde und der
wahrgenommene Personalmangel der Befragungswelle
2021 fungieren als zentrale unabhéngige Variablen.

Als weitere Kontrollvariablen werden Alter, Ge-
schlecht, Selbstangabe der tatsichlichen wochentlichen
Arbeitszeit (bis zu 35 vs. mehr als 35 Stunden je Woche)
und ob die Befragten aktuell eine Vorgesetztenfunktion
ausiiben, aus der Befragungswelle 2023 einbezogen. Ta-
belle 1 gibt einen Uberblick iiber das den multivariaten
Analysen zugrundeliegende Sample, nochmals differen-
ziert nach den beiden Berufsgruppen Erziehung und so-
ziale Berufe und Gesundheitsberufe im Vergleich zu allen
anderen Berufen. Wie zu erwarten, liegt der Anteil weib-
licher Beschiftigter sowie der Anteil an Teilzeitbeschiftig-
ten bei den Beschiftigten der Sozial- und Gesundheitsbe-
rufe tiber den Anteilen in anderen Berufen.

R i WS MITTEILUNGEN, 79.JG., 172026

T ABE L L E 1 | —

Beschreibung des Analysesamples 2023

Angaben in Prozent und in absoluten Zahlen

Erziehung
und soziale Berufe

Gesundheitsberufe

Zum Vergleich:

andere Berufe

Durchschnittsalter in Jahren 53,3 54,0 52,0
Anteil weibliche Beschaftigte [%] 79,0 83,7 40,5
Anteil tatsachliche Arbeitszeit [%] 49,0 43,5 72,7
Uber 35 Stunden/Woche

Anteil Vorgesetztenfunktion [%] 32,4 36,6 33,8
N 343 306 5801

Anmerkung: Das Analysesample besteht aus N=6450 Personen, die an der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2021

und 2023 teilgenommen haben, ungewichtete Werte.

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2023

3 Ergebnisse

3.1 Deskriptive Ergebnisse

Bevor die Ergebnisse der multivariaten Analysen darge-
stellt werden, folgt zunichst ein deskriptiver Blick auf die
Belastungen im zweiten Jahr der Pandemie (2021) und die
arbeitsbezogenen gesundheitlichen Beschwerden nach
der Pandemie (2023).

Dabei zeigt sich, dass Beschiftigte in den Sozial- und
Gesundheitsberufen wihrend der Covid-19-Pandemie
deutlich hdufiger an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit
gefiihrt wurden als Beschiftigte in anderen Berufen (Ab-
bildung 1). Wahrend etwa ein Fiinftel der Beschaftigten aus
anderen Bereichen an der Grenze der Leistungsfahigkeit
arbeiten musste, waren es im Bereich Erziehung und So-
ziales mehr als ein Viertel und in den Gesundheitsberufen
sogar knapp die Halfte der Beschiftigten. Hier zeigen sich
statistisch signifikante Unterschiede zwischen den ver-
schiedenen Gruppen.

Weiterhin zeigt sich, dass ein Personalmangel im di-
rekten Arbeitsumfeld bei allen Beschiftigten wahrend der
Pandemie sehr prasent war. Dabei unterscheiden sich die
Berufsgruppen ,,Erziehung und soziale Berufe und ,,Ge-
sundheitsberufe aber nochmal deutlich von anderen Be-
rufen. Wahrend bei Letzteren knapp die Hilfte von Perso-
nalengpéssen im direkten Arbeitsumfeld berichten, sind
es im Bereich Erziehung und Soziales 60 % und in den Ge-
sundheitsberufen 71% der Beschiftigten. Auch hier sind
die Unterschiede statistisch signifikant.

Betrachtet man die arbeitsbezogenen gesundheitli-
chen Beschwerden 2023, zeigt sich, dass Beschiftigte im
Bereich Gesundheit durchschnittlich 4,9 der 11 abgefrag-
ten Beschwerden berichten und Beschiftigte im Bereich
Erziehung und soziale Berufe 4,7. Zwischen diesen bei-
den Gruppen besteht kein statistisch signifikanter Unter-
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ABBILDUNG 1 I—

Wihrend der Covid-19-Pandemie:
Arbeit an der Grenze zur Leistungsfahigkeit
und fehlendes Personal im direkten Arbeits-
umfeld nach Berufsgruppen, 2021

Anteile in Prozent, 95%-Konfidenzintervalle

Arbeit an der Grenze der Leistungsfahigkeit (N=18005)
andere Berufe
Erziehung und soziale Berufe

Gesundheitsberufe

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Personalmangel im direkten Arbeitsumfeld (N=19260)
andere Berufe
Erziehung und soziale Berufe

Gesundheitsberufe

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2021, _

eigene, gewichtete Berechnungen

schied (Abbildung 2). Zum Vergleich: In den anderen Be-
rufsgruppen werden durchschnittlich 3,9 Beschwerden
benannt. Dieser Wert liegt statistisch signifikant darunter.
Deutlich wird das relativ hohe Niveau arbeitsbezogener
gesundheitlicher Beschwerden in den Gesundheits- und
Sozialberufen im Vergleich zu anderen Berufen.

3.2 Multivariate Ergebnisse

Unter Kontrolle soziodemografischer (Alter und Ge-
schlecht) sowie beschdftigungsspezifischer (Arbeitszeit
und Ausiibung einer Vorgesetztenfunktion) Merkmale

ABBILDUNG 2 I—

Anzahl arbeitsbezogener gesundheitlicher
Beschwerden nach der Covid-19-Pandemie
nach Berufsgruppen, 2023

Mittelwerte, 95%-Konfidenzintervalle

Wertebereich von o , keine Beschwerden”
bis 11 ,,Beschwerden in allen Bereichen”

andere Berufe 1o
Erziehung und soziale Berufe 00—
Gesundheitsberufe ——O0—

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2023 (N=6450), _

eigene, gewichtete Berechnungen
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wird zunidchst sichtbar, dass Beschiftigte in Sozial- und
Gesundheitsberufen eine statistisch signifikant hoéhere
Zahl arbeitsbezogener gesundheitlicher Beschwerden be-
richten als Beschiftigte in anderen Berufen (Tabelle 2, Mo-
dell 1). Der Unterschied ist im Vergleich zu anderen Be-
rufen in den Gesundheitsberufen stirker ausgeprigt als
bei Berufen im Bereich Erziehung und Soziales. Deutlich
wird weiterhin, dass weibliche und Beschaftigte in Voll-
zeit im Vergleich von mehr Beschwerden berichten. Mit
dem Alter steigt zudem die Anzahl gesundheitlicher Be-
schwerden. Im néchsten Schritt wird der aktuelle Perso-
nalmangel im direkten Arbeitsumfeld sowie das Arbeiten
an der Grenze der Leistungsfihigkeit wahrend der Covid-
19-Pandemie beriicksichtigt: Beide Covid-19-spezifischen
Belastungen stehen in einem deutlichen Zusammenhang
mit den arbeitsbezogenen gesundheitlichen Beschwer-
den zwei Jahre spiter. Dabei bleibt die hohere Zahl ge-
sundheitlicher Beschwerden fiir die Berufsgruppen ,,Er-
ziehung und Soziale Berufe und ,Gesundheitsberufe®
im Vergleich zu anderen Berufen bestehen, wenn sie sich
auch abschwichen. Die weiteren Zusammenhinge blei-
ben ebenfalls bestehen, schwichen sich aber auch leicht ab
(Tabelle 2, Modell 2).

In den Modellen 3 und 4 in Tabelle 2 werden die Er-
gebnisse nur fiir die Beschiftigten in Sozial- und Gesund-
heitsberufen dargestellt. Dabei zeigt sich kein statistisch
signifikanter Unterschied zwischen diesen beiden Berufs-
gruppen beziiglich der arbeitsbedingten gesundheitlichen
Beschwerden im direkten Vergleich. Die Arbeitsbelas-
tungen wihrend der Covid-19-Pandemie sind wiederum
stark mit diesen assoziiert (Tabelle 2, Modell 4).

Die Belastungen wiahrend der Coronazeit waren fiir
viele Beschiftigte spiirbar. Da jedoch sowohl die Priva-
lenz der Belastungen (Abbildung1) als auch das Niveau
der gesundheitlichen Beschwerden (Abbildung 2) bei Be-
schiftigten in den Sozial- und Gesundheitsberufen deut-
lich hoher liegen — wie auch die Modelle 1 und 2 in Tabel-
le 2 zeigen - erscheint es fiir diese Berufsgruppen beson-
ders empfehlenswert, durch eine angemessene Arbeitsge-
staltung gezielt Entlastungen zu schaffen.

4 Diskussion

Die vorliegende Studie erweitert die Forschung zu mog-
lichen negativen Folgen hoher Arbeitsbelastungen in den
Sozial- und Gesundheitsberufen. Auf Basis aktueller und
reprasentativer Paneldaten der BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung ist es moglich, Zusammenhénge zwischen den be-
reits mehrfach nachgewiesenen spezifische Belastungen
wihrend der Covid-19-Pandemie (Arndt/Hering 2024;
Flatscher-Thoni et al. 2022; Meyer/Alsago 2023; Kuger

et al. 2022) und der Gesundheit von Beschiftigten in So-
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TABELLE 2 I E E hE _E EEEEEEEEEEEEEEEEEESm——

Regressionsanalysen: Anzahl arbeitsbezogener gesundheitlicher Beschwerden nach der Covid-19-Pandemie, 2023

Alle Nur Sozial- und Gesundheitsberufe
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Berufe
Gesundheitsberufe 0,874***  (0,168) 0,401* (0,165) 0,322 (0,235) 0,015 (0,236)
Erziehung und soziale Berufe 0,566*** (0,159) 0,414** (0,155) Ref. Ref.
andere Berufe Ref. Ref.
Alter 0,119***  (0,034) 0,085* (0,033) 0,038 (0,127) 0,017 (0,124)
Alter quadriert -0,001***  (0,000) -0,001**  (0,000) -0,001 (0,001) -0,000 (0,001)
Geschlecht
weiblich 1,063***  (0,077) 0,908***  (0,075) 0,708* (0,313) 0,664* (0,306)
maénnlich Ref. Ref. Ref. Ref.
Tatsachliche Arbeitszeit
<35 Stunden/Woche Ref. Ref. Ref. Ref.
>35 Stunden/Woche 0,2567%* (0,083) 0,191* (0,081) 0,283 (0,247) 0,176 (0,242)
Vorgesetztenfunktion
ja -0,025 (0,075) -0,139 (0,073) 0,143 (0,254) 0,083 (0,249)
nein Ref. Ref. Ref. Ref.
Wahrend Covid-19:
Personalmangel im direkten Umfeld (2021)
ja 0,818*** (0,070) 0,729%* (0,252)
nein Ref. Ref.
Arbeit an der Grenze der Leistungsfahigkeit (2021)
ja 1,084***  (0,085) 1,037***  (0,245)
nein Ref. Ref.
Konstante 0,913 (0,811) 1,086 (0,789) 3,604 (3,020) 3,385 (2,951)
N 6450 6450 649 649
korrigiertes R? 0,046 0,098 0,008 0,054
Anmerkung: OLS-Regressionen. Abhéngige Variable: Anzahl arbeitsbezogener gesundheitlicher Beschwerden nach der Covid-19-Pandemie (2023)
Standardfehler in Klammern, * p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Mitteilungen

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung, eigene Berechnungen mit ungewichteten Daten; Datenversion: DOI: 10.48697/baua.azb23.suf

zial- und Gesundheitsberufen nach der Pandemie zu un-
tersuchen.

In den deskriptiven Betrachtungen wird zunichst
deutlich, dass die Sozial- und Gesundheitsberufe wiahrend
der Covid-19-Pandemie stiarker belastet waren als andere
Berufsgruppen. Insbesondere Beschiftigte im Gesund-
heitsbereich arbeiteten iiberdurchschnittlich hiufig an
der Grenze ihrer Leistungsfihigkeit. Die Arbeitsbelastun-
gen durch erhohte Arbeitslast, aber auch aufgrund veran-
derter Arbeitsabldufe, kamen zu bereits bestehenden in-
teraktionsarbeitspezifischen, psychosozialen Belastungen
(Bohle/Weihrich 2020) hinzu. Gleichzeitig beriicksich-
tigen die vorliegenden Analysen den hohen Fachkrifte-
mangel in den Sozial- und Gesundheitsberufen (Hohen-
danner et al. 2024; Senghaas/Struck 2023), der sich wih-
rend der Pandemie nochmals verschirfte. Dieser war fiir
viele der Beschiftigten in ihrem unmittelbaren Arbeits-
umfeld deutlich spiirbar und ist, wie auch das Arbeiten an
der Grenze der Leistungsfahigkeit, mit der Anzahl arbeits-

bezogener gesundheitlicher Beschwerden auch nach dem
Ende der Pandemie assoziiert.

Neben diesen Belastungsfaktoren ist jedoch auch die
emotionale Dimension der Arbeit von besonderer Bedeu-
tung: Viele Beschiftigte sahen sich moglicherweise in Si-
tuationen, in denen sie trotz besseren Wissens oder eige-
ner Uberzeugungen daran gehindert waren, zum Woh-
le von Klient*innen oder Patient*innen zu handeln. Be-
schiftige in Sozial- und Gesundheitsberufen ziehen haufig
eine hohe Zufriedenheit aus dem Ausiiben einer sinnhaf-
ten und gesellschaftlich relevanten Tatigkeit (fiir Sozialar-
beiter*innen: Bauknecht/Baldschun 2024). Dies geschieht
aber zunehmend unter schlechten Bedingungen, sodass
auch berufsethischen Erwartungen teils nicht mehr ent-
sprochen werden kann (Hohendanner et al. 2024). Sol-
che Erfahrungen, die als Moral Distress bezeichnet werden
(Jameton 1984), sind ein zentraler Aspekt psychosozialer
Belastungen, der verstirkt in den Fokus der Forschung

riickt und gerade in den Sozial- und Gesundheitsberu-
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fen eine zentrale Rolle spielt. Erste Studien deuten dar-
auf hin, dass hierdurch nicht nur die Qualitédt der Inter-
aktionsarbeit leidet, sondern auch das Risiko fiir psychi-
sche Erkrankungen wie Burn-out erhoht ist (Petersen/
Melzer 2023).

Wihrend unsere Analysen wertvolle Einblicke in die
Zusammenhinge zwischen den Belastungen wihrend der
Covid-19-Pandemie und der gesundheitlichen Situation
von Beschiftigten der Sozial- und Gesundheitsberufe da-
nach liefern, sollten sie mit einigen Einschrankungen in-
terpretiert werden. So handelt es sich bei den dargestell-
ten Ergebnissen um Korrelationen, aus denen keine di-
rekten kausalen Effekte abgeleitet werden kénnen. Zudem
ermoglichen die vorliegenden Daten keine Hinweise auf
die genauen Mechanismen, die hinter dem Zusammen-
hang zwischen der hohen Arbeitsbelastung wihrend der
Covid-19-Pandemie, dem Personalmangel und der Anzahl
gesundheitlicher Beschwerden wirken. Auch konnten die
Effekte unterschitzt werden, da moglicherweise Beschif-
tigte mit besonders starken gesundheitlichen Beschwer-
den den Beruf gewechselt haben oder zeitweise bzw. dau-
erhaft aus dem Arbeitsleben ausgestiegen sind (Banks
etal. 2011). Entsprechend ist es erforderlich, die Arbeits-
kontexte der Sozial- und Gesundheitsberufe regelméafiig
und langfristig in den Blick zu nehmen, z.B. im Rahmen
eines Monitorings, um zu untersuchen, inwiefern sich
die arbeitsbezogenen gesundheitlichen Beschwerden auf-
grund der vergangenen wie bestehenden Arbeitsbelastun-
gen manifestieren.

Obwohl die vorliegenden Daten eine differenzierte
Betrachtung der Sozial- und Gesundheitsberufe ermogli-
chen und wichtige Erkenntnisse liefern, erlauben die Fall-
zahlen (N=343 im Bereich Erziehung und Soziale Beru-
fe bzw. N=306 in den Gesundheitsberufen) keine feinere
Differenzierung in die einzelnen Berufsgruppen. Weiter-
fithrend erscheint es jedoch sinnvoll, dass berufsgruppen-
spezifische und betriebliche, auch qualitative, Forschung
néiher untersucht, wie sich negative Folgen der Arbeits-
belastungen durch entsprechende Ressourcen und eine
menschengerechte Arbeitsgestaltung in den einzelnen
Berufsgruppen bzw. an den konkreten Arbeitsplétzen re-
duzieren lassen. So sollte die Heterogenitit innerhalb der
Sozial- und Gesundheitsberufe mehr Aufmerksamkeit be-
kommen.

5 Implikationen fiir Politik und Praxis

Die Ergebnisse dieser Studie haben mehrere praktische
Implikationen: Sie unterstreichen die Notwendigkeit, den
anhaltenden Fachkriftemangel in den Sozial- und Ge-
sundheitsberufen weiter anzugehen, um die hohen Ar-

beitsbelastungen und ihre langfristigen gesundheitlichen

Auswirkungen fiir die in diesen Berufen Tdtigen zu redu-
zieren - und damit weiteren Personalausfall und -mangel
zu verhindern. Der Zusammenhang ist komplex, da der
Fachkriftemangel zu schlechteren Arbeitsbedingungen
fithrt, wahrend schlechte Arbeitsbedingungen diese Tatig-
keiten weniger attraktiv machen. Diesen Kreislauf gilt es
zu durchbrechen.

Ein Ansatzpunkt, um das Arbeitsvolumen zu erho-
hen und damit auch die Personalsituation zu verbessern,
konnte sein, Teilzeitbeschiftigten eine Vollzeittitigkeit
oder eine vollzeitnahe Teilzeitbeschiftigung zu ermogli-
chen (Hohendanner et al. 2024). Im Vergleich zu allen Be-
rufsgruppen zeigen sich in Sozial- und Erziehungsberufen
wie auch im Bereich der Altenpflege etwas hohere Anteile
von Alleinerziehenden. Weiterhin gehen viele Beschaftig-
te im Bereich Sozialer Arbeit auch aus sonstigen Griinden
einer Tatigkeit in Teilzeit nach. Eine Vermutung ist, dass
dies auch als eine individuelle Strategie fiir ausreichend
Regeneration von der beanspruchenden Titigkeit prakti-
ziert wird (Henn et al. 2017). Die Bereiche attraktiver fiir
eine Vollzeittatigkeit zu machen, ist also unmittelbar ge-
kntiipft an eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen und
eine Verbesserung der Vereinbarkeit mit familialen und
privaten Anforderungen.

Es braucht bessere Arbeitsbedingungen und eine ver-
besserte Unterstiitzung fiir Beschiftigte in Sozial- und Ge-
sundheitsberufen durch Mafinahmen, die eine zu hohe
Arbeitsbelastung und damit verbundene negative gesund-
heitliche Folgen mindern. Die Studie legt nahe, dass ge-
zielte politische und organisatorische Interventionen er-
forderlich sind, um die Arbeitsbedingungen in diesen
Berufen zu verbessern und damit ihre Attraktivitit nach-
haltig zu steigern, um Arbeitskrifte nicht nur zu gewin-
nen, sondern auch zu halten. Mogliche Mafinahmen zur
Verbesserung der Arbeitskontexte in den Sozial- und Ge-
sundheitsberufen und somit auch Mafinahmen, die dem
Personalmangel entgegenwirken, sind neben einer ad-
dquaten Entlohnung eine Verbesserung der gesellschaft-
lichen Anerkennung der Sozial- und Gesundheitsberu-
fe, Jobrotation, MafSnahmen der Gesundheitsférderung,
neue Personalbemessungen, lebenslauforientierte Perso-
nalpolitiken und eine verbesserte, praventive Arbeitsge-
staltung (Ertel et al. 2005; Henn et al. 2017; Hohendanner
et al. 2024; Schauerte et al. 2017; BAuA 2021; BAuA 2024)
sowie die Berticksichtigung von interaktionsarbeitsspezi-
fischen Belastungen in der Gefiahrdungsbeurteilung und
Investitionen in nachhaltige und praventive Mafinahmen
am Arbeitsplatz (Wehrmann 2023). Viele der betrachteten
Berufe erfordern zudem ausreichend Zeit fiir Reflexion
und kollegiale Beratung aufgrund der hohen emotiona-
len Anforderungen, die mit diesen Tétigkeiten verbunden
sind. Weiterhin braucht es Moglichkeiten zur Fort- und
Weiterbildung (Henn et al. 2017; Kahl/Bauknecht 2023).
Ein weiterer Ansatzpunkt besteht darin, Partizipation und
Handlungsspielrdume bei dem sehr hohen zu bewiltigen-

den Arbeitspensum zu schaffen, z.B. durch Mitsprache
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bei Dienstpldnen (Kahl/Bauknecht 2023). Dabei kommt auch Leitungs-
kraften in den Sozial- und Gesundheitsberufen eine hohe Verantwortung
zu. Sie miissen gut ausgebildet sein, um Beschiftigten individuell zu be-
gegnen, um gute Rahmenbedingungen zu schaffen und Fachkrifte zu hal-
ten (Hohendanner et al. 2024; Kahl/Bauknecht 2023).

Dies alles bedarf guter betrieblicher Rahmenbedingungen. Bei der
Ausgestaltung dieser Rahmenbedingungen kommt auch den Sozialpart-
nern eine wichtige Rolle zu, z.B. bei der Beriicksichtigung entsprechen-
der Mafinahmen wie Entlastung in Tarifvertrdgen. Dariiber hinaus sind,
neben der betrieblichen Ebene, auch die Sozial- und Gesundheitspolitik
gefordert, gute Strategien zu entwickeln, um die Arbeitsbedingungen in
den gesellschaftlich so relevanten Tétigkeiten zu verbessern. Viele Ansatz-
punkte sind inzwischen benannt, aber werden nicht ausreichend umge-
setzt. Noch nicht erschlossen scheinen die Nutzungsmoglichkeiten von
Digitalitit und Technik in den Sozial- und Gesundheitsberufen (Hohen-
danner et al. 2024). Auch hier kénnten sich noch Ansatzpunkte ergeben,
um die Arbeitsbedingungen zu verbessern. ®
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oder weniger arbeiten?

Arbeitsqualitat und berufliche Veranderungswunsche
in Sozial- und Gesundheitsberufen

Viele Beschiftigte in systemrelevanten Sozial- und Gesundheitsberufen arbeiteten
schon vor der Covid-19-Pandemie unter hoher Belastung. Wie hat sich ihre Situation
seither verdndert - auch im Vergleich zu anderen Berufen? Und wie pragt die Arbeits-
qualitdt den Wunsch der Beschiftigten, sich beruflich zu verdndern, etwa die Arbeitszeit
zu verkiirzen oder den Beruf zu wechseln? Der Beitrag liefert Antworten auf diese
Fragen und zeigt damit dringende Handlungsbedarfe auf, um dem sich verscharfenden
Fachkriftemangel in den Sozial- und Gesundheitsberufen entgegenzuwirken.

ANJA HALL, ANA SANTIAGO-VELA

1 Einleitung

Der Fachkriftemangel stellt eine grofle Herausforderung
fiir den deutschen Arbeitsmarkt dar. Die Nachwirkungen
der Covid-19-Pandemie, altersbedingte Abginge und ein
unzureichender Nachwuchs fithren insbesondere in So-
zial- und Gesundheitsberufen zu erheblichen Engpéssen
(BA 2024; Hickmann/Koneberg 2022). Die Gewinnung
und Bindung von Fachkriften werden neben der Entloh-
nung auch durch weitere Merkmale der Arbeitsqualitit,
wie z.B. der Arbeitsintensitdt, beeinflusst. Zudem kann
der Mangel an Personal in einem Beruf die Arbeitsqualitit
verschlechtern, wenn die Arbeitsbelastung fiir die verblei-
benden Beschiftigten steigt (Senghaas/Struck 2023). Ver-
lassen Beschiftigte vermehrt ihren Beruf, kann eine Ab-
wirtsspirale in Gang gesetzt werden, die den Fachkrifte-
mangel weiter verschérft (DGB-Index Gute Arbeit 2024b;
Hohendanner et al. 2024; Pottkdmper 2024). Ein Mangel
an Bewerber*innen ist daher nicht nur Ausdruck eines
Fachkriftemangels, sondern auch eine Folge schlechter
Arbeitsbedingungen (Ahlers etal. 2020). Die Verbesse-
rung der Arbeitsqualitit bzw. der Wandel der Arbeitskul-
tur ist dementsprechend auch eines der fiinf Handlungs-
felder der Fachkriftestrategie der Bundesregierung und
verweist auf die Notwendigkeit, die Arbeitsqualitit in

Engpassberufen genauer zu untersuchen.'

Angesichts der Fachkrifteengpdsse in systemrelevan-
ten Bereichen riickt die Arbeitsqualitit in Sozial- und
Gesundheitsberufen zunehmend in den Fokus. Bishe-
rige empirische Studien belegen fiir diese Berufe nicht
nur einen Care Pay Gap (Hohendanner et al. 2024), son-
dern auch hohe Arbeitsanforderungen und -belastungen
(DGB-Index Gute Arbeit 2020, 2024a; Senghaas/Struck
2023; Tisch/Tophoven 2023; Pietsch 2023) sowie eine ge-
(Mayer/Hollederer
2024; Helmrich etal. 2016). Im Zuge der Covid-19-Pan-

ringere Einkommenszufriedenheit

demie riickten systemrelevante Berufe wie die Sozial- und
Gesundheitsberufe und ihre in dieser Zeit nochmals er-
schwerten Arbeitsbedingungen verstérkt in den Fokus der
Offentlichkeit (Liibker/Zucco 2020). Beschiftigte wurden
vielfach beklatscht und fiir ihre Arbeitsleistung gewiirdigt,
doch wie sehen die Arbeitsbedingungen heute aus?

Der Beitrag untersucht erstens, wie sich die Arbeits-
qualitét in Sozial- und Gesundheitsberufen vor (2018) und
nach der Covid-19-Pandemie (2024) entwickelt hat und
wie sie sich im Vergleich zu anderen Berufen heutzutage
darstellt, und zweitens, in welchem Zusammenhang Ar-
beitsqualitdt sowie unbesetzte Stellen im Arbeitsumfeld
der Beschiftigten mit ihrer Absicht stehen, den Beruf zu

1 https://www.bundesregierung.de/breg-de/aktuelles/
fachkraeftestrategie-2133284 (letzter Zugriff: 11.11.2025)
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wechseln oder die Arbeitszeit zu verkiirzen. Die Analysen
basieren auf den reprisentativen Daten der BIBB/BAuA-
Erwerbstitigenbefragungen 2018 und 2024, die nicht nur
zahlreiche Indikatoren zur Messung von Arbeitsqualitdt
bieten, sondern aufgrund der hohen Fallzahl von jeweils
rund 20 0oo Erwerbstitigen auch eine ausreichende Basis
fir die gesonderte Betrachtung von Beschaftigten in So-
zial- und Gesundheitsberufen ermaglicht.

2 Arbeitsqualitit
in Sozial- und Gesundheitsberufen

Bisherige empirische Studien belegen fiir Sozial- und Ge-
sundheitsberufe hohe Arbeitsanforderungen und -belas-
tungen (DGB-Index Gute Arbeit 2020, 2024a; Hohendan-
ner etal. 2024). Analysen auf Basis der BIBB/BAuA-Er-
werbstdtigenbefragungen zeigten, dass die Beschaftigten
seltener mit ihrem Einkommen zufrieden sind, mehr kor-
perliche Arbeitsbelastungen sowie eine hohere Arbeitsin-
tensitdt aufweisen und weniger Autonomie am Arbeits-
platz haben (Mayer/Hollederer 2024; Tisch/Tophoven
2023; Pietsch 2023; vgl. auch Helmrich et al. 2016). Eine
geringere Arbeitsqualitét zeigt sich auch konkret fiir Er-
zieher*innen (Gambaro etal. 2021; Hall/Leppelmeier
2015) und Pflegeberufe (Hall et al. 2021; DGB-Index Gute
Arbeit 2023; Liick/Melzer 2020; Schmucker 2020; Seng-
haas/Struck 2023). Die geringere Einkommenszufrieden-
heit in Sozial- und Gesundheitsberufen spiegelt sich auch
im Care Pay Gap wider, denn Beschaftigte in diesen Be-
rufen erhalten im Durchschnitt weniger Einkommen als
Beschiftigte in anderen Berufen. Zwar hat sich diese Lii-
cke zwischen 2012 und 2021 laut Betriebs-Historik-Panel
(BHP) verringert, sie ist jedoch weiterhin hoch (Hohen-
danner et al. 2024, S.45). Analysen zur Entwicklung der
Arbeitsbedingungen seit der Covid-19-Pandmie fehlen
bislang. Dieser Beitrag kniipft an diese Liicke an und un-
tersucht im ersten Schritt, wie sich die Arbeitsqualitdt in
Sozial- und Gesundheitsberufen im Vergleich zu anderen
Berufen zwischen 2018 und 2024 entwickelt hat und wel-
che spezifischen Unterschiede zwischen diesen Berufs-
gruppen und anderen Berufen bestehen.

Esist zudem gut belegt, dass schlechte Arbeits- und Be-
schiftigungsbedingungen die Arbeitszufriedenheit min-
dern und die Wechselabsicht erhéhen kénnen (z. B. Clark
2015; Ganserer et al. 2021; Auffenberg et al. 2022). Prechsl
(2025) zeigte mit deutschen Paneldaten, dass eine Nicht-
tbereinstimmung von Anstrengung und Anerkennung
die Zufriedenheit senkt und die Bereitschaft zu einem Be-
rufswechsel stirkt. Eine (nicht représentative) Online-Be-
fragung weist zudem darauf hin, dass hohe Belastungen
und Personalmangel hdufiger mit Ausstiegsplinen und

dem Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung verbunden sind

(Weimann-Sandig/Kalicki 2024). Senghaas und Struck
(2023) referieren verschiedene Studien, die einen Zusam-
menhang zwischen hohen Arbeitsbelastungen und der
Absicht aufzeigen, den Beruf zu wechseln. So gelten in der
Pflege steigende Arbeitsbelastungen durch Personalman-
gel und Arbeitsverdichtung als Treiber fiir den Berufsaus-
stieg (Auffenberg et al. 2022; Hasselhorn et al. 2005; Pott-
kamper 2024; Viol et al. 2024). Gerade Personalengpésse
haben oftmals negative Auswirkungen auf die verblie-
benen Beschiftigten wie zusitzliche Aufgaben sowie ein
hoheres Arbeitstempo und eine hohere Arbeitsintensitit
(Ahlers 2025; DGB-Index Gute Arbeit 2024b). Die Griin-
de fir einen (geplanten) Berufsausstieg sind insgesamt
vielféltig und liegen sowohl in hohen Arbeitsanforderun-
gen (emotionale, quantitative und physische Belastungen
sowie Konflikte zwischen Familie und Beruf) als auch in
geringen Arbeitsressourcen (mangelnde Fithrungsquali-
tat, fehlende Entwicklungsmoglichkeiten und unzurei-
chende soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kol-
leg*innen) (vgl. van der Heijden et al. 2018 mit der euro-
péischen NEXT-Studie).

Die Absicht, den Beruf zu wechseln, gilt als verlassli-
cher Indikator fiir einen tatsdchlichen Ausstieg aus dem
Beruf (van der Heijden et al. 2018). Die Suche nach be-
ruflichen Alternativen gestaltet sich jedoch insbesonde-
re dann schwierig, wenn der Zugang zu einem Beruf re-
glementiert ist. Unter anderem aus diesem Grund ent-
scheiden sich viele Pflegekrifte eher fiir eine Verkiirzung
der Arbeitszeit als fiir einen vollstindigen Berufsausstieg
(Senghaas/Struck 2023). In diesem Beitrag wird also in
einem zweiten Schritt untersucht, wie unbesetzte Stellen
im Arbeitsumfeld und die Arbeitsqualitit in Sozial- und
Gesundheitsberufen mit dem Wunsch zusammenhingen,
den Beruf zu wechseln oder die Arbeitszeit zu verkiirzen.

Arbeitsqualitit wird hier als mehrdimensionales Kon-
zept verstanden (vgl. Muiioz de Bustillo et al. 2009; Euro-
found 2012), wobei zwischen extrinsischer Arbeitsqualitit
wie Einkommen, Arbeitszeitqualitit oder Arbeitsplatzsi-
cherheit und Merkmalen der Arbeitstitigkeit selbst (in-
trinsische Arbeitsqualitdt) unterschieden werden kann
(Warhurst et al. 2017; Achatz/Gundert 2017; Steffgen et al.
2020). In Anlehnung an die Konzeption von Eurofound
(2012) werden neben der zentralen Dimension Einkom-
men die folgenden Dimensionen der intrinsischen Ar-
beitsqualitit betrachtet: Arbeitsintensitdt, Kompetenzen
und Entscheidungsspielraiume sowie physische und sozia-
le Arbeitsumgebung.
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3 Daten, Operationalisierungen
und Methodik

3.1 Daten und Untersuchungsgruppe

Die BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen (ETB) fiir
die Jahre 2018 und 2024, die vom Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgefithrt wur-
den, dienen als Datenbasis. Die Grundgesamtheit der Er-
werbstitigenbefragungen sind Erwerbstitige ab 15 Jahren
(ohne Auszubildende), die regelmiflig mindestens zehn
Stunden pro Woche einer bezahlten Titigkeit nachgehen.
Die Daten von jeweils ca. 20 ooo Erwerbstitigen pro Er-
hebungsjahr wurden mittels computergestiitzter Telefon-
interviews (CATI) nach einem Zufallsverfahren (Gabler-
Héder-Verfahren) erhoben und sind reprisentativ fiir
Kernerwerbstitige. Die Daten wurden durch Gewichtung
nach zentralen Merkmalen auf Basis des Mikrozensus an
die Strukturen der Grundgesamtheit angepasst.> Im vor-
liegenden Beitrag werden nur abhingig Beschiftigte bis
67 Jahre beriicksichtigt, da ihre Arbeitsbedingungen ver-
gleichbar und strukturell anders sind als die von Selbst-
standigen.

3.2 Operationalisierungen und Methodik

Untersucht werden personenbezogene soziale Dienstleis-
tungsberufe, die Gesundheits- und Pflegeberufe im en-
geren Sinn wie Alten- und Krankenpfleger*in (vgl. Pau-
lus etal. 2014, S.32ff.) sowie Berufe der frithkindlichen
Bildung und der Sozialarbeit umfassen. Basierend auf
der Klassifikation der Berufe 2010 werden folgende Be-
rufs(haupt)gruppen in die Analyse einbezogen: 81 (me-
dizinische Gesundheitsberufe, ohne Tiermedizin), 821
(Altenpflege) und 831 (Erziehung, Sozialarbeit, Heilerzie-
hungspflege). Fiir die Jahre 2018 und 2024 umfasst der Da-
tensatz insgesamt 34522 Beschiftigte, davon 4787 in den
genannten Gruppen (2515 in Gesundheitsberufen, 454 in
Altenpflegeberufen und 1818 in Erziehungsberufen). Nach
dem Ausschluss von Fillen mit fehlenden Werten in al-
len Kontrollvariablen verbleiben 30979 verwertbare Be-
obachtungen (darunter 4325 in Sozial- und Gesundheits-
berufen). Die Erhebung des Jahres 2024 enthélt nach Be-

reinigung um fehlende Werte 14874 giiltige Félle (davon
1920 Beschiftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen).
Die Indikatoren erfassen die Dimensionen der Arbeits-
qualitat wie folgt:

Arbeitsintensitdt ist in der Forschung unterschiedlich
definiert, zeichnet sich jedoch nach Hiinefeld et al. (2020)
durch drei zentrale Merkmale aus: die Arbeitsmenge, die
dafiir zur Verfiigung stehende Zeit und die Komplexitat
der Arbeitsaufgabe. Demensprechend wird Arbeitsinten-
sitdt im vorliegenden Beitrag mit einem Index aus finf
Indikatoren gemessen (Cronbach’s alpha a=0,65): Uber-
forderung durch Arbeitsmenge; sehr schnelles Arbeiten,
Termin- oder Leistungsdruck; Storungen oder Unterbre-
chungen bei der Arbeit und Multitasking.?

Die physische Arbeitsumgebung wird anhand eines In-
dex aus dem haufigen Auftreten von neun Items gemessen
(Cronbach’s alpha a=0,64): Heben und Tragen schwerer
Lasten, Arbeiten im Stehen, Arbeiten mit den Hinden,
Arbeiten in Zwangshaltungen, Arbeiten bei Rauch, Staub
etc., Arbeiten bei Kilte, Hitze, Nésse etc., Arbeiten mit O,
Fett, Schmutz, Arbeiten unter Lirm sowie Umgang mit
Infektionserregern.

Soziale Unterstiitzung wird mittels eines Index aus fiinf
Variablen abgebildet (Cronbach’s alpha a=0,68), die be-
messen, ob die Befragten sich an ihrem Arbeitsplatz als
Teil einer Gemeinschaft fithlen, die Zusammenarbeit mit
Kolleg*innen als gut empfinden, Hilfe und Unterstiitzung
von Kolleg*innen erhalten, Hilfe und Unterstiitzung von
ihrem direkten Vorgesetzten erhalten und Lob und An-
erkennung vom direkten Vorgesetzten fiir gute Arbeit er-
halten.

Ein arbeitsbedingter Konflikt mit dem Privatleben zéihlt
nach Achatz und Gundert (2017) ebenso zum sozialen
Kontext und liegt hier vor, wenn die Befragten aufgrund
ihrer Arbeit haufig keine Energie mehr fiir Freizeitaktivi-
titen mit Familie oder Freunden haben.*

Autonomie wird mittels eines Index gemessen (Cron-
bach’s alpha a=0,55), der drei Aspekte umfasst: die Mog-
lichkeit, die eigene Arbeit selbst zu planen und einzutei-
len, selbst {iber Pausenzeiten zu entscheiden sowie Ein-
fluss auf die zugewiesene Arbeitsmenge zu nehmen.

Zufriedenheit mit den Lernmoglichkeiten bemisst sich
daran, wie zufrieden die Beschaftigten mit den Moglich-
keiten sind, sich weiterzubilden und hinzuzulernen. Diese

Variable geht in einer bindren Form (sehr zufrieden oder

2 Informationen zur ETB 2024 sind abrufbar unter https://
www.bibb.de/de/178819.php, zu friheren ETBs auch unter
https://www.bibb.de/arbeit-im-wandel (letzter Zugriff:
02.10.2025).

3 Zur Bildung des Index (und der folgenden Indizes) wurden
Variablen mit den Antwortkategorien haufig, manchmal,
selten und nie so umkodiert, dass hohere Werte eine star-
kere Auspragung der jeweiligen Eigenschaft anzeigen. An-
schlieBend wurden die Werte addiert und auf den maximal

moglichen Summenwert normiert, sodass die so standar-
disierten Indizes Werte zwischen 0 und 1 annehmen. Werte
nahe 1 stehen fur eine hohe, Werte nahe o fiir eine geringe
Auspragung der jeweiligen Dimension, z. B. der Arbeitsin-
tensitat. Bei der Verwendung der Indizes als unabhangige
Variablen (Abbildung 4) wurden diese z-standardisiert, um
die Vergleichbarkeit der Effektstarken zu verbessern.

4 Dieser Indikator ist nur in der ETB 2024 verfugbar.
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zufrieden im Vergleich zu weniger zufrieden oder nicht
zufrieden) in die Analyse ein.

Die Zufriedenheit mit dem Einkommen spielt nach
Steffgen et al. (2020) fiir die Arbeitsqualitét eine wichti-
gere Rolle als die Hohe des Einkommens selbst. Dieser In-
dikator geht als bindre Variable anhand der Frage, ob Er-
werbstdtige mit ihrem Einkommen sehr zufrieden oder
zufrieden sind (im Vergleich zu weniger zufrieden oder
nicht zufrieden), in die Analysen ein.

Unbesetzte Stellen im Arbeitsumfeld liegen vor, wenn
im unmittelbaren Arbeitsumfeld der Erwerbstitigen in
den letzten zwei Jahren offene Stellen nicht besetzt wer-
den konnten. Der Indikator beschreibt somit individuell
wahrgenommene Stellenbesetzungsprobleme auf Arbeits-
platzebene, unabhingig davon, ob es sich um einen Eng-
passberuf handelt.

Um den Einfluss von unbesetzten Stellen und der Ar-
beitsqualitdt abzubilden, werden zwei abhéngige Varia-
blen untersucht. Zum einen die Berufswechselabsicht, die
mit der Frage ,,Haben Sie vor, in den nichsten zwei Jahren
in eine andere berufliche Titigkeit zu wechseln? Wechsel
des Arbeitgebers ohne Berufswechsel sind hier nicht ge-
meint“ gemessen wird.® Zum anderen der Wunsch nach
Arbeitszeitverkiirzung, gemessen mit der Frage ,Wenn Sie
den Umfang Threr Arbeitszeit selbst wihlen konnten, wiir-
den Sie dann jhre Arbeitszeit verringern, erhdhen oder
beibehalten? Beriicksichtigen Sie dabei, dass sich ihr Ver-
dienst entsprechend dndern wiirde®

Die verwendeten Modelle variieren je nach Fragestel-
lung. Wenn die abhéngige Variable ein metrischer Arbeits-
qualitatsindikator ist (Indizes), werden OLS-Regressionen
herangezogen. Fir die Analyse der bindren abhingigen
Variablen werden logistische Regressionsmodelle berech-
net und durchschnittliche marginale Effekte (AME) dar-
gestellt (Mood 2010). Dabei wird in allen Modellen fiir
verschiedene Variablen kontrolliert: Geschlecht, Migra-
tionshintergrund, hochster Bildungsabschluss, Alter, Teil-
zeit (weniger als 35 Wochenstunden), Erfahrung in der
aktuellen Tétigkeit und Anforderungsniveau des Arbeits-
platzes (gemaf3 der fiinften Stelle der deutschen Klassifika-

tion der Berufe 2010 (KIdB 2010)). Mit den verwendeten
Querschnittsdaten konnen dennoch nur robuste Zusam-

menhiénge, aber keine kausalen Effekte aufgezeigt werden.

4 Empirische Befunde

4.1 Arbeitsqualitét vor und nach Corona

Im Zeitvergleich vor (2018) und nach (2024) der Covid-
19-Pandemie zeigen die Ergebnisse in Abbildung 1, dass
sich die Arbeitsqualitit in Sozial- und Gesundheitsberu-
fen in vielen zentralen Bereichen nicht signifikant ver-
andert hat, so beispielsweise in den Bereichen Arbeitsin-
tensitdt und physische Arbeitsbelastungen. Die Situation
diesbeziiglich hat sich in anderen Berufen hingegen deut-
lich und signifikant verbessert. Auch bei den Dimensio-
nen Autonomie und soziale Unterstiitzung sind in ande-
ren Berufen Verbesserungen zu verzeichnen, in Sozial-
und Gesundheitsberufene hingegen nicht.® Eine Ausnah-
me bildet lediglich die Zufriedenheit mit dem Einkom-
men, die in beiden Gruppen deutlich gestiegen ist (4,0
und 2,8 Prozentpunkte).” Insgesamt zeigen diese Ergeb-
nisse, dass die positiven Entwicklungen bei der Arbeits-
qualitét vor allem Beschiftigten in anderen Berufen zugu-
tekommen, wihrend Beschiftigte in Sozial- und Gesund-
heitsberufen in vielen Bereichen weiterhin unter schwieri-
gen Bedingungen arbeiten.®

Neben der Entwicklung der Arbeitsqualitit werden
in Abbildung 2 die beruflichen Unterschiede fiir die Jah-
re 2018 und 2024 dargestellt. Beschiftigte in Sozial- und
Gesundheitsberufen waren erwartungsgemaf3 mit deut-
lich hoheren Anforderungen konfrontiert als Beschiftigte
in anderen Berufen. Dies gilt fiir die Arbeitsintensitét und
die physischen Arbeitsbedingungen, die 2018 wie auch
2024 jeweils signifikant héher waren. Beschiftigte in So-
zial- und Gesundheitsberufen berichten hingegen signifi-
kant haufiger eine Zufriedenheit mit den Lern- und Wei-

5 In diesem Beitrag wird bewusst der Fokus auf die Be-
rufswechselabsicht gelegt und nicht auf die Absicht, den
Betrieb zu wechseln, da dies flir den Fachkraftemangel
in diesen Tatigkeitsbereichen relevanter ist: Wechselt bei-
spielsweise eine Pflegekraft oder ein*e Erzieher*in nur den
Betrieb, bleibt sie dem Beruf evtl. weiterhin erhalten. Ein
Berufswechsel hingegen entzieht dem Berufsfeld dringend
benotigte Fachkrafte und verstarkt den Mangel zuséatzlich.

6 Zu beachten ist dabei, dass die Standardfehler bzw. Konfi-
denzintervalle fiir die Gruppe der Sozial- und Gesundheits-
berufe aufgrund der geringeren GruppengroRe hoher sind
als fur andere Berufe.

7 Die realen Einkommenssteigerungen zwischen 2016 und
2022 auf Basis der Beschaftigtenstatistik des Instituts flr
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Beruf — Struktur — Ent-
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wicklung, https://iab.de/grafiken-und-daten/beruf-struktur-
entwicklung, letzter Zugriff: 13.11.2025) in den hier be-
trachteten Berufs(haupt)gruppen lagen insbesondere in
den Pflegeberufen (medizinische Gesundheitsberufe: 24 %,
Altenpflege: 37%) deutlich Gber dem Durchschnitt aller
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (16 %; auch Er-
ziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege: 16 %), so die
Ergebnisse eigener Berechnungen.

8 Dies spiegelt sich auch bei der Arbeitszufriedenheit ins-
gesamt wider (nicht abgebildet). Fiir Beschaftigte in So-
zial- und Gesundheitsberufen zeigt sich zwischen 2018
und 2024 keine Veranderung, bei Beschéftigten in anderen
Berufen ist hingegen eine signifikante Verbesserung zu
verzeichnen (der Anteil der Zufriedenen ist signifikant ge-
stiegen).
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ABBILDUNG 1 I—

Veranderung der Arbeitsqualitat

in Sozial- und Gesundheitsberufen

und anderen Berufen zwischen 2018 und 2024
Effekt und 95%-Konfidenzintervalle

o Sozial- und Gesundheitsberufe o andere Berufe

ABBILDUNG 2 I—

Merkmale der Arbeitsqualitét

in Sozial- und Gesundheitsberufen
im Vergleich zu anderen Berufen
Effekt und 95%-Konfidenzintervalle
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Anmerkung: N =30979, nur abhangig Beschéftigte. Dargestellt sind linea-
re und logistische Regressionsmodelle mit robusten Standardfehlern. Die
Modelle kontrollieren fiir Geschlecht, Migrationshintergrund, héchster
Bildungsabschluss, Alter, Teilzeit, Erfahrung in der aktuellen Tatigkeit und
Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes (KIdB 2010). Konfidenzintervalle,
die die gestrichelte Nulllinie nicht Gberlappen, zeigen, dass der jeweilige
Koeffizient auf dem 5%-Niveau signifikant ist. Die Effekte sind zur besse-
ren Darstellung mit dem Faktor 100 multipliziert.

Lesebeispiel: Beschéftigte in anderen Berufen berichten zwischen 2018
und 2024 eine um 1,7 Indexpunkte geringere Arbeitsintensitat. Fiir Be-
schéftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen zeigt sich dagegen kein sta-
tistisch nachweisbarer Riickgang der Arbeitsintensitat.

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2024, _

eigene Berechnungen, gewichtete Ergebnisse

terbildungsmoglichkeiten als Beschiftigte in anderen Be-
rufen; jedoch ist dieser Vorteil im Beobachtungszeitraum
zurlickgegangen. Bei der sozialen Unterstiitzung durch
Kolleg*innen und Vorgesetzte bestehen keine signifikan-
ten Unterschiede. Im Gegensatz dazu war die Arbeitsauto-
nomie in Sozial- und Gesundheitsberufen bereits im Jahr
2018 signifikant geringer und ist im Jahr 2024 noch weiter
gesunken, was auf eine starkere Fremdbestimmung und
weniger Gestaltungsspielraum hindeutet. Zudem sind
Beschiftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen seltener
zufrieden mit ihrem Einkommen als andere Beschiftig-
te, was darauf zuriickzufithren sein konnte, dass sie ihre
Entlohnung angesichts der Anforderungen und der ge-
sellschaftlichen Bedeutung ihrer Arbeit oft als ungerecht

Anmerkung: Siehe Abbildung 1

Lesebeispiel: Beschaftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen verfiigten
bereits 2018 liber eine um 3,8 Indexpunkte geringere Arbeitsautonomie
als Beschaftigte in anderen Berufen. Bis 2024 hat sich dieser Nachteil
weiter vergroRert und betragt nun 7,2 Indexpunkte.

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2024, _

eigene Berechnungen, gewichtete Ergebnisse

empfinden. Denn fiir die Zufriedenheit ist weniger die
absolute Lohnhohe entscheidend, sondern vielmehr, ob
der Lohn als fair wahrgenommen wird (Judge et al. 2010).
Dennoch hat sich der Nachteil hinsichtlich der Einkom-
menszufriedenheit zwischen 2018 und 2024 verringert,
moglicherweise als Folge der Lohnsteigerungen in Ge-
sundheits- und Pflegeberufen.’

4.2 Berufswechselabsicht
und Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung

Insgesamt unterstreichen die Ergebnisse die hohen Anfor-
derungen und eingeschrankten Entscheidungsspielraume
in Sozial- und Gesundheitsberufen. Unbesetzte Stellen im
Arbeitsumfeld konnten sich zusitzlich auf die Arbeitsqua-
litat auswirken und somit die langfristige Bindung an den
Beruf schwichen. Abbildung 3 zeigt, dass Beschiftigte in
Sozial- und Gesundheitsberufen mit unbesetzten Stellen

9 Der globale Zufriedenheitsindikator, der hier nicht be-
rlicksichtigt wurde, zeigt auRerdem, dass Beschaftigte
in Sozial- und Gesundheitsberufen 2024 mit ihrer Arbeit
insgesamt signifikant unzufriedener waren als Beschaftig-
te in anderen Berufen. 2018 war dies noch nicht der Fall.

Beschaftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen waren
allerdings signifikant haufiger mit Art und Inhalt der Tatig-
keit zufrieden und sie hatten auch signifikant haufiger das
Gefuhl, dass ihre Tatigkeit wichtig ist (nicht abgebildet).
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im Arbeitsumfeld signifikant héufiger einen Berufswech-
sel innerhalb der nichsten zwei Jahre planen und haufiger
eine Arbeitszeitverkiirzung wiinschen als jene ohne solche
unbesetzten Stellen im Arbeitsumfeld (15,4 % vs. 10,8 %
und 24,7 % vs. 12%).'° Diese Unterschiede treten auch in
anderen Berufen auf, jedoch sind sie weniger ausgepragt.
Dies legt nahe, dass unbesetzte Stellen in Sozial- und Ge-
sundheitsberufen eine wichtigere Rolle fiir die Arbeits-
zeitwiinsche sowie die Bindung an den Beruf spielen.

ABBILDUNG 3 I—

Berufswechselabsicht und Wunsch
nach Arbeitszeitverkiirzung

in Abhdngigkeit von unbesetzten Stellen
Anteile in Prozent

Il Keine unbesetzten Stellen im Arbeitsumfeld

Il Unbesetzte Stellen im Arbeitsumfeld

Sozial- und Gesundheitsberufe andere Berufe
25 25
20 20
15 15
10 10

5 5

0 0

Berufswechsel- ~ Wunsch nach Berufswechsel- ~ Wunsch nach
absicht Arbeitsverkiirzung absicht Arbeitsverkiirzung

Anmerkung: N=14874, nur abhangig Beschaftigte

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstatigenbefragung 2024, _

eigene Berechnungen, gewichtete Ergebnisse

Ob diese Unterschiede mit den zuvor dargestellten
Merkmalen der Arbeitsqualitit zusammenhangen, zeigt
Abbildung 4. In Sozial- und Gesundheitsberufen ist der
Zusammenhang zwischen unbesetzten Stellen im Arbeits-
umfeld und der Absicht, den Beruf in den nichsten zwei
Jahren zu wechseln, unter Kontrolle der Arbeitsqualitats-
merkmale zwar vorhanden, aber nicht signifikant. Eine
Berufswechselabsicht hangt vor allem mit den Arbeits-
qualititsmerkmalen soziale Unterstiitzung und Zufrie-
denheit mit Lernmoglichkeiten zusammen, die einen
deutlich negativen Zusammenhang mit der Berufswech-
selabsicht aufweisen. Beschiftigte, die mit ihren Lern-
moglichkeiten zufrieden sind, planen signifikant seltener
einen Berufswechsel (—12,1 Prozentpunkte). Auch soziale
Unterstiitzung im Arbeitsumfeld wirkt stabilisierend (eine
Standardabweichung mehr auf dem Index geht mit einer
um 2,9 Prozentpunkte geringeren Wechselwahrschein-
lichkeit einher).

Der Zusammenhang zwischen unbesetzten Stellen im
Arbeitsumfeld und dem Wunsch nach Arbeitszeitverkiir-

.73.216,36, am 20,01.2026, 024853, ©

zung bleibt hingegen auch nach Kontrolle der Arbeits-
qualititsmerkmale bedeutsam und signifikant: In Sozial-
und Gesundheitsberufen ist der Wunsch, die Arbeitszeit
zu reduzieren, bei Personen mit unbesetzten Stellen im
Arbeitsumfeld um 9,9 Prozentpunkte hoher als bei jenen
ohne unbesetzte Stellen. Der anhaltende Effekt unbesetz-
ter Stellen konnte darauf hindeuten, dass Personalengpis-
se als Ausdruck dauerhafter organisatorischer Uberlas-
tung wahrgenommen werden. Dariiber hinaus zeigen sich
weitere wichtige Zusammenhiange: Belastende Arbeitsbe-
dingungen wie eine hohere Arbeitsintensitit (+3,2 Pro-
zentpunkte pro Standardabweichung mehr auf dem In-
dex) und ein arbeitsbedingter Konflikt mit dem Privat-
leben stehen im Zusammenhang mit dem Wunsch nach
Arbeitszeitverkiirzung (+9,7 Prozentpunkte).

Blickt man auf die Referenzgruppe der anderen Beru-
fe, ist im Gegensatz zu den Sozial- und Gesundheitsbe-
rufen kein Zusammenhang zwischen unbesetzten Stellen
im Arbeitsumfeld und dem Wunsch nach Arbeitszeitver-
kiirzung ersichtlich. Ein Zusammenhang besteht jedoch
mit den Konflikten mit dem Privatleben, die den Wunsch
nach Arbeitszeitverkiirzung um 14,4 Prozentpunkte wahr-
scheinlicher macht. Dariiber hinaus wirkt die Zufrieden-
heit mit den Lernmoglichkeiten stabilisierend sowohl
gegeniiber dem Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzungen
als auch gegeniiber Berufswechselabsichten (6,3 bzw.
13,4 Prozentpunkte unwahrscheinlicher). Unbesetzte Stel-
len im Arbeitsumfeld - als Ausdruck von Fachkrifteman-
gel und einer damit einhergehenden Arbeitsverdichtung —
scheinen in anderen Berufen eine geringere Relevanz fiir
Arbeitszeitwiinsche zu haben als in Sozial- und Gesund-
heitsberufen, in denen Personalengpdsse besonders aus-
gepragt sind.

5 Fazit und Ausblick

Die gesellschaftliche Relevanz der Sozial- und Gesund-
heitsberufe, die zur Gesundheitsversorgung, Pflege, Bil-
dung und sozialen Unterstiitzung beitragen, macht eine
Diskussion tiber ihre Arbeitsqualitidt dringender denn je.
Die auf den BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen fiir
die Jahre 2018 und 2024 basierende Untersuchung hat die
Entwicklung der Arbeitsqualitdt in diesen Jahren, also vor

10 Die geringere Berufswechselabsicht in den Sozial- und
Gesundheitsberufen im Vergleich zu anderen Berufen ent-
spricht den Ergebnissen von Viol et al. (2024), wonach Be-
schaftigte in Pflegeberufen eine besonders hohe Berufs-
treue aufweisen. Der geringere Wunsch nach Arbeitszeit-
verkirzung in den Sozial- und Gesundheitsberufen erklart
sich durch die hohere Teilzeitquote im Vergleich zu anderen
Berufen.
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und nach der Covid-19-Pandemie, analysiert und Unter-
schiede zwischen Sozial- und Gesundheitsberufen und
anderen Berufen sowie die Auswirkungen von Arbeits-
qualitdt und unbesetzten Stellen auf den Wunsch nach
Arbeitszeitverkiirzung und die Berufswechselabsicht auf-
gezeigt.

Die Ergebnisse zeigen erstens eine unverdnderte Ar-
beitsqualitit in Sozial- und Gesundheitsberufen, wihrend
sich diese in anderen Berufen meist verbessert hat. Somit
erlebten Beschiftigte in anderen Berufen eine Verbesse-
rung der positiven Merkmale der Arbeitsqualitit durch
eine hohere Autonomie und mehr soziale Unterstiitzung
am Arbeitsplatz sowie eine Reduzierung der negativen
Merkmale wie der physischen Arbeitsumgebung und der
Arbeitsintensitit.

Zweitens zeigen die Ergebnisse, dass sich die Unter-
schiede in der Arbeitsqualitit zwischen Arbeitsplitzen in-
nerhalb und auf8erhalb der Sozial- und Gesundheitsberu-
fe nach der Covid-19-Pandemie teilweise verfestigt haben
(im Jahr 2024 im Vergleich zu 2018), vor allem beziiglich
Arbeitsautonomie und physischer Arbeitsumgebung. Po-
sitiv hervorzuheben ist jedoch die soziale Unterstiitzung
durch Kolleg*innen und Vorgesetzte, die sich zwischen
den Beschiftigtengruppen im Jahr 2024 nicht unterschei-
det. Zudem sind Beschiftigte in Sozial- und Gesundheits-
berufen haufiger mit den Lern- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten zufrieden. Gleiches gilt fiir die Zufriedenheit
mit der Art und dem Inhalt der Tétigkeit sowie dem Ge-
fithl, dass die Tatigkeit wichtig ist.

Drittens sind offene Stellen, die nicht besetzt werden,
in Sozial- und Gesundheitsberufen hiufiger anzutreffen.
Sie erhohen unter Berticksichtigung der Arbeitsquali-
tat signifikant den Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung
sowie tendenziell auch die Absicht, den Beruf zu wech-
seln. Unbesetzte Stellen scheinen sich in Engpassberufen
wie den Sozial- und Gesundheitsberufen starker negativ
auszuwirken als in anderen Berufen, fiir die sich unter Be-
riicksichtigung der Arbeitsqualitit keine Effekte zeigen.

Auch Lern- und Weiterbildungsméglichkeiten sowie
soziale Unterstiitzung spielen eine zentrale Rolle fiir die
Berufswechselabsicht — ihr Fehlen kann den Arbeitskraf-
temangel in Sozial- und Gesundheitsberufen weiter ver-
scharfen.

Ein Berufswechsel ist fiir viele Beschiftigte in Sozial-
und Gesundheitsberufen jedoch keine einfache Option,
da ihre beruflichen Qualifikationen haufig stark auf den
jeweiligen Bereich zugeschnitten sind und es nur begrenzt
alternative Tatigkeitsfelder gibt. Hinzu kommt, dass Be-
schaftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen sich oftmals
ganz bewusst fiir ihren Beruf entscheiden, getragen von
dem Wunsch, etwas Sinnvolles und gesellschaftlich Rele-
vantes zu tun. Diese intrinsische Motivation st63t jedoch
an Grenzen, wenn strukturelle Probleme wie chronischer
Personalmangel, hohe Arbeitsintensitdt und mangelnde
Vereinbarkeit dauerhaft bestehen bleiben. Umso wichti-

ger ist es deshalb, Arbeitszeitverkiirzung als Instrument
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Anmerkung: N =14874, nur abhangig Beschaftigte. Dargestellt sind Average Marginal Effects (AME) auf Basis
von vier logistischen Regressionsmodellen fiir Berufswechselabsicht und Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung mit
robusten Standardfehlern unter Kontrolle von Geschlecht, Migrationshintergrund, hochster Bildungsabschluss,
Alter, Teilzeit, Erfahrung in der aktuellen Tatigkeit und Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes (KIdB 2010). Indizes
sind z-standardisiert. Konfidenzintervalle, die die gestrichelte Nulllinie nicht Uberlappen, zeigen, dass der jeweilige

Koeffizient auf dem 5%-Niveau signifikant ist.

Lesebeispiel: Beschéftigte in Sozial- und Gesundheitsberufen mit unbesetzten Stellen im Arbeitsumfeld haben
(unter Kontrolle der Arbeitsqualitat) eine um 9,9 Prozentpunkte hohere Wahrscheinlichkeit, ihre Arbeitszeit verkulr-
zen zu wollen, als Beschéftigte ohne unbesetzte Stellen im Arbeitsumfeld. Bei Beschaftigten in anderen Berufen
gibt es keinen Unterschied in der Wahrscheinlichkeit, die Arbeitszeit verkiirzen zu wollen, zwischen Personen mit

und ohne unbesetzte Stellen im Arbeitsumfeld.

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2024, eigene Berechnungen,
gewichtete Ergebnisse

zur Entlastung und Berufsbindung stirker in den Blick
zu nehmen. Ausschlaggebender fiir den Wunsch nach
Arbeitszeitverkiirzung ist jedoch der Mangel an Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben, insbesondere bei ar-
beitsbedingten Konflikten mit dem privaten Umfeld. Der
Ausbau der Kinderbetreuungsinfrastruktur kann hier eine
wichtige Entlastung schaffen, reicht jedoch allein nicht
aus. Er muss durch eine gezielte Personalpolitik flankiert
werden, die mehr Fachkrifte fiir Betreuungseinrichtun-
gen bereitstellt (Kohlrausch/Polloczek 2024). Gleichzeitig
sind die Beschaftigten in Sozial- und Gesundheitsberufen,
darunter beispielweise auch die Erzieher*innen selbst, von
Personalmangel betroffen und sehen sich mit einer erhoh-
ten Arbeitsintensitit sowie Konflikten bei der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben konfrontiert. Da sie zu-
gleich zentrale Akteure fiir den Ausbau von Betreuungs-
angeboten sind, sind ihre Arbeitsbedingungen ein ent-
scheidender Faktor fir die Zukunft dieser Berufe. Auch
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eine Befragung von Beschiftigten in der Pflege zeigte: ,,Die Vereinbarkeit
von familidrer Pflege, Familie und Beruf ist fiir beruflich Pflegende einer
der wichtigsten Attraktivititsfaktoren und hat das grofite Potenzial, be-
ruflich Pflegende an das Unternehmen zu binden sowie die Bereitschaft
zur Aufstockung der Arbeitszeit zu erhdhen (BMG 2023). Dazu kénnten
flexiblere Arbeitszeitmodelle beitragen (Peters 2024).

Eine gute Arbeitsqualitét gerade in den Sozial- und Gesundheitsberu-
fen ist daher entscheidend, um Fachkrifte zu halten und neue Fachkrifte
zu gewinnen. Auch Mafinahmen zur besseren Nutzung bisher ungenutz-
ter Potenziale auf dem Arbeitsmarkt (insbesondere Teilzeitbeschiftigte,
altere Erwerbstdtige, Personen ohne berufsqualifizierenden Abschluss
und Menschen mit Migrationshintergrund) scheinen ein erforderliches
Mittel, um dem Fachkriftemangel entgegenzuwirken (Kohlrausch/Pol-
loczek 2024).

Mit der 2018 gestarteten ,Konzertierten Aktion Pflege der Bundes-
regierung — mit dem Ziel, mehr Auszubildende zu gewinnen, eine bun-
deseinheitliche Personalbemessung einzufiithren, die (tarifliche) Entloh-
nung zu verbessern sowie die Arbeits- und Ausbildungsbedingungen in
der Pflege zu stirken (BMFsFy 2018) - und dem 2023 ins Leben gerufenen
KiTa-Qualititsgesetz mit dem Handlungsfeld ,,Fachkraft-Kind-Schliis-
sel“ (BMFsFJ 2023) wurden politische Weichen gestellt. Sozial- und Ge-
sundheitsberufe genieflen in der Gesellschaft ein hohes Ansehen (Ebner/
Rohrbach-Schmidt 2021), und auch die Einkommensentwicklung der
letzten Jahre zeigt positive Tendenzen - insbesondere in der Altenpflege
gab es deutliche Lohnsteigerungen. Was nun folgen muss, um dem Fach-
kriftemangel in den Sozial- und Gesundheitsberufen wirksam zu begeg-
nen, sind spiirbare Verbesserungen der Arbeitsqualitit, um die langfristi-
ge Attraktivitit dieser Berufe zu sichern. W
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Was ist neu am New Normal ?

Arbeitszeit und -ort

vor, wahrend und nach der Pandemie

Die Covid-19-Pandemie verdanderte Arbeitszeit und -ort vieler Beschiftigter — doch wie
nachhaltig waren diese Verdanderungen? Auf Basis der BAuA-Arbeitszeitbefragungen
2019, 2021 und 2023 zeigt dieser Beitrag: Die Arbeitszeit pendelte sich nach einem
pandemiebedingten Anstieg weitgehend wieder auf das Vor-Pandemie-Niveau ein.
Moglichkeiten zeitlicher Flexibilitdt und der Arbeit von zu Hause blieben hingegen
haufiger auch tiber die Pandemie hinaus bestehen - jedoch vor allem fiir jene
Beschiftigten, die diese Optionen bereits vor der Pandemie nutzen konnten, und
seltener fiir Beschiftigte, die erstmals durch die Pandemie Zugang dazu erhielten.

INES ENTGELMEIER, NILS BACKHAUS, JULIUS KOTTER

1 Einleitung

Die Covid-19-Pandemie brachte fiir viele Beschiftigte
weitreichende arbeitszeitliche Verdnderungen mit sich.
Wihrend sich fiir einige die Arbeit reduzierte oder ganz
wegfiel (Zucco/Lott 2021), mussten andere langer arbeiten,
um Mehrarbeit aufzufangen oder erkrankte Kolleg*innen
zu vertreten (Gleiser et al. 2022). Zum Schutz vor Infekti-
onen oder um zusitzliche Kinderbetreuung tibernehmen
zu konnen, wurden Arbeitszeiten flexibler, aber auch frag-
mentierter und verlagerten sich teilweise in Tagesrandzei-
ten oder auf das Wochenende (Frodermann et al. 2021a;
Hofmann et al. 2021). Arbeit konnte bzw. musste aufSer-
dem vermehrt oder erstmalig von den Biiro- in die Pri-
vatrdume der Beschaftigten verlagert werden (Backhaus/
Entgelmeier 2024; Backhaus et al. 2020).

Arbeitszeitliche Veranderungen wihrend der Covid-
19-Pandemie verliefen damit entlang der Dimensionen
Linge, Lage und Flexibilitit der Arbeitszeit sowie, mit
dem Arbeiten von zu Hause, entlang raumlicher Flexibi-
litat. Diese Dimensionen kénnen sowohl Anforderungen
als auch Ressourcen fiir Beschiftigte darstellen, zum Bei-
spiel im Hinblick auf gesundheitliche Belastungen bei der
Arbeit (Amlinger-Chatterjee 2016), aber auch fiir Mog-
lichkeiten, Berufs- und Privatleben zeitlich und rdum-

lich zu gestalten. Arbeitszeiten strukturieren nicht nur die

Erwerbsarbeit, sondern auch die Zeit fiir Freizeit, Erho-
lung sowie fiir Haus- und Carearbeit. Arbeitszeitliche Ver-
anderungen, wie sie wihrend der Pandemie aufgetreten
sind, konnen damit neue Anforderungen sowohl an die
Gesundheit von Beschiftigten als auch an die Vereinbar-
keit gestellt haben, beispielsweise wenn sich Arbeitszeiten
verldngert haben oder in sozial wertvolle Zeiten fielen. Sie
konnen aber auch neue Ressourcen hervorgebracht ha-
ben, zum Beispiel dann, wenn Beschaftigten mehr zeitli-
che Flexibilitit und die Moglichkeit, von zu Hause aus zu
arbeiten, zugestanden wurde.

Ziel dieses Beitrags ist es, Verdnderungen von Arbeits-
zeit und -ort wihrend der Covid-19-Pandemie aufzuzei-
gen und zu priifen, ob sich diese Verdnderungen auch in
der postpandemischen Arbeitswelt weiter fortgesetzt ha-
ben. Dabei soll insbesondere betrachtet werden, ob es
sich bei diesen Verianderungen eher um einen Zuwachs
arbeitszeitlicher Ressourcen, wie zeitliche Flexibilitats-
moglichkeiten und das Arbeiten von zu Hause, oder um
zunehmende arbeitszeitliche Anforderungen, wie lange
Arbeitszeiten und das Arbeiten auflerhalb typischer Zei-
ten, handelt.

In einem Sondermodul der BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung 2021 wurden die von den Beschiftigten erlebten
pandemiebedingten Veranderungen von Arbeitszeit und
ort erhoben. Kombiniert mit den Daten der Wellen 2019,
2021 und 2023 zu Linge, Lage und Flexibilitat der Arbeits-

zeit und dem Arbeiten von zu Hause ist es moglich, zu-
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sdtzlich zu den 2021 berichteten Veranderungen aufgrund
der Pandemie, die Entwicklung von Arbeitszeit und -ort
tiber den Zeitraum vor, wiahrend und nach der Pandemie
fir diese Beschiftigten nachzuzeichnen.

Der Covid-19-Pandemie wird erhebliche Schubkraft
fiir den Umbruch der Arbeitswelt und den Ubergang in
ein ,,New Normal“ zugeschrieben. Hierunter beziehen
Studien vorwiegend das Arbeiten von zu Hause sowie
neue Formen hybrider Zusammenarbeit ein (Ropponen
2025).

Im Fokus stehen auch Entwicklungen in der Linge der
Arbeitszeit, im Arbeitsvolumen (Kiimmerling 2024; Wan-
ger 2023) sowie der Arbeit von zu Hause iiber die Pande-
mie hinaus (Emmler 2025). Mogliche Verdnderungen in
der zeitlichen Flexibilitdt sowie der Lage der Arbeitszeit
wihrend und nach der Pandemie wurden hingegen bisher
nicht in den Blick genommen. Damit ldsst die Beschrei-
bung eines ,,New Normal“ wesentliche Dimensionen der
Arbeitszeit sowie bestimmte Beschaftigtengruppen in der
Betrachtung einer postpandemischen Arbeitswelt unbe-
riicksichtigt.

Hier mochten wir mit unserem Beitrag ansetzen und
auf Basis der Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019,
2021 und 2023 arbeitszeitliche Verdanderungen umfassend
entlang der Dimensionen Linge, Lage und Flexibilitat so-
wie dem Arbeiten von zu Hause betrachten und deren
Entwicklung {iber den gesamten Zeitraum vor, wahrend
und nach der Pandemie hinweg abbilden. Diese Perspekti-
ve ermoglicht es zu priifen, ob und gegebenenfalls welche
arbeitszeitlichen Verdnderungen, die wihrend der Pande-
mie aufgetreten sind, tiber diese Zeit hinaus Bestand hat-
ten und auch die postpandemische Arbeitswelt weiter pra-
gen. Im Folgenden wird zunichst kurz der Forschungs-
stand zu Arbeitszeiten wihrend der Covid-19-Pandemie
skizziert. Daran anschlieflend berichten wir die deskrip-
tiven Ergebnisse zu den Verdnderungen, die Beschiftigte
im Jahr 2021 aufgrund der Pandemie in ihrer Arbeitszeit
erlebt haben, und stellen dar, wie sich Arbeitszeit und -ort
im Vergleich zu vor und nach der Pandemie fiir diese Be-
schiftigten verdndert haben.

2 Arbeitszeit und -ort
wahrend der Pandemie

Uber die verschiedenen Dimensionen von Arbeitszeit und
-ort hinweg zeigt sich, dass die Covid-19-Pandemie sehr
ambivalente Auswirkungen hatte. So war auf der einen
Seite in Folge von Hygienevorschriften, Nachfrageeinbu-
fen und unterbrochenen Lieferketten ein Riickgang der
Arbeitszeit zu beobachten, welcher in vielen Fillen auch
zu Kurzarbeit fithrte (Frodermann etal. 2020; Bujard

etal. 2020). Besonders stark waren hier Minner sowie
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Beschiftigte mit niedriger Bildung und geringerem Ein-
kommen betroffen (Frodermann et al. 2020; Knize et al.
2022; Schrdder et al. 2020). Bei geringfiigig Beschiftigten
zeigte sich hingegen eher ein Beschiftigungsabbau (Wan-
ger 2023). Auf der anderen Seite war insbesondere durch
gesundheitsbedingte Arbeitsausfille und erhohte Anfor-
derungen an Berufe der kritischen Infrastruktur auch eine
Verlangerung der Arbeitszeit zu beobachten (Frodermann
et al. 2020; Pusch/Seifert 2020).

Auch die Lage der Arbeitszeit unterlag teils gegenlau-
figen Verschiebungen: Wihrend einige Beschiftigte auf-
grund von verkiirzten Offnungszeiten oder reduzierter
Arbeitszeit seltener abends, nachts oder am Wochenende
arbeiteten, nahm die Arbeit zu diesen Zeiten fiir Beschaf-
tigte in den Berufen der kritischen Infrastruktur sowie bei
Eltern eher zu (Backhaus et al. 2021; Hobler et al. 2021;
Hoffmann etal. 2021; Frodermann etal. 2021a; Bock-
stahler et al. 2020).

Mit Blick auf die Flexibilitit der Arbeitszeit zeigt sich
ein dhnliches Muster. So wurden einerseits Anforderun-
gen an die Flexibilitit von Beschiftigten gestellt, um zu
gewihrleisten, dass weniger Beschiftigte gleichzeitig im
Betrieb arbeiteten. Andererseits erhielten Beschaftigte mit
Betreuungsaufgaben zusitzliche Flexibilitdatsmoglichkei-
ten, um in Zeiten von geschlossenen Kindertageseinrich-
tungen und Schulen die Betreuung ihrer Kinder bei Auf-
rechterhaltung der Erwerbsarbeit gewéhrleisten zu kon-
nen (Kuwahara et al. 2020; Hoffmann et al. 2021). In die-
sem Rahmen war auch ein deutlicher Anstieg der Arbeit
von zu Hause zu beobachten (Eurofound 2022; Froder-
mann et al. 2020, 2021a). Dies wurde wihrend der Pan-
demie als Ressource beschrieben, da wegfallende Pendel-
zeiten, flexiblere Arbeitszeiten und bessere Moglichkeiten
zur Integration privater und beruflicher Anforderungen
im Alltag entstehen konnten. Zugleich konnte Arbeiten
von zu Hause bei mangelnder technischer Ausstattung
oder einer Ausweitung der Erwerbsarbeit in den privaten
Lebensbereich auch als Belastung betrachtet werden (Fro-
dermann et al. 2021b).

Aufbauend auf dem bisherigen Forschungsstand wird
im Folgenden zunichst untersucht, welche Veranderun-
gen in der Arbeitszeit von Beschiftigten aufgrund der
Covid-19-Pandemie berichtet wurden. In einem zweiten
Schritt wird gepriift, ob diese Verdnderungen auch in der
Zeit nach der Pandemie fortbestanden.

3 Methode

Daten und Stichprobe
Die Auswertungen beruhen auf den Daten der BAuA-Ar-
beitszeitbefragung 2019, 2021 und 2023." Die Grundge-

samtheit der Befragung beinhaltet erwerbstitige Personen
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ab 15 Jahren mit einer tatsichlichen Wochenarbeitszeit
von mindestens zehn Stunden pro Woche, die zum Befra-
gungszeitpunkt ihre Erwerbstatigkeit nicht linger als drei
Monate unterbrochen haben (Héring et al. 2020, 2022,
2024). Fir die Analysen wurde die Stichprobe zusitzlich
auf abhéngig Beschiftigte im Alter von 15 bis 65 Jahre be-
schrankt, die zum jeweiligen Befragungszeitpunkt min-
destens zwei Jahre im gleichen Betrieb beschiftigt waren
und an allen drei Erhebungswellen teilgenommen haben.
Beschiftigte mit fehlenden Werten wurden bei den jewei-
ligen Analysen ausgeschlossen. Fiir die langsschnittlichen
Analysen betragt die Stichprobengrofle N = 6261 Fille, in
den querschnittlichen Auswertungen 2021 (Korrelations-
analyse) umfasst die Stichprobe N =16 324 Fille.

Operationalisierung
Verdnderung von Arbeitszeit und Arbeit von zu Hause auf-
grund der Covid-19-Pandemie. Im Jahr 2021 wurden die
Befragten der BAuA-Arbeitszeitbefragung in einem Son-
dermodul zu den Verdnderungen ihrer Arbeitszeit und
der Arbeit von zu Hause aufgrund der Pandemie befragt
(Hiéring et al. 2022). Die Befragten sollten angeben, ob sie
aufgrund der Pandemie (wenn auch nur zeitweise)
- mehr Stunden pro Woche gearbeitet haben
(»Ja% »Nein“ (Referenzkategorie)),
- weniger Stunden pro Woche gearbeitet haben
(»Ja% »Nein“ (Referenzkategorie))

Dariiber hinaus sollten Sie angeben, ob sie aufgrund der
Pandemie (wenn auch nur zeitweise) (1) haufiger, (2) erst-
malig oder (3) unveridndert (Referenzkategorie)
— auflerhalb der Zeiten von 7 und 19 Uhr
gearbeitet haben,
- am Wochenende gearbeitet haben,
- die Moglichkeit hatten, ihre Arbeitszeit
flexibel zu gestalten (Flexibilitatsmoglichkeiten),
- von zu Hause gearbeitet haben.

Die Analysen beriicksichtigen vier Dimensionen. Die
Liinge der Arbeitszeit wird iiber die tatsdchliche Wochen-
arbeitszeit (in Stunden) und Uberstunden pro Woche ope-
rationalisiert.

Fiir die Lage der Arbeitszeit werden atypische Arbeits-
zeiten (,Liegt Thre Arbeitszeit normalerweise zwischen 7
und 19 Uhr?“, Antwortméglichkeiten: ,,Ja“ ,,Nein“) sowie
Wochenendarbeit an Samstagen bzw. Sonn- und Feierta-
gen berticksichtigt. Fiir die Wochenendarbeit wurde die
Haufigkeit der Samstags- bzw. Sonn- und Feiertagsarbeit
im Monat genutzt. Befragte, die angeben, nicht an Samsta-

gen bzw. Sonn- und Feiertagen arbeiten zu miissen, wer-
den hierbei auf null gesetzt.

Flexibilitdtsmoglichkeiten werden als zeitlicher Hand-
lungsspielraum fiir Beschiftigte iber den Mittelwert von
drei Items, basierend auf der Skala von Valcour (2007)
operationalisiert. Dabei wird erfragt, wie grof? der Einfluss
der Beschiftigten auf Arbeitsbeginn und -ende, Stunden
frei zu nehmen und Tage frei bzw. Urlaub zu nehmen ist
(endpunktbenannte Likert-Skala von 1 - ,,sehr wenig Ein-
fluss® bis 5 — ,,sehr hohen Einfluss®).

Die Arbeit von zu Hause wird fiir Befragte, die tiber
eine Vereinbarung zu Homeoffice oder Telearbeit verfii-
gen, tiber die Hiufigkeit in Tagen pro Woche gemessen.
Befragte ohne eine solche Vereinbarung werden bei der
Haufigkeit auf null gesetzt.

4 Ergebnisse

Tabelle 1zeigt in der Spalte ,,Haufigkeit“ die Anteile der Be-
schiftigten, die aufgrund der Covid-19-Pandemie arbeits-
zeitliche Veranderung bzw. keine arbeitszeitlichen Veran-
derungen in der jeweiligen Dimension Liange, Lage und
Flexibilitit sowie der Arbeit von zu Hause berichtet ha-
ben. Viele Beschiftigte gaben 2021 an, dass sich die Lange
ihrer Arbeitszeit aufgrund der Pandemie zumindest vorii-
bergehend verdndert hat. Darunter berichtete ein Drittel
eine Verldngerung und knapp ein Viertel eine Verkiirzung
der Arbeitszeit. Weniger Verdnderungen wurden hingegen
beziiglich der Lage der Arbeitszeit angegeben. Knapp 5%
gaben an, erstmalig und rund 18 % hiufiger aufgrund der
Pandemie auflerhalb von 7 und 19 Uhr gearbeitet zu ha-
ben. Zudem berichteten nur sehr wenige Beschiftigte erst-
malig (jeweils rund 3,5 %) oder haufiger (Samstag: 14,5 %;
Sonn- oder Feiertage: 12,9 %) aus diesem Grund am Wo-
chenende erwerbstitig gewesen zu sein. Deutlicher zeich-
net sich eine Zunahme von Flexibilititsmoglichkeiten
ab. Uber 45% gaben an, dass sie aufgrund der Pandemie
haufiger Einfluss auf ihre Arbeitszeiten nehmen konnten.
Erstmalige Flexibilitdtsmoglichkeiten berichteten nur we-
nige Beschiftigte (5,5%). Knapp 39% der Beschiftigten
gaben an, aufgrund der Pandemie haufiger von zu Hause
gearbeitet zu haben. Fiir rund 19 % war dies erstmalig auf-
grund der Pandemie moglich.

1 Die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung sind als fak-
tisch anonymisierte Daten der BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung 2019 (Version 2, DOI:10.48697/baua.azb19.suf.2),
2021 (Version 1, DOI:10.48697/baua.azb21.suf.1) und 2023
(Version 1, DOI:10.48697/baua.azb23.suf.1) verfligbar. Der

Datenzugang erfolgt Uber einen Scientific Use File, der
Uber das Forschungsdatenzentrum der BAuUA zur Verfi-
gung gestellt wird (https://www.baua.de/DE/Forschung/
Forschungsdaten/Arbeitszeitbefragung).
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TABELLE 1 I

Arbeitszeitdimensionen nach berichteten Verdnderungen aufgrund der Covid-19-Pandemie
Angaben als Fallzahl (N), Haufigkeit (%), Mittelwert (m)

Haufigkeit M M M
N % 2019 2019—2021A 2021 2021—2023A 2023
Lange der tatsachlichen Gesamt 6261 100,0 39,29 39,17 - 39,02
z’i\r’fscthuen“ dagﬁ)eitsze” Keine Verlangerung der Arbeitszeit 4173 66,7 39,00 — 38,59 38,52
Verlangerung der Arbeitszeit 2088 33,3 39,87 +++ 40,33 - 40,00
Keine Verkiirzung der Arbeitszeit 4860 77,6 39,80 39,82 - 39,44
Verkiirzung der Arbeitszeit 1404 22,4 37,54 - 36,92 +++ 37,56
Uberstunden pro Woche Gesamt 5967 100,0 3,81 3,72 - 3,65
(in Stunden) Keine Verlangerung der Arbeitszeit 3999 67,0 3,32 - 2,96 2,88
Verlangerung der Arbeitszeit 1968 33,0 4,81 +++ 5,2 - 4,92
Keine Verkiirzung der Arbeitszeit 4644 77,8 4,00 4,04 - 3,73
Verkiirzung der Arbeitszeit 1326 22,2 3,15 - 2,58 + 2,91
Anteil Beschaftigter, Gesamt 6249 100,0 0,14 0,14 0,14
S(i)eni“fs;hfébum arbeiten Keine Veranderung der Arbeit 4866 77,9 0,14 — 0,12 0,13
(Anteilswert in %, 0: nein, 1: ja) auBerhalb von 7 und 19 Uhr
Erstmalig Arbeit auRerhalb von 7 und 19 Uhr 291 4,7 0,06 0,09 - 0,06
Haufiger Arbeit auRRerhalb von 7 und 19 Uhr 1092 17,5 0,20 0,20 0,20
Haufigkeit Gesamt 3669 100,0 0,66 —— 0,64 0,63
(Sis?:;e;%:)sarbeit im Monat Keine Veréanderung der Arbeit am Wochenende 3015 82,2 0,50 - 0,47 0,48
Erstmalig Arbeit am Wochenende 123 3.4 0,59 0,49 0,49
Haufiger Arbeit am Wochenende 531 14,5 1,69 1,64 - 1,49
Haufigkeit Sonn- Gesamt 4347 100,0 0,39 - 0,36 0,37
:Ji:qr;::‘i;r)tagsarbeit im Monat Keine Veranderung der Arbeit am Wochenende 3633 83,6 0,27 —-— 0,24 + 0,25
Erstmalig Arbeit am Wochenende 153 & 0,25 0,14 0,20
Haufiger Arbeit am Wochenende 561 12,9 1,22 1,23 1.18
Flexibilitdtsmaoglichkeiten Gesamt 6252 100,0 3,61 +++ 3,61 - 3,69
(Index 1: gering, 5: hoch) Keine Veranderung der Flexibilitatsmoglichkeiten 3045 48,7 3,17 +++ 3,25 3,25
Erstmalig Flexibilitatsmaoglichkeiten 345 5,6 3,26 3,30 3,29
Haufiger Flexibilitatsmoglichkeiten 2862 45,8 3,91 +++ 4,03 - 3,99
Arbeit von zu Hause pro Woche Gesamt 6240 100,0 0,41 +++ 1,27 - 1,05
(in Tagen) Keine Verdnderung der Arbeit von zu Hause 2601 41,7 0,20 + 0,22 +++ 0,27
Erstmalig Arbeit von zu Hause 1209 19,4 0,12 +++ 1,37 - 1,14
Haufiger Arbeit von zu Hause 2430 38,9 0,78 +++ 2,33 - 1,85

Anmerkungen: N=6261; nur Befragte, die an allen Wellen teilgenommen haben;

Rundungsfehler bei relativen Haufigkeiten maoglich; unterschiedliche Gesamtfallzahlen aufgrund fehlender Werte.

A Die Veranderungen zwischen den Wellen werden dargestellt auf Basis eines T-Tests fiir abhéngige Stichproben: ———/+++ negative/positive Veranderung p<0,001,
——/++ negative/positive Verdnderung p <0,01, —/+ negative/positive Verdnderung p < 0,05 (beidseitiges Signifikanzniveau)

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage ungewichteter Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 bis 2023  —
der Covid-19-Pandemie berichtet haben (gemessen im
5 Arbeitszeitliche Verdnderungen Jahr 2021), abgebildet | |
. Beschiftigte, die aufgrund der Covid-19-Pandemie
vor, wihrend 2021 eine Verlingerung ihrer Arbeitszeit angegeben hat-
und naCh der Pandemie ten, wiesen bereits vor der Pandemie im Vergleich zu den
anderen Gruppen durchschnittlich langere wochentlichen
In Tabelle 1 sind die Mittelwerte fiir die Lange, Lage und  Arbeitszeiten auf. Wahrend der Pandemie stieg ihre Ar-
Flexibilitat der Arbeitszeit sowie der Arbeit von zu Hause  beitszeit im Schnitt um o,5 Stunden weiter an. Nach der
aus den Wellen 2019 (vor der Pandemie), 2021 (wihrend  Pandemie sank die wochentliche Arbeitszeit fiir diese Be-
der Pandemie) und 2023 (nach der Pandemie) differen-  schiftigten wieder geringfiigig ab, blieb aber leicht iiber
ziert nach den Veranderungen, die Beschiftigte aufgrund ~ dem vorpandemischen Niveau. Beschiftigte, die aufgrund
65
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der Pandemie lingere wochentliche Arbeitszeiten berich-
teten, leisteten bereits vor der Pandemie durchschnittlich
mehr Uberstunden als die anderen Gruppen. Wihrend
der Pandemie stiegen ihre Uberstunden nochmal an und
blieben trotz eines Riickgangs 2023 hoher als noch vor der
Pandemie. Beschiftigte, die aufgrund der Pandemie eine
Verkiirzung ihrer wochentlichen Arbeitszeit angaben, ar-
beiteten schon vor der Pandemie kiirzer im Vergleich zu
den anderen Gruppen und hatten am wenigsten Uber-
stunden. Wihrend der Pandemie sank ihre Arbeitszeit um
rund 0,6 Stunden und auch der Umfang der Uberstunden
nahm ab. Wihrend ihre Arbeitszeit 2023 wieder auf das
vorpandemische Niveau anstieg, leisteten diese Beschif-
tigten weiterhin weniger Uberstunden als noch 2019.

Anders als fiir die Lange der Arbeitszeit zeigen sich
fir die Lage, also fiir das Arbeiten auflerhalb von 7 und
19 Uhr sowie an Samstagen, Sonntagen und Feiertagen,
keine wesentlichen Verdnderungen im Vergleich zur Zeit
vor bzw. nach der Pandemie. Auffallend ist auch hier, ihn-
lich wie fiir die Linge der Arbeitszeit, dass Beschiftigte,
die eine Zunahme aufgrund der Pandemie berichteten,
bereits vor der Pandemie haufiger als die anderen Grup-
pen zu atypischen Zeiten sowie am Wochenende erwerbs-
tatig waren.

Eine Zunahme zeitlicher Flexibilitaitsmoglichkeiten
zeigte sich im Vergleich zu vor der Covid-19-Pandemie
nur fiir Beschiftigte, die angaben, dass sie aufgrund der
Pandemie héufiger, aber nicht erstmalig, flexibel arbeiten
konnten. Diese Beschiftigten hatten bereits 2019 mehr
Flexibilitdtsmoglichkeiten als die anderen Gruppen. Nach
der Pandemie nahmen Flexibilititsmoglichkeiten fiir die-
se Beschiftigten geringfiigig ab, blieben aber auf einem et-
was hoheren Niveau als noch vor der Pandemie. Auch Be-
schiftigte, die nicht davon berichteten, haufiger oder erst-
malig flexibel ihre Arbeitszeit bestimmen zu konnen, zeig-

ten eine leichte Zunahme der Flexibilitdtsmoglichkeiten

wihrend der Pandemie. Der Umfang hat sich im Schnitt
nach der Pandemie nicht verdndert.

Sowohl fiir Beschiftigte, die 2021 angaben, aufgrund
der Pandemie erstmalig als auch hdufiger von zu Hause
arbeiten zu konnen, nahm der Umfang der Arbeit von
zu Hause wihrend der Pandemie deutlich zu. Gaben Be-
schiftigte an, aufgrund der Pandemie haufiger von zu
Hause arbeiten zu konnen, taten sie dies im Vergleich zu
den anderen Gruppen bereits vor der Pandemie in einem
hoheren Umfang. Trotz eines Riickgangs der Arbeit von zu
Hause nach der Pandemie konnten beide Gruppen auch
weiter in hoherem Umfang als noch vor der Pandemie
von zu Hause arbeiten. Auch unter Beschiftigten, die kei-
ne Veranderung wihrend der Pandemie berichteten, zeig-
te sich eine kleine Zunahme, wenn auch auf vergleichs-
weise niedrigem Niveau. Diese Gruppe wies auch in der
Zeit nach der Pandemie noch einmal eine Zunahme im
Umfang der Arbeit von zu Hause auf.

Tabelle 2 zeigt die Zusammenhinge zwischen den
2021 aufgrund der Covid-19-Pandemie berichteten Ver-
dnderungen der Arbeitszeit. Die Gruppen ,,hdufiger bzw.
serstmalig® wurden dazu zusammengefasst. Die Ergeb-
nisse zeigen zwei zentrale Muster: Zum einen deutet sich
eine Polarisierung der Arbeitszeitverdnderungen an, wo-
bei verlangerte und verkiirzte Arbeitszeiten einander aus-
schliefen (Phi=-0,15). Eine Verldngerung der Arbeitszeit
ging haufig mit Arbeit zu atypischen Zeiten einher - ins-
besondere auflerhalb von 7 und 19 Uhr (Phi=0,35) und
am Wochenende (Phi = 0,37), wobei diese beiden Arbeits-
zeitlagen ebenfalls stark zusammenhingen (Phi=o0,51).
Zum anderen zeigte sich eine zunehmende zeitliche Au-
tonomie durch hdufigere oder erstmalige Arbeit von zu
Hause und Flexibilititsmoglichkeiten (Phi=o,51), die
kaum mit quantitativen Verdnderungen der Arbeitszeit
verbunden waren (Phi = 0,11 bzw. Phi = -0,02). Insgesamt

deuten die Befunde auf eine zeitliche Entgrenzung bei ver-

/A B E L L E 2 | —

Zusammenhénge zwischen den berichteten Veranderungen der Arbeitszeit

aufgrund der Covid-19-Pandemie, 2021

Zusammenhénge zwischen Variablen im Spektrum von -1 bis 1

(1) Phi (2) Phi (3) Phi (4) Phi (5) Phi

(1) Verlangerung der Arbeitszeit

(2) Verkurzung der Arbeitszeit

—0, 15***

(3) Haufiger oder erstmalig Arbeit auRerhalb 7 und 19 Uhr

0,35%** —0,08***

(4) Haufiger oder erstmalig Arbeit am Wochenende

(5) Haufiger oder erstmalig Flexibilitatsmoglichkeiten

0,07*** 0,05%** 0,08%*** 0,01

(6) Haufiger oder erstmalig Arbeit von zu Hause

o1 o0z onore oow ORI

Anmerkung: Der Phi-Koeffizient stellt (analog zum Korrelationskoeffizienten) den Zusammenhang zwischen zwei dichotomen Variablen dar
(-1 bis 1; =1 reprasentiert einen perfekten negativen, +1 einen perfekten positiven Zusammenhang, o bedeutet kein Zusammenhang).

Die Einfarbung markiert kleine (|Phi| > 0,10), mittlere (|Phi| > 0,30) und grof3e (|Phi| > 0,50) Zusammenhénge. ***p <0,001

(nach Sidak-Korrektur flir Mehrfachvergleiche). 16 220 < N <16 324, unterschiedliche Fallzahlen aufgrund fehlender Werte.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage ungewichteter Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2021 (Querschnitt)
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langerten Arbeitszeiten und zugleich auf mehr Autonomie bei flexibler
Arbeitsgestaltung hin.

6 Limitationen

Uber die Zeit der Erhebung der Welle 2021 (Mai bis Dezember 2021) in-
derte sich die pandemische Situation in Deutschland mehrfach: In der
ersten Phase (Mai bis Juni) bestanden noch deutliche Einschrinkungen
des Arbeitsalltags (z.B. Homeofficepflicht bis zum 30.06.2021), in der
zweiten Phase (Juli bis September) waren die Mafinahmen deutlich redu-
ziert, und in der dritten Phase (ab Ende November) traten wieder spiir-
bare Verschirfungen in Kraft. Verdnderungen in der Linge, Lage und
Flexibilitdt der Arbeitszeit werden mit diesen Daten daher nicht trenn-
scharf und in vollem Ausmaf erfasst und konnten Effekte tendenziell un-
terschitzen. Um sich diesen dennoch weiter anzunihern, wurde auf die
2021 gestellte Frage nach Verdnderungen aufgrund der Pandemie zuriick-
gegriffen. Hierbei handelt es sich allerdings um eine fiir die meisten Per-
sonen retroperspektivische Frage. Hierdurch konnten auch Abweichun-
gen zwischen den berichteten Veranderungen aufgrund der Pandemie
und den Angaben zu Linge, Lage, Flexibilitit und Arbeit von zu Hause
2021 zu erkldren sein. Dariiber hinaus kénnen Veranderungen durch die
Covid-19-Pandemie auch durch langfristigere und parallel verlaufende
Trends in der Entwicklung von Arbeitszeit iiberdeckt worden sein. Ver-
schiedene Datenquellen bestitigen beispielsweise, dass die durchschnitt-
lichen Arbeitszeiten in Deutschland insgesamt leicht riickldufig sind (z. B.

Wanger 2025; Kotter et al. 2024; Kiimmerling 2024).

7 Fazit

Ziel dieses Beitrags war es, Verdnderungen von Arbeitszeiten hinsichtlich
Linge, Lage, Flexibilitdt sowie dem Arbeiten von zu Hause wéhrend der
Covid-19-Pandemie zu erfassen und zu priifen, ob sich diese Verdnderun-
gen auch in die Zeit nach der Pandemie fortgesetzt haben.

Die Auswertungen haben gezeigt, dass sich entsprechend bisheriger
Forschungsergebnisse Verdnderungen aufgrund der Pandemie insbeson-
dere in einer Verlangerung der Arbeitszeit, einer Zunahme zeitlicher Fle-
xibilitdt sowie der Arbeit von zu Hause widergespiegelt haben. Nur ver-
gleichsweise wenige Beschiftigte gaben Verdnderungen in der Lage ihrer
Arbeitszeit aufgrund der Pandemie an. Damit lassen sich unter den pan-
demiebedingten Veranderungen sowohl arbeitszeitliche Anforderungen
als auch Ressourcen erkennen. Letztere sind jedoch mit Vorsicht zu be-
werten, da aufgrund der Pandemie hiufig zusitzliche Anforderungen und
Belastungen im Berufs- und Privatleben auftraten, durch die etwaige po-
sitive Wirkungen von Flexibilitaitsmoglichkeiten relativiert oder sogar ins
Gegenteil verkehrt werden konnten.

Die Ergebnisse zeigen weiterhin, dass die Pandemie vor allem bereits
bestehende Arbeitszeitmuster verstirkte. Und dies sowohl hinsichtlich

vorhandener arbeitszeitlicher Anforderungen (z.B. hdufigere Arbeit am
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Wochenende aufgrund der Pandemie) als auch Ressourcen (z.B. hdufi-
gere Flexibilitaitsmoglichkeiten aufgrund der Pandemie). Neue Anforde-
rungen oder Ressourcen, wie erstmals am Wochenende zu arbeiten oder
erstmals iiber zeitliche Flexibilitdt aufgrund der Pandemie zu verfiigen,
traten hingegen vergleichsweise seltener auf. Eine Ausnahme bildet hier
das Arbeiten von zu Hause, das fiir einen grofleren Teil der Beschaftig-
ten eine ganz neue Arbeitssituation darstellte. Arbeitszeitliche Anforde-
rungen und Ressourcen verstirkten sich wahrend der Pandemie zudem
tiberwiegend jeweils fiir die Beschiftigten, die bereits vor der Pandemie
starker von diesen betroffen waren bzw. von diesen profitieren konnten.
Beschiftigte, die von einer Verlangerung der Arbeitszeit oder hiufigerer
Arbeit zu atypischen Zeiten aufgrund der Pandemie berichteten, hatten
bereits vor der Pandemie lingere Arbeitszeiten als Beschiftigte, die von
keinen Verianderungen in der Linge der Arbeitszeit berichteten. Genauso
verfiigten Beschiftigte, die aufgrund der Pandemie eine Zunahme zeitli-
cher Flexibilitat und mehr Méglichkeiten der Arbeiten von zu Hause er-
lebten, bereits vor der Pandemie vergleichsweise hiufiger tiber diese zeit-
liche und raumliche Flexibilitit.

Weiterhin kam es wiahrend der Covid-19-Pandemie zu einer Polari-
sierung arbeitszeitlicher Veranderungen. Einerseits zeigte sich eine zeitli-
che Entgrenzung: Beschiftigte mit verlingerter Arbeitszeit arbeiteten auf-
grund der Pandemie haufiger auch auflerhalb tblicher Tageszeiten und
an Wochenenden. Andererseits nahm die zeitliche Autonomie zu. Be-
schiftigte, die aufgrund der Pandemie mehr Flexibilitit berichteten, wa-
ren auch vermehrt von zu Hause aus titig. Diese beiden Entwicklungs-
tendenzen verliefen weitgehend unabhingig voneinander: Zeitliche und
rdaumliche Flexibilitdt war nicht notwendigerweise mit einer quantitativen
Veranderung der Arbeitszeit verbunden.

Mit der Covid-19-Pandemie haben sich Arbeitszeiten auch tiber die
Pandemie hinaus verdndert - allerdings nicht gleichermaflen in allen Di-
mensionen. Wihrend die Lange der Arbeitszeit nach einem Anstieg in der
Pandemie iiberwiegend auf das Ausgangniveau zur Zeit vor der Pandemie
zuriickfiel, blieb eine Zunahme zeitlicher und rdumlicher Flexibilitdt be-
stehen. Allerdings geschah dies in etwas geringerem Umfang als wihrend
der Pandemie und vor allem fiir Beschaftigte, die bereits vor der Pande-
mie tiber diese Flexibilitatsmoglichkeiten verfiigten. Diese Entwicklun-
gen in der Arbeitszeit miissen auch im Hinblick auf allgemeine und par-
allel verlaufende Trends der Arbeitszeit iiber diesen Zeitraum betrachtet
werden (Wanger 2023; Kiimmerling 2024). Insgesamt wurden bestehende
Arbeitszeitmuster wahrend der Pandemie und auch dariiber hinaus eher
verstarkt, als dass sich grundlegende Veranderungen vollzogen. m
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Der Arbeitsplatz Kita
nach der Covid-19-Pandemie

FRANZISKA BRUDER

Die Covid-19-Pandemie hatte in den Kitas nicht nur er-
hebliche Auswirkungen auf die tagliche Arbeit. Sie traf
auch einen Bereich der Daseinsfiirsorge, der angesichts
des politisch vorangetriebenen Ausbaus des Platzangebots
ohnehin mit Personalmangel und Auseinandersetzungen
um fachliche und berufliche Standards zu kimpfen hatte.
Voriibergehend bremste sie auch die tarifpolitische Mobi-
lisierung aus. Mit den Aufwertungstarifrunden 2009 und
2015 und den damit verbundenen wochenlangen mas-
senhaften Streiks hatten Erzieher*innen ein deutlich hé-
heres Einstiegsgehalt fiir Kita-Beschaftigte erkdmpft. Die
néchste Tarifrunde im Sozial- und Erziehungsdienst hitte
2020 stattgefunden - aufgrund der Pandemie einigte sich
ver.di mit der Vereinigung der kommunalen Arbeitgeber-
verbiande (VKA) darauf, sie zu verschieben. Dies beruhte
auf der Einschitzung, dass angesichts der Situation keine
breite Diskussion in den Einrichtungen und entsprechend
auch keine Mobilisierung und Streikfahigkeit herstellbar
gewesen waren. Stattdessen lag der Schwerpunkt der Ge-
werkschaftsarbeit zunéchst auf der Betriebs- und Fachpo-
litik. Angesichts teilweise dramatischer systemischer Pro-
bleme spielt inzwischen die tarifliche Ebene wieder eine
zentrale Rolle. Dies ist von besonderer Bedeutung, da hier
die Moglichkeit des Streiks besteht und die Beschiftig-
ten die Moglichkeit haben, die kollektive Vertretung ihrer
Anliegen mit diesem Druckmittel zu untermauern. Die-
ser Beitrag' befasst sich mit den Arbeitsbedingungen und
spezifischen Belastungen von Kita-Beschaftigten nach der
Covid-19-Pandemie und skizziert die betriebs-, fach- und
tarifpolitischen Handlungsansitze, mit denen ver.di auf
die Herausforderungen reagiert(e).

Kita-Kollaps
und institutionelle Kindeswohlgefihrdung

In den vergangenen Jahrzehnten wurde - verbunden mit
dem Versprechen von Chancengerechtigkeit und Verein-
barkeit von Familie und Beruf — der gesetzliche Anspruch
auf einen Platz in einer Kindertageseinrichtung erheblich

erweitert: Der Anspruch auf einen Kita-Platz vom dritten
Lebensjahr bis zur Einschulung aus dem Jahr 1996 wurde
2013 auf die Altersgruppe der Ein- bis Dreijahrigen ausge-
dehnt. Ab August 2026 kommt schrittweise ein Anspruch
auf ganztigige Erziehung, Bildung und Betreuung von
Grundschulkindern hinzu. Damit einher geht der massi-
ve Ausbau von Kita-Plitzen sowie des qualifizierten Per-
sonals, also der padagogischen Fachkrifte. Im Jahr 2024
arbeiteten bundesweit 895304 Beschaftigte in Kinderta-
gesstatten. Damit hat sich die Zahl der dort titigen Per-
sonen zwischen 2013 und 2023 um rund 292 400 Mitarbei-
ter*innen erhoht, was einem Anstieg von 51% entspricht.
Gleichbleibend ist jedoch der Beschiftigungsumfang. Der
grofdte Teil der Beschiftigten arbeitet in Teilzeit mit einem
Umfang von anhaltend etwa 61%.> Zwischen 2014 und
2024 nahm die Zahl der in Tageseinrichtungen betreu-
ten Kinder dagegen zwar um nur rund 652000 zu, also
um ca. 20%.> Durch den Anspruch auf einen Krippen-
platz (2013), ganztagige Betreuung und auf Inklusion sind
die Kinder jedoch deutlich jiinger als frither, bleiben am
Tag langer und haben haufig erhohte Forderbedarfe. Da-
her kénnen trotz des personellen Wachstums noch immer
nicht alle Rechtsanspriiche realisiert und die Fachkraft-
Kind-Relation nicht wesentlich verbessert werden.

1 Ich danke meiner Kollegin Dr. Elke Alsago fur Hinweise,
Korrekturen und Erganzungen.

2 Autor*innengruppe Fachkraftebarometer (2023): Fach-
kraftebarometer Frihe Bildung 2023. Weiterbildungsinitia-
tive Frihpadagogische Fachkrafte, Bielefeld, https://www.
fachkraeftebarometer.de/fileadmin/Redaktion/Publikation_
FKB2017/Publikationen_FKB_2023/WiFF_FKB_2023_Web.
pdf (letzter Zugriff: 04.09.2025)

3 Destatis (Statistisches Bundesamt) (2025): Tageseinrich-
tungen, Padagogisches Personal, Kinder, Genehmigte
Platze, Gruppen, Datenbank Code 22541-0001, https:/
www-genesis.destatis.de/datenbank/online (letzter Zugriff:
24.10.2025)
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Die Covid-19-Pandemie fiel also in eine Phase des po-
litisch vorangetriebenen Ausbaus von Kindertageseinrich-
tungen. Am 27. Mirz 2020 trat das ,,Gesetz zum Schutz der
Bevolkerung bei einer epidemischen Lage von nationaler
Tragweite“ in Kraft. Im Zuge dessen wurden sogenannte
systemrelevante Berufe definiert, die unter anderem Zu-
gang zur Notbetreuung in Kindertagesstitten erhielten.
Die Definition war gesellschaftspolitisch umkampft, und
die Erzieher*innen mit ihrer Gewerkschaft ver.di forder-
ten erfolgreich ein, dass ihre T4tigkeit ebenfalls als system-
relevant anerkannt wird.

Die Covid-19-Pandemie bedeutete fiir Kita-Erzie-
her*innen und Ergénzungskrifte eine starke gesund-
heitliche Gefihrdung, da der intensive Kontakt mit den
Kindern unerldsslich ist. Das ging mit einer hohen psy-
chischen Belastung einher, aufgrund der Gefihrdung der
eigenen Person sowie (vulnerabler) Familienangehoriger.
Hinzu kamen héufige Konflikte mit Eltern, die nicht ak-
zeptieren wollten, wenn ihre Betreuungsstunden gekiirzt
wurden oder ihre Kinder nicht fiir eine Notbetreuung vor-
gesehen waren. Zudem zeigten verunsicherte und durch
die Situation belastete Kinder, deren Alltagsroutine gestort
und deren soziale Kontakte immer wieder eingeschrankt
wurden, ein zunehmend herausforderndes Verhalten.

Das Wissenschaftliche Institut der AOK kam im Fehl-
zeiten-Report 2023 zu dem Ergebnis, dass es im Ver-
gleich der Branchen im Bereich ,,Kindergérten und Vor-
schulen® die meisten akuten Covid-Erkrankungen gab
(29 852 Erkrankte je 100000 AOK-Mitglieder). Bei Post-
Covid-Erkrankungen lagen die Kolleg*innen in der ,,Kin-
derbetreuung und -erziehung“ mit 1377 Erkrankten je
100000 AOK-Mitglieder auf Platz zwei hinter der Ergo-
therapie mit 1578 Erkrankten je 100 ooo AOK-Mitglieder.

Empirische Studien zu den Arbeitsbedingungen in der
Sozialen Arbeit — vor allem im Bereich Kindertagesein-
richtungen, aber auch in den Bereichen Hilfen zur Erzie-
hung und Soziale Arbeit in Behorden (hier insbesondere
Allgemeiner Sozialer Dienst der Jugendamter) — wahrend
und nach der Pandemie kamen zu dem Ergebnis, dass seit
der Pandemie ein Anstieg der Mehrarbeit zu verzeichnen
war und der hohe Arbeitsdruck sich verstérkte. ,Die ge-
schilderte Erhohung der Arbeitsbelastung ging an den Be-
schiftigten nicht spurlos voriiber. 65,8 % fiihlten sich ge-
hetzt und unter Druck und 60,9 % sagten, dass sie regel-
mifig an die Grenzen ihrer Leistungsfihigkeit gingen.“*
Aus weiteren Umfragen ergab sich dariiber hinaus, dass
83% der Kolleg*innen Abstriche an der erforderlichen
Qualitdt der padagogischen Arbeit machen mussten und
95% den eigenen Anspriichen an ihre Arbeit nicht mehr
gerecht werden konnten. Was diese Zahlen fiir professio-
nelle Qualitdtsanspriiche und das emotionale Erleben der
Fachkrifte bedeuten, kann in den Erfahrungsberichten
des Kita-Krisenbuchs nachgelesen werden.’

Die skizzierte Belastung fithrt zu einer verstirkten
Fluktuation des Personals und wird wiederum zur Be-
lastung fiir die verbleibenden Kolleg*innen. Eingespielte

Teams mit einer kollegialen Kultur kénnen viel Alltags-
stress abpuffern. Neue Kolleg*innen hingegen miissen
eingearbeitet werden. Freie Stellen konnen oft erst nach
langem Suchen besetzt werden. Insgesamt zeigt sich in
den Befragungen ein hohes Burn-out-Risiko. Viele Kol-
leg*innen erkranken oder verlassen das Arbeitsfeld Kita
ganz. Die hohe Belastung ist auch ein wichtiger Grund
fiir die hohe und weiter steigende Teilzeitquote bei Erzie-
her*innen.

Die belastenden Arbeitsbedingungen fithren auch ver-
starkt zu verletzendem Verhalten: zwischen den Beschéf-
tigten, von Beschaftigten gegeniiber Kindern, zwischen
den Kindern, von Kindern gegeniiber Erzieher*innen und
von Eltern gegeniiber Erzieher*innen. In ihrer Untersu-
chung zu verletzendem Verhalten in der Kindertagesbe-
treuung kommen Alsago und Meyer zu dem Ergebnis,
»dass Gewalt im System der Erziehung, Bildung und Be-
treuung von Kindern nicht als blofles Fehlverhalten ein-
zelner Beschiftigter oder als Ausdruck individueller Kon-
flikte betrachtet werden darf. Vielmehr handelt es sich um
ein strukturell verankertes Problem, das aus institutionel-
len Rahmenbedingungen, gesellschaftlichen Erwartungs-
haltungen und professionellen Selbstverstindnissen er-
wichst. Gewalt ist in Kindertagesstétten und in der Kin-
dertagespflege nicht einfach ein Ausnahmefall, sondern
Ausdruck eines Spannungsverhdltnisses zwischen pad-
agogischen Idealen und den tatsichlichen Bedingungen,
unter denen Fachkrifte arbeiten.“® Aus diesen Griinden
spricht ver.di — das heif3t die in ver.di organisierten Erzie-
her*innen - vom Kita-Kollaps, von Systemversagen, von
institutioneller Kindeswohlgefdhrdung.

Drei Ebenen
gewerkschaftlicher Handlungsansitze

ver.di reagiert betriebs-, fach- und tarifpolitisch auf die Si-
tuation.

Betriebspolitik

Die Beschiftigten der Kitas waren in der Pandemie weit-
gehend auf sich gestellt. Es gab wenig Informationen und
keine Schutzmafinahmen. ver.di organisierte ein Notfall-
telefon und gab detaillierte Informationsblatter heraus.
Dariiber hinaus entwickelte die Gewerkschaft spezifische
Gefahrdungsanzeigen” fiir Fachkrifte und Kita-Leiter*in-

4 Alsago, E./ Meyer, N. (2024): Prekére Professionalitat. So-
ziale Arbeit und die Coronapandemie, Berlin/Toronto, S.26

5 Autor*innengruppe Kita-Krisenbuch (2025): Systemversa-
gen aufdecken, Berlin, https://www.rosalux.de/fileadmin/
rls_uploads/pdfs/sonst_publikationen/KiTa-Krisenbuch.pdf
(letzter Zugriff: 18.08.2025)

6 Alsago, E./ Meyer, N. (2025): Verletzendes Verhalten in der
Kindertagesbetreuung: Anspruch und Realitat, Berlin, S.20
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nen, mit denen diese gegeniiber dem Arbeitgeber anzei-
gen konnen, wenn sie sich aufgrund der Arbeitsbedingun-
gen nicht mehr in der Lage sehen, ihrem Arbeitsauftrag
gemaf’ die Kinder zu erziehen, zu begleiten und zu be-
treuen.

Fiir den Umgang mit dem Personalmangel entstanden
Notfallpline, in denen fiir den Ausfall von Personal Maf3-
nahmen wie GruppenschliefSungen, die teil- oder voll-
stindige SchlieBung der Kita oder reduzierte Offnungs-
zeiten fixiert wurden. Die Idee von Notfallplinen be-
grifite ver.di, jedoch gab es Kritik an den Mafinahmen,
den Entscheidungskriterien, aber vor allem an der man-
gelnden Beteiligung der Beschiftigten. ver.di entwickelte
ein Konzept, wie Kita-Teams gemeinsam mit ihren Lei-
ter*innen (und Tragern) fiir ihre Kita Mafinahmen planen
konnten - mit der realen Fachkriftezusammensetzung
und den tatsichlich vorhandenen Kindern. Anhand von
Szenarien wurden diese in einem sogenannten Personal-
barometer in griine, gelbe oder rote Bereiche eingeteilt.
Mit den Tragern wurde abgestimmt, welche Mafinahmen
in welchem Bereich zum Tragen kommen. Wichtig war
und ist, dass mit diesen Diskussionen und Festlegungen
padagogische Fachkrifte vor Ort einschédtzen miissen, was
sie fiir ihre Arbeit benotigen — das ist ein bedeutsamer Akt
der professionellen Selbstermichtigung. Auch wurde die
Liicke deutlich, welche zwischen dem Personalschliissel
auf dem Papier und der realen Fachkraft-Kind-Relation in
der Kita besteht. Laut Personalzuweisung und -schliissel
sah und sieht die Situation ndmlich oft gut aus, real jedoch
fehlen héufig Kolleg*innen aufgrund von Krankheit, Fort-
bildung und Urlaub. Die Anzahl der Arbeitsunfahigkeits-
tage dieser Berufsgruppe ist im bundesweiten Branchen-
vergleich laut DAK-Gesundheit am héchsten.®

Im Idealfall sorgt das Personalbarometer fiir Transpa-
renz sowohl fiir Beschaftigte als auch fiir Eltern, indem es
offen in der Kita ausgehdngt wird und sowohl die aktu-
elle Personalsituation als auch die Mafinahmen sichtbar
macht. So ist erkennbar, welche Eltern ihre Kinder nicht
in die Kita bringen konnen oder welche padagogischen
Angebote fiir die Kinder eingeschriankt werden. Das Kon-
zept des Personalbarometers stellte ver.di im Rahmen der
Kampagne ,,SOS Kita“ Anfang 2023 vor. Bei vielen Tragern
diskutierten ver.di-Aktive in den Teams und in Leitungs-
runden, wie padagogisch sinnvolle Notfallplane aussehen
und wie diese im Personalbarometer fiir die jeweilige Kita
konkretisiert werden miissen.

Oftmals jedoch blieben und bleiben diese Diskussio-
nen padagogisch sinnvoller Festlegungen stecken, weil die
Unterstiitzung des Tragers fehlt, welcher der Leiter*in bzw.
dem Team die notwendigen Handlungsspielrdume einrau-
men muss, um die Entscheidungen in der jeweiligen Situ-
ation treffen zu konnen. Dies verdeutlicht die Problema-
tik: Die padagogischen Fachkrifte tragen die Verantwor-
tung fiir die Kinder und bekommen keine Moglichkeit,
den Rahmen dafiir selbst zu gestalten. Sie sind Bedingun-
gen ausgesetzt, auf die sie keinen Einfluss haben, welche
sie aber verantworten miissen, zum Beispiel wenn zu viele
Kinder auf eine Fachkraft kommen, um die Sicherheit aller
zu gewiahrleisten. Auch Gefiahrdungsanzeigen werden an-
fanglich haufig geschrieben — wenn jedoch keine wirkliche
Abhilfe erfolgt oder sogar Beschwerden bei Kitaleiter*in-
nen eingehen, dass sie ihr Team ,,nicht im Griff “ hitten, re-
signieren Kolleg*innen haufig. ver.di versucht, dies mog-
lichst zu kollektivieren, indem zum Beispiel ganze Teams
Gefdhrdungsanzeigen schreiben und gute Losungen unter
Einbezug der ver.di-Personalrite erreicht werden. Klar ist,
dass die bestehenden Fachkraft-Kind-Relationen die Folge
der unzureichenden Personalschliissel sind, die sich durch
den von der Politik definierten zu engen finanziellen Rah-
men ergeben. Fiir die Herstellung und Sicherung péada-
gogischer Qualitit muss die Verbesserung der Fachkraft-
Kind-Relation im Zentrum stehen. Dieses Problem ist auf
der betrieblichen Ebene allein nicht zu 16sen.

Fachpolitik

Im Kampf um die gesellschaftspolitische Anerkennung
der frithkindlichen Bildung stand und steht die Veranke-
rung bundesweiter personeller Standards im Mittelpunkt.
Dies betrifft unter anderem die Auseinandersetzung um
die Fachkraft-Kind-Relation, das notwendige Ausbil-
dungsniveau der Erzieher*innen und Leiter*innen und
die Rahmenbedingungen der Arbeit und der Ausbildung.
Diese Notwendigkeiten werden jedoch im 6ffentlichen
Diskurs nicht von allen anerkannt.

In weiten Teilen der Fachpraxis und der Kindheits-
péadagogik gilt als Konsens fiir die Arbeit in Kindertages-
stitten der Anspruch einer Orientierung am Subjekt, an
der Individualitat sowie an Diversitat, verbunden mit dem
Anspruch an Partizipation und Inklusion in Perspektive
auf eine solidarische demokratische Gesellschaft. Diese
Anspriiche geraten zunehmend unter Druck. Politiker*in-
nen folgen Stimmen aus der Wirtschaft, von Stiftungen

7 Es gab und gibt sogenannte Uberlastungsanzeigen, die
sich aus dem Arbeitsschutzgesetz und dem Burgerlichen
Gesetzbuch ableiten. Der Begriff ,Uberlastung” zielt auf
das Subjekt, also den/die Arbeitnehmende, daher nehmen
viele Beschaftigte dieses Instrument nicht wahr, weil sie
nicht den Eindruck einer individuellen Uberlastung erwe-
cken wollen. Der Begriff ,Gefahrdung” dagegen verweist
auf die strukturellen Arbeitsbedingungen, fiir deren Ver-
besserung der Arbeitgeber zustéandig ist.

8 Akko, David P. (2024): Krankenstand in Berufen der Kin-
dertagesbetreuung und -erziehung. Eine Auswertung von
Krankenkassendaten, Gutersloh, https://www.bertelsmann-
stiftung.de/de/publikationen/publikation/did/krankenstand-
in-berufen-der-kindertagesbetreuung-und-erziehung (letz-
ter Zugriff: 22.10.2025)
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und Verbinden, die vergleich- und messbare Lernergeb-
nisse von Kleinkindern fordern, die es mit Forderpro-
grammen zu erreichen gilt. Forderprogramme, die me-
thodisch angewendet werden, ermdéglichen den Einsatz
von schlecht qualifiziertem Personal, dessen Aufgabe es
ist, die Programme nur noch anzuwenden. Diese Ten-
denzen lassen sich zurzeit vielfach beobachten: von der
Entwicklung anwendungsbezogener Qualifikationskurse
und Ausbildungen bis zur Uberarbeitung der Bildungs-
programme fiir Kindertagesstétten (wie 2025 in Berlin).
Hier wird der bisherige Anspruch einer diskriminierungs-
kritischen, inklusiven und auf Demokratie ausgerichteten
Péadagogik, welche durch ein Team mit hoher Fachlichkeit
realisiert wird, tiber Bord geworfen. Stattdessen wird die
Arbeit auf ein (digitales) Instrument der Beobachtung,
Dokumentation und Beurteilung der Kinder zugeschnit-
ten, das sogenannte Beokiz.” Auch aufgrund der politi-
schen Erfahrungen aus der Nazizeit und dem damit ver-
bundenen Subsidiarititsprinzip unterlag die padagogische
Ausgestaltung der Kinder- und Jugendhilfe (also auch der
Kitas) bisher den Entscheidungen der Tréiger. Die Lander
gaben in ihren Bildungsprogrammen lediglich Grundsit-
ze und Leitplanken vor. Auch fachlich ist die Einfithrung
dieses Instruments inakzeptabel und ein Riickschritt in
die Padagogik der 1960er Jahre. ver.di hat daran scharfe
Kritik geduflert, eine prinzipielle Uberarbeitung gefordert
und sich einem breiten Biindnis angeschlossen, das sich
dagegen in Berlin gegriindet hat.

Gegen die permanente Belastung und die hohe Burn-
out-Gefahr hat verdi in den vergangenen Jahren vie-
le bundesweite Aktionen durchgefithrt und die Politik
adressiert: von regelmafligen Mahnwachen vor den Mi-
nisterien, Staatskanzleien und Senatsverwaltungen im
Herbst 2023 (,,Es donnert in den Kitas“), bis hin zu kol-
lektiven Gefihrdungsanzeigen wie anlésslich der Kultus-
ministerkonferenz (KMK) im Mai 2024 oder im Septem-
ber 2025 mit der Aktion ,Wer hilft noch, bevor das Kind
in den Brunnen fallt“ vor den Finanzministerien. Parallel
dazu fithrt ver.di insbesondere mit der Hochschule Ful-
da immer wieder Befragungen durch, um die Probleme in
den Kitas und Jugenddmtern aufzudecken und offentlich
zu skandalisieren.

Allerdings steht dem die politische Tendenz entgegen,
dem Fachkriftemangel mit Angriffen auf die Professiona-

litat zu begegnen. Im Kontext des massiven Aufbaus pada-
gogischer Fachkrifte wurden Ausbildungsformate, -dauer
und -qualitat auf den Priifstand gestellt. Die KMK legte
kurz vor Beginn der Covid-19-Pandemie eine Beschluss-
vorlage vor, die die Moglichkeit einer verkiirzten Fach-
kraft-Erstausbildung - analog zu den beruflichen dualen
Ausbildungen - an Berufsfachschulen fiir Sozialpadago-
gik vorsah. Damit wire auch eine niedrigere Eingrup-
pierung einhergegangen. Der Entwurf stiefd bei Wissen-
schaftler*innen ebenso auf entschiedene Kritik wie bei So-
zialverbanden und der Gewerkschaft.

Auch wenn dieser Vorstofy der KMK abgewendet wer-
den konnte, kamen in den Bundeslindern dennoch ver-
schiedene Konzepte zum Tragen, mit denen gering oder
nicht qualifiziertes Personal ,Liicken® stopfen sollte. In
Nordrhein-Westfalen trat zuletzt im Herbst 2024 eine
neue Personalverordnung fiir Kitas in Kraft, in der gere-
gelt wurde, dass auch sogenannte profilrelevante Krafte
wie Musiker*innen, Handwerker*innen oder Gartner*in-
nen in Kitas arbeiten kénnen, ,wenn es in das spezifische
Konzept der Kita passt und der Bedarf vor Ort gesehen
und genutzt werden mdchte.“'® Weiterhin wird geregelt,
dass ,,in Ausnahmefillen nur noch eine sozialpiadagogi-
sche Fachkraft fiir bis zu 60 Kinder zustdndig sein soll“ -
so ver.di NRW.'" Dass derartige Regelungen die Vorstel-
lung von Kitas als Institutionen frithkindlicher Bildung ad
absurdum fithren und die Erzieher*innen weiter ins Burn-
out oder aus dem Beruf treiben, dirfte klar sein.

Der jlingste Vorstof3 zur Deprofessionalisierung be-
steht in einem im Dezember 2024 von KMK und JFMK
(Jugend- und Familienministerkonferenz) gefassten Be-
schluss - erneut zu einer verdnderten Erstausbildung.
ver.di und Diakonie haben auf breiter Ebene Widerstand
von allen Ausbildungsverbanden im Bereich der Sozialen
Arbeit formuliert.*?

Tarifpolitik

In den Aufwertungstarifrunden des Sozial- und Erzie-
hungsdienstes (SuE) 2009 und 2015 hatten die in ver.di
organisierten Beschiftigten eindriicklich unter Beweis
gestellt, dass sie bereit waren, fiir ihre Interessen auf die
Strafle zu gehen. Bei der verschobenen Tarifrunde SuE im
Frithjahr 2022 ging es zentral um Fragen der Entlastung.
Die Fachkraft-Kind-Relation kann in einem Flachentarif-

9 Senatsverwaltung fur Bildung, Jugend und Familie (0.J.):
,.BeoKiz Verfahren zur Beobachtung, Dokumentation und
Einschatzung im KiTa-Alltag: kindzentriert und ganzheit-
lich”, Berlin, https://www.berlin.de/sen/jugend/familie-
und-kinder/kindertagesbetreuung/fruehkindliche-bildung/
beokiz-verfahren (letzter Zugriff: 24.10.2025)

10 Pressemitteilung des Landes NRW v. 6.12.2024, https://
www.land.nrw/pressemitteilung/entlastung-fuer-die-
kitas-neue-personalverordnung-tritt-kraft (letzter Zugriff:
24.10.2025)

11 ver.di NRW (2024): Qualitat in Kitas fir Personal und
Kinder massiv gefahrdet — Fachkraftemangel darf nicht
zu Absenkung von Standards flihren, Pressemitteilung
V. 22.11.2024

12 Diakonie Deutschland, ver.di u.a. (2025): Appell zum Erhalt
der Qualitat der sozialpadagogischen Ausbildungen und
der Qualitatsentwicklung sowie Qualitatssicherung in den
Einrichtungen der Kinder- und Jugendhilfe, Berlin
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vertrag nur schwer geregelt werden, da deren Festlegung
in die Hoheit der Lander fillt und diese den Begriff ,,Fach-
kraft unterschiedlich definieren. In den Forderungen
war ein Konsequenzenmanagement fiir erfolgte Belastung
zentral. Dies verweigerten die Arbeitgeber entschieden:
Zum einen wollten sie den Begriff Entlastung vermei-
den, zum anderen wollten sie keine verbindlichen Kon-
sequenzen etablieren, die auf Belastung folgen miissen. So
verweigerten sie den Begriff der , Entlastungstage®. Diese
wurden im schliefflich gefundenen Kompromiss ,,Regene-
rationstage“ genannt, und sie folgen auch nicht auf fest-
gestellte Belastung, sondern werden pauschal mit zwei Ta-
gen pro Jahr und der Moglichkeit abgegolten, zwei weitere
Tage aus einer ebenfalls in dieser Tarifrunde erstrittenen
Zulage umzuwandeln."?

Dies war angesichts der harten Haltung der Arbeitge-
ber zwar ein weiterer Schritt nach vorn, 19ste aber nicht
das Problem der stindigen Uberlastung. Im Gegenteil ar-
gumentierten viele Kolleg*innen, dass durch die zusitz-
lichen freien Tage noch mehr Personal in den Kitas feh-
len wiirde. Fiir die nachste Tarifrunde des Sozial- und Er-
ziehungsdienstes 2027 wird unter anderem die kniffelige
Frage im Mittelpunkt stehen, wie die Sicherung padago-
gischer Qualitdt und Entlastung in einem Flachentarifver-
trag etabliert werden kann.

Als Leuchtturm zur Verbesserung der Fachkraft-Kind-
Relation machten sich 2024 die Erzieher*innen der finf
Kita-Eigenbetriebe in Berlin auf den Weg: ver.di forder-
te im April 2024 den Senat von Berlin zu Verhandlungen
iiber einen Tarifvertrag ,,Pddagogische Qualitat und Ent-
lastung“ auf. Mit diesem soll eine verbesserte Fachkraft-
Kind-Relation erreicht werden. Durch ein verbindliches
Konsequenzenmanagement, welches durch festgelegte
Kriterien Belastung feststellt und fiir deren Ausgleich in
Form von Freizeit sorgen soll, sollen die Arbeitgeber zur
Einhaltung von Standards bei der Fachkraft-Kind-Rela-
tion angehalten werden. Auflerdem wurde mehr Zeit fiir
Ausbildung gefordert, beispielsweise verldssliche Zeit fiir
Anleitungsgespriche oder die Priifungsvorbereitung.

Der Berliner Senat war zu Verhandlungen nicht bereit.
Die Erzieher*innen sprachen sich jedoch trotz massiven
Gegenwinds durch Politik, Presse und institutionelle El-
terngremien wie den Landeselternausschuss Kita im Sep-
tember 2024 mit mehr als 9o % fiir einen Erzwingungs-
streik aus. Dies zeigt die grof3e Hoffnung, die viele Erzie-
her*innen mit diesem Tarifprojekt verbinden: Sie lieben
ihren Beruf, leiden aber darunter, den Kindern nicht ge-
recht zu werden und damit professionellen Anspriichen
an gute Padagogik nicht zu geniigen. Thr Kampfruf war
und ist: ,,Bildung statt Aufbewahrung!*

Im Eilverfahren vor dem Arbeitsgericht und in zweiter
Instanz vor dem Landesarbeitsgericht Berlin hat der Ber-
liner Senat erfolgreich gegen den Erzwingungsstreik ge-
klagt. Nach Einschatzung von ver.di ist das Urteil rechts-
fehlerhaft, und die Gewerkschaft hat den Rechtsweg be-
schritten. Die ver.di-Erzieher*innen halten in jedem Fall

R i WS MITTEILUNGEN, 79.JG., 172026

an ihrem Plan fest, alle Moglichkeiten des Tarifrechts zu
nutzen, die padagogische Qualitat in der frithkindlichen
Bildung zu sichern, fiir die Einhaltung der Kinderrechte
und fiir ihre eigene Gesundheit zu kimpfen.

Fazit

Die Covid-19-Pandemie fiel in eine Phase, in der die in
ver.di organisierten Kita-Beschiftigten einen weiteren
kampferischen Schritt zur Aufwertung ihrer Berufe und
zur Sicherung der Rahmenbedingungen fiir professionell
hochwertige Arbeit gehen wollten. Hierfiir wurde ihre
Strategie in einem konzertierten Vorgehen auf betriebs-,
fach- und tarifpolitischer Ebene modifiziert und noch
stirker beteiligungs- und konfliktorientiert ausgerichtet.

Die Pandemie verschirfte die Arbeitsbedingungen
und hatte einen Burn-out-Schub und eine anhaltende
hohe Krankheitsrate zur Folge. Die Antwort der Politik
auf den Fachkriftemangel ist weiterhin eine Deprofessio-
nalisierung in den Kitas.

Die Kdmpfe der in ver.di organisierten Erzieher*innen
konzentrieren sich daher auf die Verteidigung der Profes-
sionalitdt ihrer Berufe, auf bessere Bedingungen in den
Kitas fiir die Kinder und auf die eigene Entlastung. Dies
wird die Kdmpfe der Zukunft wie die Tarifrunde Sozial-
und Erziehungsdienst 2027 und den nichsten Anlauf zu
einem eigenen Tarifvertrag in Berlin fiir die Kita-Eigen-
betriebe bestimmen. W
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Schulische Gesundheitsbildung
als Strategie gegen
Fachkraftemangel in der Pflege

ULRICH WIRTH

Der Fachkriftemangel in der Pflege ist kein fernes Zu-
kunftsproblem, sondern eine akute Krise des Gesund-
heitssystems. Héhere Belastung, sinkende Arbeitszufrie-
denheit und der ,,Pflexit” verscharfen die Situation. Klassi-
sche Rekrutierungsstrategien greifen zu kurz. Das Projekt
»Mini Nurse AcadeME*" setzt daher bei Schiiler*innen ab
Klasse 5 an: Es stirkt Gesundheitskompetenz, Empathie
und Teamféhigkeit — und vermittelt zugleich ein realisti-
sches Bild von Gesundheitsberufen. Friithzeitige Bildungs-
impulse konnen so ein wichtiger Baustein sein, um Nach-
wuchs zu gewinnen, Berufe aufzuwerten und langfristig
die Versorgungsqualitit zu sichern. Gleichzeitig schafft
diese Form der Wissensvermittlung eine Erfahrung, die
das Potenzial hat, das Selbstbild der Kinder dauerhaft zu
prigen.

Die ,Mini Nurse AcadeME® ist ein gemeinsames Pro-
jekt des Schulzentrums des Universitatsklinikums des
Saarlandes (UKS) und der Robert-Bosch-Schule Hom-
burg. Sie stellt einen Versuch dar, Gesundheitsbildung
und Berufsorientierung systematisch zu verkniipfen. In-
itiiert wurde sie im Jahr 2023. Das Motto ,,Educate ME.
Empower ME. Encourage ME® bringt das Selbstverstind-
nis des Programms auf den Punkt: Es verbindet Gesund-
heitsbildung mit Personlichkeitsentwicklung und soll da-
mit den Grundstein fiir das Interesse an und die Identifi-

kation mit Gesundheitsberufen legen.

Pflege und Pandemie: Ein Blick auf die Krise

Die Covid-19-Pandemie hat die ohnehin herausfordern-
den Arbeitsbedingungen in Gesundheitsberufen, insbe-
sondere in der Pflege, weiter verscharft und den Fachkrif-
temangel verstarkt. Sinkende Arbeitszufriedenheit, wach-
sender psychischer Stress und eine steigende Zahl vorzei-
tiger Berufsausstiege — der sogenannte Pflexit - machen
die strukturelle Fragilitat des Systems deutlich.!

Doch nicht nur der Verlust erfahrener Fachkrifte gibt
Anlass zur Sorge. Die Attraktivitat vieler Gesundheitsbe-
rufe nimmt insgesamt ab. Die Pandemie machte bestehen-
de Defizite in aller Deutlichkeit sichtbar und verscharfte
sie: Didtassistenz? Kaum Bewerber*innen. Physiothera-
pie? Ricklaufiges Interesse. Medizinische Technolog*in-
nen fiir Funktionsdiagnostik? Orthoptik? Auch hier sinkt
die Nachfrage spiirbar. Dieser Riickgang stellt zahlreiche
Ausbildungstrager — ob in Akut-, Langzeit- oder ambu-
lanter Pflege — vor enorme Herausforderungen. Viele kon-
nen ihre Kapazititen nicht mehr ausschopfen, was mit-
tel- bis langfristig ihre Ausbildungsberechtigung und -fi-
nanzierung gefahrdet. Parallel dazu hat die psychische Be-
lastung des Personals zugenommen. Studien belegen: Die
Arbeitszufriedenheit in der Pflege ist drastisch gesunken.”

Der Fachkriftemangel beginnt nicht erst am Ende der
Berufslaufbahn, sondern mit der Berufswahl - und damit
bereits in der Schule. Nachhaltige Konzepte setzen daher

1 Der Begriff ,Pflexit” hat sich seit der Pandemie als Sam-
melbezeichnung fiir den vorzeitigen Ausstieg erfahrener
Pflegekrafte aus dem Pflegeberuf etabliert. Vgl. dazu Viol,
M./ Fuchs, D./ Taufer, R. (2024): Pflexit — Gibt es ein Pro-
blem und falls ja, welches?, in: Pflegezeitschrift 77, S. 51—
54, DOI:10.1007/s41906-023-2209-0. Vgl. dazu kritisch
Senghaas, M./ Struck, O. (2023): Arbeits- und Personal-
situation in der Alten- und Krankenpflege. Wie beurteilen
Beschaftigte und Fuhrungskrafte Belastungsfaktoren, Res-
sourcen und Handlungsmaoglichkeiten? I1AB-Forschungs-
bericht 8, Nlrnberg, DOI:10.48720/IAB.FB.2308. Wahrend

die Zahl der Beschaftigten insgesamt steigt, zeigt sich ein
Trend zur Arbeitszeitreduzierung.

2 Kramer, V./ Thoma, A./ Kunz, M. (2021): Medizinisches
Fachpersonal in der COVID-19-Pandemie: Psyche am Limit,
in: InFo Neurologie + Psychiatrie 23 (6), S.46-53; Arndt,
D./Hering, T. (2024): Arbeitsbelastung und psychische
Gesundheit von Pflegekréften in Deutschland wéhrend der
COVID-19-Pandemie — Ein Scoping-Review, in: Bundesge-
sundheitsblatt, DOI:10.1007/s00103-024-03984-5
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an der Frage an, wer sich heute noch fiir eine Ausbildung
im Gesundheitswesen entscheidet: durch gezielte Anspra-
che junger Menschen, frithzeitige Berufsorientierung und
Bildungsformate, die Gesundheitswissen und Berufsbil-
der verbinden. Nicht als blole Berufswerbung, sondern
als sinnstiftende Auseinandersetzung mit Korper, Ge-
sundheit und Fiirsorge in einer sich wandelnden Gesell-
schaft.

Es geht dabei nicht nur um Nachwuchsgewinnung,
sondern auch um eine strategische Reaktion auf den Pfle-
xit: Wer frith ein realistisches und zugleich positives Bild
vom Pflegeberuf vermittelt bekommt - jenseits géngiger
Krisennarrative —, entwickelt eher eine langfristige Bin-
dung.

Mini Nurse AcadeME: Konzept und Inhalt

Das Konzept der Mini Nurse AcadeME richtet sich an
Schiiler*innen der Klassenstufen 5 und 6 und folgt dabei
einer pidagogischen Uberlegung: In dieser Phase sind
Kinder besonders neugierig, begeisterungsfahig und weni-
ger durch stereotype Berufs- oder Geschlechterbilder ge-
pragt. Die Mini Nurse AcadeME nutzt diese Offenheit fiir
die Vermittlung erster, positiver Eindriicke von Gesund-
heitsberufen. Aufbauend darauf vertieft das Programm
diese Impulse in den Klassenstufen 7/8, 9/10 sowie in der
Oberstufe iiber weiterfithrende Formate bis zum Schul-
abschluss. So sollen wiederholte, positive Begegnungen
mit Gesundheitsberufen entstehen und, so die Hoffnung,
nachhaltige Impulse fiir eine spatere Berufswahl.

In einem Zyklus von 15 Nachmittagsworkshops pro
Schulhalbjahr nehmen die Schiiler*innen an interakti-
ven Formaten teil, in denen sie grundlegende Gesund-
heitskompetenzen erwerben sollen — von gesunder Er-
nahrung tiber Selbstfiirsorge bis hin zu Erste-Hilfe-Maf3-
nahmen. Neben dem Erwerb von Wissen geht es dabei
auch um Selbstwirksamkeit und Resilienzférderung. In-
dem die Teilnehmenden frithzeitig und spielerisch mit
pflegerischen Aufgabenfeldern in Berithrung kommen,
soll ein realistisches, zugleich aber wertschitzendes Be-
rufsbild entstehen, das iiber klassische Imagekampagnen
hinausgeht.

Die junge Zielgruppe der Mini Nurse AcadeME wird
im Bildungsmarketing haufig iibersehen. Durch eine
Kombination aus Medutainment - also der didaktisch
fundierten Verbindung von medizinischer Bildung (Edu-
cation) und Unterhaltung (Entertainment) — sowie praxis-
nahen Workshops zielt das Programm auf eine unterhalt-
same Vermittlung grundlegender Gesundheitskompeten-
zen. Das Konzept des Medutainments wird international
in der Gesundheitsbildung eingesetzt und ist gut erforscht,
insbesondere in der Priavention und der Kinder- und Ju-
gendgesundheitsforderung.’ Der innovative Ansatz liegt
in der spielerischen, niedrigschwelligen und friihzeitigen
Vermittlung von Wissen und Féhigkeiten. Bevor Teenager

mit Karriereentscheidungen konfrontiert werden, sollen

sie die Sinnhaftigkeit der Berufe erleben. Die Kerninhalte
und Themenbereiche der Workshops sind:

- Gesundheitsthemen: Workshops zu gesunder Ernédh-
rung, korperlicher Aktivitit, Diabetes-Pravention und
Notfallversorgung vermitteln wichtige Grundlagen fiir
einen gesunden Lebensstil.

- Praktische Fertigkeiten: Die Teilnehmenden lernen,
Vitalzeichen zu messen, einen Notruf korrekt abzu-
setzen und grundlegende Erste-Hilfe-Mafinahmen
durchzufiithren. Reanimationsitbungen und Maf3nah-
men fiir kleine Geschwister sollen das Selbstbewusst-
sein starken.

- Resilienz und Selbstfiirsorge: Ubungen zum Stress-
management und zur Bewiltigung von Priiffungsangst
sollen die Schiiler*innen auch im schulischen Alltag
unterstitzen.

- Interprofessionelle Ansitze: Expert*innen aus Pflege,
Didtassistenz, Physiotherapie und anderen Gesund-
heitsberufen vermitteln ein umfassendes Bild interdis-

ziplindrer Zusammenarbeit.

Die organisatorische Einbindung in die schulischen Ab-
ldufe gelingt durch die enge Kooperation mit der Robert-
Bosch-Schule Homburg, einer gebundenen Ganztags-
schule in direkter Nachbarschaft zum UKS. Auszubilden-
de, Lehrende und Praxisanleitende des UKS gestalten die-
se Formate vor Ort in der Schule, nah an der Lebenswelt
der Kinder und damit in einem vertrauten Setting. Die
Mini Nurse AcadeME wird vollstindig vom UKS getragen
und von einem interprofessionellen Team aus Lehrenden,
Praxisanleitenden und Auszubildenden umgesetzt, das
padagogische Expertise mit berufspraktischer Erfahrung
verbindet.

Perspektivisch sieht das Schulzentrum eine sukzessive
Weiterentwicklung vor, etwa durch betreute Praktika fiir
altere Jahrginge, themenspezifische Projektwochen und
eine kontinuierliche Begleitung tiber mehrere Schuljahre
hinweg. Ziel ist es, Bindung aufzubauen, Bildungsbiogra-
fien frithzeitig zu pragen und dem Fachkriftemangel wirk-
sam entgegenzuwirken. Das Projekt ist mit seiner flexibel
anpassbaren Struktur auf Ubertragbarkeit und Weiterent-
wicklung angelegt, um bestenfalls bundesweit Wirkung
zu entfalten. Die modulare Struktur erlaubt eine gezielte
Anpassung an verschiedene Gesundheitsberufe und Bil-
dungsstufen. Workshop-Konzepte, Ablaufpline, Materia-
lien und Evaluationsinstrumente stehen als Open Source
zur Verfiigung und konnen von interessierten Bildungs-

partnern iitbernommen und weiterentwickelt werden.

3 Singhal, A./Rogers, E.M. (1999): Entertainment-Education:
A Communication Strategy for Social Change, Mahwah;
Reifegerste, D./ Rossmann, C. (Hrsg.) (2018): Gesund-
heitskommunikation: Ein interdisziplinares Handbuch,
Wiesbaden
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Community Outreach und Agenda Setting

Die Mini Nurse AcadeME ist im erweiterten Kontext
zweier strategischer Handlungsfelder zu verorten: Com-
munity Outreach und Agenda Setting.* Beide Ansitze er-
weitern am Schulzentrum das Spektrum der Aktivititen
zur Nachwuchsgewinnung und zur institutionellen Posi-
tionierung — weit tiber klassische Formen der Berufsori-
entierung hinaus.

Community Outreach zielt auf den direkten gesell-
schaftlichen Dialog: Durch interaktive Bildungsangebote
wird Vertrauen aufgebaut, ein realistisches Bild der Ge-
sundheitsberufe vermittelt und deren Bedeutung fiir das
Gemeinwohl sichtbar gemacht. Dieses realistische Bild
umfasst auch die Balance von Faszination und Belastung:
Gesundheitsberufe bieten Sinn, Teamgeist und Vielfalt,
sind aber zugleich gepréigt von anspruchsvollen Arbeits-
zeiten, diinner Personaldecke und oft unzureichender Be-
zahlung. Die Mini Nurse AcadeME verschweigt diese Rea-
litat nicht, sondern integriert die Ambivalenz in ihre Bil-
dungsarbeit. Diese Ehrlichkeit soll die Ansprache glaub-
wiirdig machen und die Attraktivitit durch Authentizitit
statt Schonfirberei starken.

Agenda Setting hingegen fokussiert auf die strategische
Platzierung relevanter Themen, etwa die Zukunftsfihig-
keit der Pflegeberufe, im 6ffentlichen, politischen und me-
dialen Diskurs. Die Mini Nurse AcadeME verkniipft die-
se beiden Dimensionen in vorbildlicher Weise. Sie bringt
Pflegekrafte und andere Gesundheitsprofessionen dort-
hin, wo junge Menschen lernen und leben: in die Schu-
le. Diese Form der Prisenz - alltagsnah, niedrigschwel-
lig und authentisch - ist Ausdruck gelebten Community
Outreachs. Sie schafft emotionale Ankniipfungspunkte,
vermittelt Respekt und ermoglicht einen ersten, positiven
Kontakt mit einem Berufsfeld, das sonst oft abstrakt oder
klischeebehaftet erscheint.

Gleichzeitig nutzt das Projekt die daraus entstehenden
Impulse strategisch weiter: Die dokumentierten Riickmel-
dungen der Teilnehmenden, die mediale Berichterstattung
sowie die sichtbare Unterstiitzung durch Schultriger und
Politik werden eingesetzt, um dem Thema Pflegeausbil-
dung eine starkere Stimme zu verleihen: in bildungspoli-
tischen Gremien, auf Fachtagungen und im gesellschaft-
lichen Diskurs. So entsteht aus lokalem Engagement ein
wirksames Agenda Setting mit regionaler Strahlkraft.

Die bewusste Verschrankung beider Ansitze schafft ei-
nen doppelten Hebel: Community Outreach legt die emo-
tionale, soziale und padagogische Grundlage — durch ech-
te Begegnung, Vertrauen und Inspiration. Agenda Setting
verstarkt diese Wirkung institutionell — durch Sichtbar-
keit, Anerkennung und strukturelle Unterstiitzung. Die
Mini Nurse AcadeME adressiert also nicht nur die jungen
Zielgruppen, sondern auch die Entscheidungstrager*in-
nen in Bildung, Politik und Medien.

Zum Erreichen dieser Ziele ist die verléssliche, part-
nerschaftliche Zusammenarbeit mit unterschiedlichen

Akteuren, insbesondere mit Schulen, Medienhdusern,
kommunalen Verwaltungen und politischen Verantwor-
tungstrager*innen notwendig. Diese Kooperationsnetz-
werke sollen dafiir sorgen, dass kurzfristige Wirkungen
(Begeisterung, Interesse, Identifikation) in langfristige
Entwicklungen  (Strukturforderung, Nachwuchssiche-
rung, Imagewandel) tiberfiihrt werden kénnen. So ist ein
kultureller Wandel zu einer Gesellschaft denkbar, in der
Pflegeberufe nicht nur als systemrelevant, sondern auch
als attraktiv, sinnerfiillt und zukunftsweisend gelten.

Nachhaltigkeit und Nutzen im Fokus

Nachhaltigkeit bedeutet fiir das Schulzentrum mehr als
Berufsorientierung. Auch wenn nicht alle Teilnehmenden
spiter in Pflege oder Medizin arbeiten, erwarten wir, dass
das Programm Spuren hinterlassen wird, indem es Em-
pathie, Teamfihigkeit und Verantwortungsbewusstsein
starkt, mithin Kompetenzen mit gesamtgesellschaftlicher
Relevanz. Der Impuls lautet: Es lohnt sich, fiir andere da
zu sein.

Zugleich erfillt das Programm eine wichtige praven-
tive Funktion: Die Herausforderungen im Gesundheits-
wesen erfordern nicht nur Wissen, sondern auch Belast-
barkeit. Vor diesem Hintergrund setzt das Programm auf
einen ehrlichen Umgang mit der Berufswirklichkeit: Die
positiven Seiten — Gesundheitskompetenz, Sinn, Team-
geist, Vielfalt - stehen im Vordergrund, doch auch die Be-
lastungen werden nicht ausgeblendet. Die bewusste The-
matisierung dieser Ambivalenz ist Teil der Glaubwiirdig-
keit. Ziel ist es, junge Menschen nicht mit einem geschon-
ten Bild zu kodern, sondern ihnen einen Impuls zu ge-
ben: Trotz der Herausforderungen lohnt sich ein Weg in
die Gesundheitswelt. Indem Kinder frith mit diesen An-
forderungen in Berithrung kommen, wird die Grundlage
fiir spiatere Resilienz gelegt, ein Aspekt, der in der Ausbil-
dung oft zu kurz kommt. Die langfristige Strategie gegen
den sogenannten Pflexit beginnt somit schon im Kindes-
alter. Resilienzforderung ersetzt dabei keine strukturellen
Verbesserungen: Eine hohere Entlohnung, andere Perso-
nalschliissel und verlassliche Arbeitszeitmodelle bleiben
ebenso Voraussetzung.

Die Mini Nurse AcadeME hat zugleich das Potenzial,
die Rolle des Schulzentrums als aktiver Bildungsakteur
zu stirken, indem sie zeigt: Eine Ausbildungseinrichtung
kann Bildungsbiografien mitgestalten, nicht nur auf Be-
werbungen warten. Das hat bestenfalls einen doppelten
Nutzen: Die Gesellschaft gewinnt gesundheitskompetente
junge Menschen, das Gesundheitssystem langfristig moti-

vierte Fachkrifte mit realistischer Berufsvorstellung.

4 Wirth U. (2024): Pflege und Gesundheitsausbildung neu
gedacht. Community Outreach und Agenda Setting als
innovative Ansatze fur die strategische und politische Posi-
tionierung von Gesundheitseinrichtungen, Norderstedt
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Damit bleibt das Programm im Einklang mit dem
schulischen Neutralitdtsgebot: Es informiert tiber die Viel-
falt der Gesundheitsberufe, ohne Werbung fiir einzelne
Einrichtungen zu machen. Die Offnung der Schulen fiir
Kooperationen mit dem Gesundheitswesen folgt hier dem
Prinzip, dass Berufsfelder mit besonderer gesellschaftli-
cher Relevanz - dhnlich wie MINT oder Handwerk - in
die schulische Lebenswelt integriert werden diirfen.

Bewertung und Weiterentwicklung

Die Evaluation der Mini Nurse AcadeME erfolgt schii-
ler*innengerecht mithilfe des interaktiven Tools Menti-
meter. Erste Riickmeldungen sind durchweg positiv: Die
Kinder berichten von deutlich gestiegener Gesundheits-
kompetenz, grofierer Sicherheit im Umgang mit Notfallsi-
tuationen und bewussteren Alltagsentscheidungen. Lehr-
krafte und Eltern bestétigen diese Effekte, ebenso wie ein
wachsendes Interesse an Gesundheitsberufen, vor allem
in Pflege und Physiotherapie.

Im Schulhalbjahr 2023/2024 lag der Schwerpunkt auf
Pflege, Diitassistenz und Physiotherapie — grundsitzlich
lassen sich im Sinne des interprofessionellen Ansatzes je-
doch alle am Schulzentrum vertretenen Gesundheitsbe-
rufe sowie duale Studienginge und das Medizinstudium
integrieren. Geplant ist die systematische Einbindung wei-
terer Berufsbilder, etwa aus der Orthoptik oder der Funk-
tionsdiagnostik, um ein breiteres Spektrum aufzuzeigen
und differenzierter auf individuelle Interessen einzugehen.

Auch die regionale Ausweitung ist vorgesehen: Die
Mini Nurse AcadeME soll perspektivisch an weiteren all-
gemeinbildenden Schulen implementiert werden. Ge-
sundheitsdienstleister — unabhéngig von Grofe, Triger-
schaft oder Region - kénnen unter Riickgriff auf die be-
stehenden Module eigene Versionen entwickeln. Dabei
ist das Konzept nicht auf Gesundheitsberufe beschriankt:
Inhalte wie gesunde Erndhrung, Resilienz oder Suchtpra-
vention sind brancheniibergreifend anschlussfiahig und in
vielen Bildungskontexten nutzbar. Durch die Einbindung
externer Expert*innen ldsst sich der ,Werkzeugkasten® ge-
zielt erweitern. Diese Offnung erhoht die Anpassungsfi-
higkeit des Programms und unterstiitzt seine Skalierbar-
keit: Je nach Ressourcen und Bedarf kann das Konzept in
reduzierter oder erweiterter Form umgesetzt werden, vom
kompakten Schultag bis hin zu mehrjihrigen Bildungs-
partnerschaften.

Begleitend ist eine weitere Professionalisierung der
Offentlichkeitsarbeit beabsichtigt. Ziel ist es, das Projekt
starker als Modell fiir gelungene Bildungskooperationen
zu positionieren. Innerhalb des bundesdeutschen Netz-
werks SCHULEWIRTSCHAFT, von dem sie 2024 mit
dem ersten Preis in der Kategorie ,,Kooperation Schule -
Unternehmen ausgezeichnet wurde, gilt die Mini Nurse
AcadeME bereits als Best-Practice-Beispiel und tragt zur
intensiveren Verzahnung von Schule und Gesundheitswe-
sen bei.

Ein zentrales Entwicklungsziel ist zudem die Integra-
tion des Themas mentale Gesundheit. Damit reagiert das
Programm auf die wachsende gesellschaftliche Bedeutung
dieses Bereichs und setzt zugleich neue Impulse fiir eine
zeitgeméfle Gesundheitsbildung und Berufsorientierung.

Kritische Reflexion: Herausforderungen
und Grenzen der Mini Nurse AcadeME

Trotz aller Vorziige gibt es Aspekte, die kritisch reflektiert
werden sollten, um das Programm zukunftsfihig zu ge-
stalten und weitere Lern- und Verbesserungschancen zu

nutzen:

(1) Nachhaltigkeit und langfristige Wirkung: Die Mini
Nurse AcadeME richtet sich mit Schiiler*innen der Klas-
sen 5 und 6 an eine neugierige, aber entwicklungsoffene
Altersgruppe. Interessen wandeln sich in der Adoleszenz
oft schnell. Die zentrale Herausforderung: Wie lassen sich
Impulse langfristig verankern? Dieser Herausforderung
stellte sich im Schulhalbjahr 2025/2026 erstmals das An-
schlussprogramm fiir die Klassenstufen 7 und 8, dessen
Inhalte auf den schulischen Entwicklungsgrad der Schii-

ler*innen abgestimmt sind.

(2) Selektive Zielgruppe: Das Programm erreicht vorran-
gig Kinder aus stabilen Bildungsumfeldern. Kinder aus
bildungsfernen oder sozial benachteiligten Milieus pro-
fitieren bislang seltener — ein blinder Fleck im Sinne des
Community-Outreach-Gedankens. Gezielte Kooperatio-
nen mit Schulsozialarbeit, Jugendzentren oder migrati-
onssensiblen Angeboten konnten diese Liicke schlie8en.

(3) Ressourcenintensitit: 15 Workshops pro Schulhalb-
jahr sind nicht wiberall leicht realisierbar. Kleinere Trager
konnten an Grenzen stoflen. Ein skalierbares Grundmo-
dul, das lokal angepasst und durch externe Fordermittel

getragen wird, bietet hier Perspektive.

(4) Risiko der Uberfrachtung: Das ambitionierte Ziel, Ge-
sundheitswissen, Resilienz und Berufsorientierung zu
kombinieren, birgt die Gefahr der Uberforderung. Die
Balance zwischen Lernen und Spafd ist essenziell. Regel-
maflige didaktische Reflexion und Feedback aus der Ziel-
gruppe helfen, Uberfrachtung zu vermeiden und altersge-

rechte Formate zu sichern.

Ubergreifend bleibt zu bedenken, dass Resilienz allein
keine strukturellen Probleme losen kann. Junge Men-
schen sollten auch erfahren, dass sie Teil groflerer Zusam-
menhénge sind und dass es sich lohnt, fiir Verbesserun-
gen einzutreten - sei es durch Dialog, Mitgestaltung oder
gemeinsames Engagement. So wird Resilienz nicht zur
Anpassungsleistung, sondern zur Grundlage verantwor-

tungsvollen Handelns.
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Perspektiven fiir die Zukunft

Die Mini Nurse AcadeME ist ein innovativer Bildungs-
impuls gegen den Fachkriftemangel im Gesundheitswe-
sen. ODb sie langfristig wirkt, bleibt offen, aber schon heute
zeigt sich ihr Potenzial: Sie starkt Gesundheitskompetenz,
Resilienz und die berufliche Orientierung junger Men-
schen - auch jenseits konkreter Berufsentscheidungen.

Die nachsten Schritte:

- Anschlussformate fiir hohere Jahrgiange

gezielte Erweiterung der Zielgruppen

stirkere regionale und {iberregionale Vernetzung
- kontinuierliche Weiterentwicklung der Inhalte

.73.216,36, am 20,01.2026, 024853, ©

So kann die Mini Nurse AcadeME nicht nur die Gesund-
heitsversorgung in der Region stirken, sondern zu einem
bundesweiten Modell fiir nachhaltige und inklusive Bil-

dungsarbeit werden. ®
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Mehr als Applaus

Nachhaltige Perspektiven fur Basisarbeitende

JUTTA RUMP, NELSON TANG, SILKE EILERS, JESSICA PIROTH

Einleitung

Basisarbeit ist eine tragende, jedoch meist un-
sichtbare Stiitze unserer Wirtschaft — auch in-
nerhalb der Sozial- und Gesundheitsberufe.
Seit 2018 steigt die Zahl der Basisarbeitenden
sowohl in den nichtmedizinischen als auch in
den medizinischen Gesundheitsberufen kon-
stant an. Wenngleich Basisarbeitende in beiden
Berufsfeldern prozentual einen geringen Teil
der Beschiftigten ausmachen, entspricht dieser
Anteil aufgrund des Gesamtvolumens der Ge-
sundheitswirtschaft mehreren hunderttausend
Beschiftigten. In anderen Sozial- und Gesund-
heitsberufen, wie den haushaltsnahen Dienst-
leistungen, halten sich Fachkrifte und Basisar-
beitende zahlenmiflig nahezu die Waage.'

Die Covid-19-Pandemie hat die gesellschaft-
liche Sichtbarkeit von Basisarbeit kurzfristig er-
hoht. Plotzlich stand beispielsweise das Kran-
kenhauspersonal - einschlieSlich der Pflege-
hilfskrifte — im Fokus des 6ffentlichen Interes-
ses. Trotz engagierten Klatschens auf Balkonen
war dieser Anstieg nicht von langer Dauer. Um
Basisarbeit auch nach der Pandemie zukunfts-
fahig zu gestalten, miissen sich Betriebe, Gesell-
schaft und Politik im gezielten Zusammenspiel
von Begriffen wie Einfacharbeit abwenden und
Basisarbeitende als eigene personalpolitische
Zielgruppe in ihr Agieren einbeziehen.

Basisarbeit statt Einfacharbeit

Anders als Fach- oder Fithrungskrifte iiben Ba-
sisarbeitende Titigkeiten aus, die keine formale
berufliche Qualifikation erfordern und zumin-
dest in der gesellschaftlichen Wahrnehmung
von geringer Komplexitit und Handlungsau-
tonomie geprégt sind. Der Begriff Basisarbeit
ist noch jung und geht auf eine Initiative des
Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) im Zuge der Covid-19-Pandemie zu-
riick, die auf eine Entstigmatisierung von Ein-
facharbeit und die Verdeutlichung der Bedeut-

samkeit der adressierten Beschiftigten abzielt.

Die Forschung kennt, neben dem Synonym
»Einfacharbeit, bereits seit Lingerem die ver-
wandten Konzepte der ,geringqualifizierten
Arbeitskrifte” und von ,,Dirty Work®. Ein Ab-
gleich zeigt, dass die Verwendung von ,,Basis-
arbeit® fiir Wissenschaft und Praxis zielfiihren-
der ist als die drei genannten Begriffe. Bei Ba-
sisarbeit ist nicht das Qualifikationsniveau der
Beschiftigten, sondern die ausgefiihrte Titig-
keit zentral. Diese Unterscheidung ist wichtig,
denn Basisarbeitende sind nicht zwangsldufig
geringqualifizierte Arbeitskrafte. Im Gegenteil:
Die Mehrheit der Basisarbeitenden (53%) hat
eine Berufsausbildung oder einen Abschluss im
Bereich der tertidren Bildung und geht somit
einer unterwertigen Beschiftigung nach.” Ge-
rade fiir Gefliichtete und/oder Migrant*innen,
deren Ausbildungen in Deutschland nicht an-
erkannt werden, aber auch fiir Langzeitarbeits-
lose kann Basisarbeit eine Moglichkeit sein, un-
geachtet ihrer formalen Qualifikationen in den
Arbeitsmarkt einzusteigen.> Weitere Griinde
fiir die Ausiibung von Basisarbeit konnen ge-
sundheitliche Beeintriachtigungen oder un-
glinstige Arbeitszeiten in den erlernten Berufen
sein. Zudem gibt es auch Basisarbeitende, de-
ren Kompetenzen nicht mehr nachgefragt wer-
den oder deren Berufe obsolet geworden sind.
Eine Subsumierung aller Basisarbeitenden un-
ter der Kategorie ,,geringqualifiziert verwischt
diese sozialen Realitdten. Aus einem dhnlichen
Grund ist auch der Begriff ,,Dirty Work® un-

WSI MITTEILUNGEN, 79.JG.,1/2026

passend. ,,Dirty Work“ bezeichnet ,, Aufgaben,
Titigkeiten und/oder Rollen, die hiufig als ab-
stoflend oder erniedrigend empfunden werden®
(Ubers. d. Redaktion)*. Der Begriff weist zwar
auf die widerspriichliche gesellschaftliche Her-
absetzung von eigentlich unverzichtbaren/sys-
temrelevanten Tatigkeiten rund um Schmutz,
Miill oder auch Korperflissigkeiten hin, ist aber
schlicht nicht deckungsgleich mit Basisarbeit.
Denn unter ,,Dirty Work® fallen ebenso Tatig-
keiten, die eine Qualifikation erfordern. Um-
gekehrt lassen sich nicht alle Basisarbeiten der
Kategorie ,, Dirty Work® zuordnen. Dies gilt bei-
spielsweise fiir Basisarbeitende im Einzelhandel
oder in der Logistik.

Einfacharbeit setzt definitorisch ebenfalls
bei den ausgeiibten Tidtigkeiten an. Gleichzei-
tig impliziert Einfacharbeit jedoch, dass die
gemeinten Beschiftigten beliebig austausch-
bar sind, weil ihre Arbeit eben einfach ist. Auf
dem Papier mag das stimmen - es braucht keine
langjihrige Berufserfahrung und keinen miih-
sam erworbenen Abschluss, um bettligerigen
Patient*innen das Essen anzureichen oder bei
Kund*innen vor Ort Wische zu waschen. In
der Praxis profitieren jedoch Arbeitgebende
und Basisarbeitende ebenso wie Patient*innen
und Kund*innen enorm von aufgebauten Ver-
trauensverhiltnissen, die auf zugewandten und
empathischen Interaktionen aufbauen. Hinzu
kommt bei eingearbeiteten Basisarbeitenden -
auch abseits der Sozial- und Gesundheitsberu-

1 Grundlage sind die Zahlen der ,Helfer” in der
Berufsstatistik der Bundesagentur flr Arbeit fir
das Jahr 2023: https://statistik.arbeitsagentur.
de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-
Statistiken/Berufe-auf-einen-Blick/Berufe-auf-
einen-Blick-Anwendung-Nav.html (letzter Zu-
griff: 04.11.2025).

2  Rump, J./ Stelz, P. (2023): Wussten Sie, dass ...
Alles Uber Basisarbeit. Institut fiir Beschafti-
gung und Employability IBE der Hochschule
flr Wirtschaft und Gesellschaft Ludwigshafen,
https://www.ibe-ludwigshafen.de/wp-content/

uploads/2023/03/IBE_Ludwigshafen_Final_
Web.pdf (letzter Zugriff: 15.10.2025)

3 Schmucker, R./ Sinopoli, R. (2021) ,,Einfach-
arbeit: Sprungbrett oder Sackgasse?”, in Gro-
Be-Jager, A./ Hauser, R./ Lauenstein, O./ May-
Schmidt, J./ Merfert, M./ Stiegler, F./ Zwing-
mann, B. (Hrsg.): Basisarbeit: Mittendrin und
aulRen vor, Bonn, S.130-143

4 Simpson, R./Simpson, A. (2018): “Embodying”

Dirty Work: A Review of the Literature, in: So-
ciology Compass, 12 (6), S.2
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fe - ein umfangreiches informelles Erfahrungs-
wissen zu organisationspezifischen Arbeitsab-
ldufen, Routinen und sozialen Dynamiken, das
die effektive Austauschbarkeit deutlich vermin-
dert. Mit Blick auf die Sozial- und Gesundheits-
berufe verlangt der Umgang mit herausfordern-
den Patient*innen/Klient*innen vielleicht keine
formale Qualifikation; einfach ist solche Inter-
aktionsarbeit aber garantiert nicht. Vor allem in
Krankenhédusern und Pflegeeinrichtungen ist
sie Gberdies meistens systemrelevant. Auf3er-
dem: Wieso sollten Berufe, die eine formale
Qualifikation erfordern, pauschal im Umkehr-
schluss nicht einfach sein?

In arbeitswissenschaftlichen Statistiken sind
Basisarbeitende oft als ,Helfer® gelistet. Mit
Blick auf die schwere Austauschbarkeit von Ba-
sisarbeitenden ist auch dieser Begriff irrefiih-
rend. In den haushaltsnahen Dienstleistungen
zum Beispiel helfen Basisarbeitende oft nicht ei-
ner qualifizierten Fachkraft, sondern sind allein
zustandig fiir ihre Arbeit.

Zusammengefasst fokussiert der Begriff Ba-
sisarbeit die ausgefithrten Tatigkeiten anstelle
formaler Qualifikationen, erlaubt einen schirfe-
ren Blick auf die soziale Realitét der abgegrenz-
ten Beschaftigtengruppe ohne irrefithrende Im-
plikationen hinsichtlich der ausgefiihrten Tétig-
keiten oder Beschiftigten und verdeutlicht ih-
ren gesellschaftlichen Stellenwert. Damit ersetzt
Basisarbeit begrifflich Einfacharbeit und grenzt
sich von Helfertitigkeiten, ,,Dirty Work® und
geringqualifizierter Arbeit ab. Insgesamt ma-
chen Basisarbeitende ein Sechstel der sozialver-
sicherungspflichtig Beschiftigten in Deutsch-
land aus.® Sie sind bei genauerem Hinsehen
aus unserem Alltag nicht wegzudenken - ob als
stadtische Mitarbeitende in der Straflenreini-
gung und Miillentsorgung, als Zusteller*innen
von Briefen, Paketen oder Essenslieferungen,
als Verkdufer*innen im Einzelhandel, als Ser-
vicekrifte in der Gastronomie oder eben auch
in unterstiitzenden Funktionen in Pflegeheimen
und Krankenhéusern.

Basisarbeit
und die Covid-19-Pandemie

Es ist kein Zufall, dass Basisarbeit als Begriff
wihrend der Covid-19-Pandemie Verbreitung
gefunden hat. Der Mangel an Arbeitskraft be-
schrankt sich in vielen Bereichen nicht mehr
nur auf Fachkrifte. Bereits jetzt attestieren (wis-
senschaftliche) Diskussionen dem deutschen
Arbeitsmarkt generell und den Sozial- und
Gesundheitsberufen im Besonderen eine um-

80

fassende Personalnot, die sich auch auf Nicht-
Fachkrifte bezieht.
Arbeitskriftemangel befordert Erwartungen an
die Politik, die richtigen gesellschaftlichen Rah-
menbedingungen fiir eine Behebung des Pro-

Dieser voranschreitende

blems zu schaffen. Krankenhéuser, Pflegediens-
te oder Arztpraxen stehen vor der Frage, wie sie
auch Basisarbeitende finden, binden und effizi-
ent einsetzen konnen. Die Pandemie hat diesen
Fragen neuen Nachdruck verliehen, weil sie die
gesellschaftliche Aufmerksamkeit kurzfristig
auf die hohe Relevanz von Basisarbeit (in den
Sozial- und Gesundheitsberufen) gelenkt hat.
Einige der wenigen Branchen, die wirtschaft-
lich von der Pandemie sogar profitierten, stiit-
zen sich vor allem auf Basisarbeitende. Ein Bei-
spiel dafiir ist die Kurier-, Express- und Pa-
ketbranche. Gleichwohl existieren nur wenige
Befunde zu der Frage, wie sich die Pandemie
spezifisch auf Basisarbeitende ausgewirkt hat.
Die Beschiftigung mit den Auswirkungen der
Pandemie auf Basisarbeitende ist jedoch wich-
tig, denn die Ausgangslage von Basisarbeiten-
den vor der Krise war eine andere als die von
Fachkriften. Verglichen mit anderen Beschif-
tigtengruppen ist der Lebensstandard von Ba-
sisarbeitenden geringer. Menschen, die ihren
soziodkonomischen Status als niedrig empfin-
den, leiden wiederum nachweislich unter ge-
sundheitlichen Nachteilen® - keine gute Positi-
on in einer Pandemie. Dariiber hinaus liegt die
Weiterbildungsquote von Basisarbeitenden weit
unter der von Fachkriften’, wodurch Erstge-
nannte schwerer mit (abrupten) arbeitsplatzbe-
zogenen Veranderungen zurechtkommen. Bei
der Suche nach Losungen fiir den umrissenen
Arbeitskriftemangel kann die Covid-19-Pande-
mie zusammengefasst ein Brennglas sein, durch
das die Position von Basisarbeitenden auf dem
deutschen Arbeitsmarkt sichtbar ist.

Die Auswirkungen der Covid-19-
Pandemie auf Basisarbeitende

Die Grundlage fiir die folgenden Ausfithrun-
gen sind die Ergebnisse aus dem Forschungs-
projekt ,BasiC - Die Auswirkungen der Co-
vid-19-Pandemie auf Basic Work", das am In-
stitut fir Beschiftigung und Employability IBE
(Hochschule fiir Wirtschaft und Gesellschaft
Ludwigshafen) realisiert wurde. Neben einer
ausfithrlichen Literaturanalyse basiert das Pro-
jekt auf leitfadengestiitzten Interviews mit Ver-
treter*innen unterschiedlicher Organisationen
mit unterschiedlichen Funktionen (Geschifts-
fihrende, Basisarbeitende, Betriebs-/Personal-
ratsmitglieder sowie Personalverantwortliche
und Fithrungskrifte) aus insgesamt vier unter-
schiedlichen Branchen. Aus den Sozial- und
Gesundheitsberufen befinden sich die haus-
haltsnahen Dienstleistungen und die Gesund-
heitswirtschaft unter den vier Fokusbranchen.
Eine Online-Umfrage mit insgesamt 514 Be-
fragten, davon 21% Basisarbeitende, erméglicht
eine Uberpriifung der gewonnenen Erkenntnis-
se aus den Interviews.®

Mehr als die Halfte der Befragten in allen
vier betrachteten Branchen beobachtet eine
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen von
Basisarbeitenden und stellt negative pande-
miebedingte Einfliisse auf deren Titigkeiten
fest. Gleichzeitig messen viele Basisarbeitende
ihrem Arbeitsalltag infolge der Pandemie eine
gesteigerte Sinnhaftigkeit zu. Ein Finftel der
Teilnehmenden der Online-Umfrage nimmt
auflerdem einen Anstieg der Wertschétzung ge-
geniiber Basisarbeitenden in Betrieben und in
der Gesellschaft wahr. Fiir den politischen Be-
reich sehen die Ergebnisse anders aus. Nahezu
die Halfte aller Befragten erlebt eine Abnahme
der Wertschitzung gegeniiber Basisarbeitenden
seitens der Politik; im gesellschaftlichen Kon-
text identifizieren hingegen 38% einen Verlust

5 Brenscheidt, S./ Siefer, A./ Hlinefeld, L./ Back-
haus, N./ Halke, T./ Lick, M. et al. (2023):
Arbeitswelt im Wandel. Bundesanstalt fur Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin: Ausgabe 2023:
Zahlen — Daten - Fakten, https://www.baua.de/
DE/ Angebote/Publikationen/Praxis/A109 (letz-
ter Zugriff: 29.09.2025)

6 Tautz, A. (2021): Basisarbeit und Gesundheit.
Zum Einfluss von Arbeit auf Gesundheit, in:
Grof3e-Jager, A./ Hauser, R./ Lauenstein, O./
May-Schmidt, J./ Merfert, M./ Stiegler, F./
Zwingmann, B. (Hrsg.): Basisarbeit. Mittendrin
und aufRen vor, Bonn, S.252-271

Erlaubnls

7 Bundesinstitut fur Berufsbildung (2024):
Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2024.
Informationen und Analysen zur Entwicklung
der beruflichen Bildung, https://www.bibb.de/
dokumente/pdf/bibb-datenreport-2024-final.pdf
(letzter Zugriff: 29.09.2025)

8 Rump, J./Eilers, S./ Piroth, J./ Stelz, P. (2025):
Starke Basis — starke Arbeit. Ein Leitfaden fir
Basisarbeit im Betrieb. Institut fur Beschafti-
gung und Employability IBE, Ludwigshafen,
https://www.ibe-ludwigshafen.de/fileadmin/ibe/
Medien/Publikationen/Broschuere_Basisarbeit.
pdf (letzter Zugriff: 15.10.2025)
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an Wertschitzung und im betrieblichen Zusam-
menhang weniger als ein Drittel. Es ist dement-
sprechend zentral, die Anerkennung der Leis-
tung von Basisarbeitenden nicht nur auf be-
trieblicher, sondern auch auf politischer Ebene
zu erhohen.

Lehren aus der Pandemie

Der betriebliche sowie der gesellschaftliche
und politische Umgang mit Basisarbeit muss
sich zukiinftig, in Einklang mit den Aussagen
der im Rahmen des Projekts ,,BasiC“ Befrag-
ten, an zwei iibergeordneten Zielen orientieren:
der Erhohung der Sichtbarkeit bzw. der Wert-
schitzung von Basisarbeitenden und einer Ver-
besserung ihrer Arbeitsbedingungen. Auf der
gesellschaftlich-politischen Ebene eignen sich
mit Blick auf die beiden Ziele folgende Maf3-
nahmen:
- Erhohung des Mindestlohns
- Offentlichkeitswirksame Kampagnen
- Verstarkte Aufklarungsarbeit an Schulen
und am Ausbildungsplatz
- Bewusstseinsstirkung fiir den Beitrag von
Basisarbeitenden zur Aufrechterhaltung des
offentlichen Lebens
- Stdrkung der Tarifbindung fiir Basisarbeit
- Bewusstseinsschaffung innerhalb von Ge-
werkschaften
- Integration von Basisarbeitenden in die
politische Arbeit auf Kommunal-, Landes-
bzw. Bundesebene

Die Mindestlohnkommission hat Ende Juni
2025 einen zweistufigen Anstieg des Mindest-
lohns auf 13,90€ ab dem 01.01.2026 und auf
14,60 € ab dem 01.01.2027 beschlossen. Damit
bleibt die anstehende Erh6hung hinter den 15€
zuriick, die laut Koalitionsvertrag fiir die 21. Le-
gislaturperiode bis 2026 erreichbar waren. Wei-
terhin avisiert der Vertrag ein Bundestariftreue-
gesetz sowie eine ,,Anerkennungsoffensive® im
Bereich der haushaltsnahen Dienstleistungen.’
Ein Entwurf fir das Bundestariftreuegesetz ist
bereits durch das Kabinett Merz beschlossen.
Aber auch abseits der 6ffentlichen Auftragsver-
gabe ldsst sich der stetig abnehmenden Tarif-
bindung etwas entgegensetzen. Basisarbeitende
profitieren in diesem Zusammenhang von einer
Starkung der Allgemeinverbindlicherklarung
(AVE) nach § 5 Tarifvertragsgesetz (TVG). Da-
riber hinaus konnen auch Betriebe proaktiv auf
die beiden Ziele hinarbeiten:

- Verdeutlichung durch Fiihrungskrifte, wel-

chen Anteil am Erfolg der eigenen Einrich-

tung bzw. an der Erreichung der gemeinsa-
men Ziele Basisarbeitende ausmachen.

— Schaffung einer Unternehmenskultur, die
einen wertschitzenden Umgang mit Basis-
arbeitenden anst6f8t und respektloses Ver-
halten seitens Vorgesetzter und Kolleg*in-
nen sowie von Patient*innen, Kund*innen
bzw. Klient*innen auffingt.

- Aufnahme von Basisarbeitenden als eigen-
standige Zielgruppe in die betriebliche Per-
sonalpolitik.

Politik und Gesellschaft sind also genauso in
der Pflicht wie die Organisationen selbst. So
verhilt es sich ebenfalls mit Mafinahmen, die
die Erhohung der niedrigen Weiterbildungs-
quote unter Basisarbeitenden forcieren. Das
Ziel ist dabei nicht, Basisarbeitenden zu sugge-
rieren, dass sie moglichst aus ihren Titigkeiten
»herausqualifiziert® werden sollen, sondern sie
ihren Fahigkeiten entsprechend einzusetzen,
wertzuschétzen und zu férdern. Ein alleiniger
Fokus auf eine ,Herausqualifizierung“ bringt
eine geringe Wertschitzung gegeniiber Basis-
arbeit und den Menschen, die sie ausfithren
und die nicht selten stolz auf die Arbeit sind,
zum Ausdruck. Auf der einen Seite ist entschei-
dend, dass Basisarbeitende betriebliche Unter-
stiitzung beim Aufbau sozialer beziehungswei-
se methodischer Kenntnisse erhalten und z.B.
in der Gesundheitswirtschaft niedrigschwellig
an typische Krankheits- und Beschwerdebilder
herangefiihrt werden, mit denen sie haufig kon-
frontiert sind (z.B. in der Arbeit mit Demenz-
kranken). Auf der anderen Seite gilt es, Basis-
arbeitende gleichermaflen bildungspolitisch
verstarkt in den Blick zu nehmen. Im Koaliti-
onsvertrag streift die aktuelle Bundesregierung
zwar die Themen Weiter- und Fortbildung; eine
Beriicksichtigung von Basisarbeitenden erfolgt
aber nur rudimentar. Von Interesse sind im All-
gemeinen ,,Personen iiber 25 Jahren ohne Be-
rufsabschluss“ und im Kontext der Sozial- und
Gesundheitsberufe ,,berufserfahrene [...] Pfle-
gefachkrifte”.’® Die Befragten der BasiC-Erhe-
bungen sind jedoch iiberzeugt, dass viele Basis-
arbeitende in ihren Organisationen ebenso in

9 CDU, CSU, SPD (2025) Koalitionsver-
trag zwischen CDU, CSU und SPD. 21. Le-
gislaturperiode. Berlin, S.14, 18. https:/
www.koalitionsvertrag2025.de/sites/www.
koalitionsvertrag2025.deffiles/koav_2025.pdf
(letzter Zugriff: 07.10.2025).

10 Ebd., S.74, 113
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der Lage wiren, anspruchsvollere Aufgaben zu
tibernehmen. Eine stirkere Anerkennung in-
formeller Kompetenzen, die zum Beispiel durch
langjahrige Berufserfahrung erworben worden
sind, oder das Losen bestimmter Berufsbilder
vom Nachweis der formalen Qualifikation ste-
hen hier als Handlungsoptionen zur Verfiigung.

Fazit

Fiir eine zukunftsfeste Gestaltung guter Basis-
arbeit nach der Covid-19-Pandemie ist es unab-
dingbar, Basisarbeitende als eigene personalpo-
litische Zielgruppe aufzufassen, deren Titigkei-
ten weder auf Hilfsarbeiten zu reduzieren noch
einfach sind. Betriebe miissen entsprechende
Mafinahmen einerseits proaktiv angehen. An-
dererseits braucht es auch gesellschaftlich-po-
litisches Engagement. Nur ein Zusammenspiel
zwischen Betrieben, Gesellschaft und Politik
kann die Arbeitsbedingungen von Basisarbei-
tenden (in Sozial- und Gesundheitsberufen)
nachhaltig verbessern. m
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ie Entlastungsbewegung, die sich seit Mitte der

2010er Jahre an den Krankenhiusern entwi-

ckelt hat, kann als Paradebeispiel fiir die Mog-
lichkeiten gewerkschaftlicher Erneuerung durch Beteili-
gungs- und Konfliktorientierung gelten. Es handelt sich
um eine Tarifbewegung, die sich im Kern nicht um Lohn
und Arbeitszeiten, sondern um die Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen durch bedarfsgerechte Personalbemes-
sung dreht — womit anfinglich auch rechtlich unsiche-
res Terrain betreten wurde. Zugleich ging es aber immer
auch darum, mit den Arbeitskimpfen von der betriebli-
chen Ebene aus Druck auszuiiben und die Bundespoli-
tik dazu zu bewegen, eine allgemeingiiltige Personalbe-
messung per Gesetz einzufithren. Kalle Kunkel hat nun
die erste ausfiihrliche Studie tiber diese Bewegung vorge-
legt, in der diese Doppelstrategie der Verbindung von ta-
riflicher und politischer Ebene in ihrer Entwicklung und
ihren Herausforderungen rekonstruiert wird. Der Fokus
liegt dabei auf den Kampfen fiir Entlastungstarifvertra-
ge: 2015 und 2021 an der Charité und 2021 bei Vivantes in
Berlin, 2018 an den Unikliniken in Diisseldorf und Essen
und 2022 in ganz NRW. Der Autor war wihrend der ers-
ten Auseinandersetzung an der Charité selbst als Gewerk-
schaftssekretér in der Entlastungsbewegung aktiv - ent-
sprechend fundiert ist die Kenntnislage, auf der die Studie
basiert. Einbezogen werden zudem 24 Interviews mit ge-
werkschaftlichen Akteuren von der Betriebsebene bis zum
ver.di-Bundesvorstand.

Nach einem recht kurzen theoretischen Einstiegskapi-
tel, in dem der weithin bekannte Machtressourcenansatz
sowie Erkldrungen fiir die Veranderungs- und Lernfihig-
keit von Gewerkschaften als Organisationen aufgerufen
werden, folgt in Kapitel zwei und drei eine ausfiihrliche
Darstellung der Geschichte der Krankenhauspolitik in
(West-)Deutschland von der Nachkriegszeit bis Mitte der
Nullerjahre. Zu dieser Zeit wurde ein umfassendes Fall-
pauschalensystem (DRG-System) zur Refinanzierung der
Betriebskosten der Krankenhiduser eingefiihrt, das von
Kunkel als Hohepunkt neoliberaler Krankenhauspolitik
beschrieben wird: Auch offentliche und freigemeinniit-
zige Hauser mussten nun gewinnorientiert wirtschaften.
Es fithrte bei zunehmenden Fallzahlen zu einem Abbau
des nicht-medizinischen Personals, also zu Arbeitsver-
dichtung, und bildet den wesentlichen Hintergrund, vor
dem die Kiampfe um Entlastung an den Krankenhau-
sern entstanden sind. Neu an Kunkels Interpretation die-
ser schon oft erzahlten Geschichte ist die These, dass die
~Vermarktlichung® (S.64ff.) nicht primar das Ziel der
Kostenddmpfung verfolgt hat, sondern vor allem demo-
kratische Einfliisse auf die Krankenhaus- und Gesund-
heitspolitik abwehren sollte, wobei das eine mit dem an-
deren zusammenhingt: In den 1980er Jahren habe sich im
gesundheitsdkonomischen und -politischen Diskurs die
Annahme der Public-Choice-Theorie durchgesetzt, dass
die Abhéngigkeit der Politiker*innen von Wahlen und da-
mit von den Anspriichen der Wahler*innen 6konomisch

und sachlich rationale Entscheidungen verhindere. Eine
demokratisch legitimierte Bedarfsplanung wurde entspre-
chend abgelehnt und sollte durch marktférmige Steue-
rung abgelost werden (vgl. S. 441f).

Die weitere Entwicklung der Krankenhauspolitik
wird - nach einer kurzen Darstellung des Systems der in-
dustriellen Beziehungen im Krankenhaussektor in Kapi-
tel 4 — in ihrer Verquickung mit gewerkschaftlichen Inter-
ventionen in Kapitel 5 bis 8 und in Kapitel 11 behandelt,
wobei auch das Agieren der Arbeitgeber thematisiert
wird. Rekonstruiert wird zunéchst, wieso eine auf die Be-
einflussung der Bundespolitik zielende ver.di-Kampagne
im Kontext der Bundestagswahl 2014 ausgerechnet an der
Charité in eine Tarifbewegung tiberfiithrt wurde. Hier ka-
men verschieden Faktoren zufillig zusammen: der voran-
gegangene Ausstieg der Charité aus dem Fldchentarifver-
trag (2003), der einen besonderen ,,Experimentierraum®
(S.111) eroffnet habe; der Umstand, dass die Charité in
6konomischer Hinsicht von der ver.di-Betriebsgruppe als
»too big to fail“ (S.109) eingeschitzt wurde; die zuvor von
der Belegschaft gemachte Erfahrung eines erfolgreichen
Streiks zur Angleichung an den TV6D und nicht zuletzt
die politischen Erfahrungen und Sichtweisen zentraler
Personen in der Betriebsgruppe, die etwa durch den Aus-
tausch mit kalifornischen Kolleg*innen entstanden sind,
die bereits fiir Personalbemessung gestreikt hatten.

Im Mai 2016 trat der erste Tarifvertrag zum Thema
Entlastung an der Charité in Kraft. Dieser Impuls wurde
wiederum von anderen Krankenhiusern, insbesondere
Unikliniken, aufgenommen und weiterentwickelt, wes-
halb zu Recht von einer ,,Entlastungsbewegung® gespro-
chen werden kann, die verschiedene Probleme zu bewilti-
gen hatte (vgl. Kap. 7). An der Charité gelang es 2015/2016
nicht, eine Sanktionsregel bei Unterschreitung monatlich
zu erhebender Personalbedarfe durchzusetzen. Im Tarif-
vertrag wurde lediglich festgehalten, welche Mafinahmen
seitens des Arbeitgebers bei Unterbesetzung zu ergreifen
seien. Ahnlich sah das Ergebnis in Diisseldorf und Essen
2018 aus. Kunkel spricht von einer ,erste[n] Generation®
von Entlastungstarifvertrégen, die vor allem den Charak-
ter einer ,,normativen Verpflichtung® der Arbeitgebersei-
te hatten. Da ver.di jedoch iiber ,keine formellen Hebel“
verfiigte, diese durchzusetzen (S.201), hatten diese ersten
Entlastungstarifvertrége fiir die Beschiftigten im Arbeits-
alltag kaum spiirbare Auswirkungen. Die entsprechenden
Enttauschungen iiber die Abschliisse mussten von Ge-
werkschaftsseite aus bearbeitet werden, wie Kunkel ge-
sondert in Kapitel neun darstellt, in dem die betrieblich
Aktiven mit ihren Erfahrungen und Einschitzungen aus-
fithrlicher zu Wort kommen als in den tibrigen Kapiteln.

Eine Lésung fiir diese Umsetzungsprobleme fand al-
lerdings schon kurze Zeit spéter Eingang in die Bewegung
und wird von Kunkel in Kapitel zehn behandelt: Ebenfalls
2018 wurde am Uniklinikum Homburg der erste Entlas-
tungstarifvertrag vereinbart, in dem ein Belastungsaus-
gleich als Sanktionsmechanismus durchgesetzt werden
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konnte. Fiir das Arbeiten in unterbesetzten Schichten
mussten nun Freischichten (,Entlastungstage) gewéhrt
werden. Diese Regelungslogik machte in der ,zweiten®
Generation der Entlastungstarifvertrage Schule - aller-
dings, wie Kunkel festhilt, ohne dass ,,diese Verschiebung
in ver.di als Gesamtorganisation [...] strategisch diskutiert
wurde“ (S.205). Die Aufgabe, von den jeweils vorangegan-
genen Abschliissen zu lernen, ,,oblag [...] weitgehend den
lokalen ver.di-Strukturen® (ebd.). Die jeweils erkdmpf-
ten Regelungen wurden dabei von den Beteiligten unter-
schiedlich bewertet.

In der Beschreibung, wie genau die vereinbarten Be-
lastungsausgleiche auf Arbeitgeberseite als Sanktionen
wirken, bleiben allerdings einige Fragen offen. An die-
sem Punkt wiren Interviews mit den Geschiftsfithrungen
oder Pflegedirektoren interessant gewesen. Zwar diirfte
ein Arbeitgeber Interesse daran haben, dass bezahlte Ar-
beitskrifte auch arbeiten. Wenn diese zusétzliche Entlas-
tungstage erhalten, heifit das aber nicht automatisch, dass
die Klinik sich veranlasst sieht, mehr Arbeitskrifte einzu-
stellen (was im DRG-System Mehrkosten erzeugen wiir-
de) oder weniger ,,Falle“ zu behandeln (was im DRG-Sys-
tem die Einnahmen verringern wiirde). In Letzterem, dem
»Druck zur Leistungsreduktion® (S.216), sieht Kunkel die
hauptsachliche Sanktionswirkung. Dieser Druck diirfte
aber erst dann entstehen, wenn die seit 2019 gesetzlich gel-
tenden Pflegepersonaluntergrenzen unterschritten wer-
den - diese werden von Kunkel allerdings nicht als Fak-
tor im Wirkungszusammenhang der Sanktionen erwahnt.

Was ausfiihrlicher diskutiert wird, ist der Einfluss, den
eine unerwartete gesetzliche Veranderung in der Kran-
kenhausfinanzierung auf die Tarifkonflikte und die Sank-
tionswirkung der Entlastungstarifvertrage hatte (S.213ff.).
Im Jahr 2020 wurden die Personalkosten fiir die ,,Pflege
am Bett” aus dem DRG-System in Pflegebudgets ausge-
gliedert, die dem Prinzip der Kostendeckung folgen. Das
heifdt, die Krankenhiuser konnen nun auf bettenfithren-
den Stationen Pflegepersonal einstellen, ohne dass ihnen
zusitzliche Kosten entstehen. Auch die Kosten fiir die Be-
lastungsausgleiche wurden nun von den Krankenkassen
iibernommen. Damit verringerte sich in den Entlastungs-
kampfen die Reibungsfliche mit der Arbeitgeberseite,
Kompromisse fiir mehr ,,Pflege am Bett“ konnten schnel-
ler gefunden werden. Der ,,Konfliktgehalt® (S.132) der Be-
wegung steigerte sich jedoch wieder mit den Auseinan-
dersetzungen in Berlin 2021 und in NRW 2022, in denen
ver.di, gedeckt von den normativen Anspriichen der Basis,
Entlastung auch fiir nicht-pflegerisches Personal forderte
und versuchte, die in der Krankenhausfinanzierung ange-
legte Spaltung der Krankenhausbelegschaft zu tiberwin-
den. Die Ergebnisse fiir die nicht-pflegerischen Berufs-
gruppen fielen allerdings eher enttduschend aus.

Wihrend bis zu diesem Punkt vor allem die Reaktion
der Entlastungsbewegung auf bundespolitische Entwick-
lungen im Fokus steht, widmet sich Kunkel in Kapitel elf

abschlieflend der umgekehrten Frage, inwiefern die Tarif-

kiampfe in den Betrieben die politischen Entwicklungen
auf Bundesebene rund um das Thema Personalbemessung
beeinflusst haben. Er zeigt, wie ver.di im Verlauf der Bewe-
gung zu einem ungewdhnlichen gesundheitspolitischen
Akteur aufgewertet wurde, was allerdings nur temporér
gelang. Dennoch konnte in dieser Zeit eine bedarfsbezo-
gene Form der Personalbemessung, die Pflegepersonalre-
gelung 2.0, im politischen Prozess verankert werden, die
sich seit 2024 in der schrittweisen Einfithrung befindet.
Entsprechend der Fragestellung von Kunkel wire im Aus-
blick eine Einschitzung spannend gewesen, inwiefern die-
ser partielle Erfolg von ver.di auf bundespolitischer Ebene
der Bewegung auf betrieblicher Ebene den Wind aus den
Segeln nimmt.

Im Zuge der insgesamt etwas verschachtelten Dar-
stellung der Entwicklung der Bewegung wirft Kunkel die
wichtige Frage auf, inwieweit tarifvertragliche Regelungen
in der Lage sind, die ,,betriebliche Herrschaft“ (S.204) des
Arbeitgebers im Arbeitsalltag einzuschrinken. Er arbeitet
die ambivalenten Auswirkungen der tariflichen Institutio-
nalisierung derartiger Eingriffe auf die Beschiaftigten her-
aus und bezieht dabei die Sicht der gewerkschaftlichen Ba-
sis mit ein. Die jiingst formulierte Kritik, dass der Macht-
ressourcenansatz die Ambivalenzen institutioneller Macht
nicht hinreichend berticksichtigt," trifft auf Kunkels Stu-
die somit nicht zu. Was sich allerdings konstatieren lasst,
ist eine Zuspitzung der Studie auf das Problem der ,,stra-
tegischen Handlungsmoglichkeiten der Gewerkschaft®
(S.14), die dazu fiihrt, dass einige interessante Fragen al-
lenfalls gestreift oder ganz ausgespart werden: Welche Er-
machtigungserfahrungen und Lernprozesse haben die Be-
teiligten in den Betrieben gemacht, die tiber Fragen der
klugen Ausgestaltung eines Tarifvertrags hinausgehen?
Wie lassen sich Raume fiir die Reflexion der positiven und
negativen Erfahrungen auf betrieblicher und iiberbetrieb-
licher Ebene etablieren? Welche Formen betrieblichen
Wissens und der Machtausiibung durch die Belegschaf-
ten sind fir die Durchsetzung des institutionalisierten
im Arbeitsalltag notig? Dennoch handelt es ich um eine
empfehlenswerte Studie fiir alle strategisch Interessier-
ten, denn sie bietet nicht nur einen kenntnisreichen und
»intimen“ Einblick in die Entlastungsbewegung, sondern
eine konkrete Analyse von Krifteverhiltnissen, die auch
fiir die Untersuchung von Kdmpfen in anderen Sektoren
Modellcharakter haben kann. m

1 Vgl Gallas, A. (2024): Exiting the Factory: Strikes and Class
Formation Beyond the Industrial Sector, Band 1, Bristol.
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ieses Buch steckt voller Ausrufezeichen. Ein

Band tiber Hochschulen ist dies, der sich nicht

mit akademischer Seminarprosa begniigt, son-
dern als Aufruf zur Tat daherkommt: ,,Schluss mit Frust!
,Gegen Outsourcing und Leistungsverdichtung!®, ,, Auf-
stand der Tochter!®, ,Ein iiberfilliger Aufbruch!®, so lau-
ten einige der Kapiteliiberschriften.

Gewerkschaften machen das seit eh und je vor, jiingst
wieder zu besichtigen bei Protesten, die sich gegen Kiir-
zungen an den hessischen Hochschulen richteten.' Ein
ums andere Mal schaffen es die Gewerkschaften, zahlrei-
che Beschiftigte zur Teilnahme an Aktionen zu bewegen,
sei es gegen Stellenstreichungen, sei es fiir bessere Arbeits-
bedingungen und auskommlichen Lohn. Ja, immer ofter
erweisen sich die Hochschulbelegschaften geradezu als
Motor der Tarifbewegungen im Offentlichen Dienst der
Liander. Es kommen keine Massen, aber es werden im-
mer mehr.

Dass ,,auch an Hochschulen Arbeitskimpfe méglich
sind® (S.12), ist einer der Befunde, die den Beitragen des
aktuellen Sammelbandes als Ausgangspunkt dienen, um
ausgedehnte Erkundungen der Hochschullandschaft vor-
zunehmen. In der zitierten Feststellung klingt berechtigte
Verwunderung an, denn lange Zeit traten die Hochschul-
beschiftigten bei Arbeitskdmpfen kaum in Erscheinung.

Marvin Hopp und Ann-Kathrin Hoffmann haben Au-
tor*innen aus der Hochschulforschung und aus der ge-
werkschaftsnahen Praxis gewonnen, die das Thema aus
vielfiltigen Blickwinkeln beleuchten. Uber vielen Kapiteln
stehen bekannte Namen: Der Politikwissenschaftler Frank
Deppe adelt den Band mit einem Vorwort, in dem er an
die Vorgeschichte des derzeitigen gewerkschaftlichen
Aufbruchs an Hochschulen erinnert — schon im Janu-
ar 1970 fand an der Universitit Marburg der bundesweit
erste Streik des wissenschaftlichen Mittelbaus statt, der
sich gegen ,,spitfeudale“ Verhéltnisse im System der Or-
dinarien richtete, wie Deppe an anderer Stelle formuliert
hat.” Ein weiterer Beitrag stammt vom Hochschulforscher
Ulf Banscherus. Mathias Neis und Sonja Staack von ver.di
sind ebenso vertreten wie Simone Claar von der Gewerk-
schaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) und Tilman
Reitz vom Netzwerk fiir Gute Arbeit in der Wissenschaft.
Das Ergebnis ldsst sich, diesseits einer sozialwissenschaft-
lichen Rezeption, als Handreichung fiir den Alltag von Be-
triebsgruppen in wissenschaftlichen Einrichtungen lesen:
An vielen Punkten werden die gewerkschaftlich Aktiven
Ankniipfungspunkte erkennen, eigene Erfahrungen be-
statigt sehen und Anregungen finden.

Womit wir bei den Ausrufezeichen angelangt wéren.
Das Buch bleibt nicht bei trockenen Feststellungen stehen,
sondern steckt voller emphatisch vorgetragener Skanda-
lisierungen sowie Aufforderungen, aktiv zu werden: Die
Arbeitsbedingungen an der Hochschule sind eine Zumu-
tung - es muss sich etwas dndern, und man kann etwas
tun fir Verbesserungen. Die Adressaten der gesammelten
Aufsitze, so klingt das, sind keine Fachleute aus der Hoch-
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schulforschung; vielmehr sollen sich die Betroffenen an-
gesprochen fithlen, um Arbeitskdmpfe in die Hochschule
zu tragen.

Blof3, wie? Ehe sich das Buch den Instrumenten zu-
wendet, die fiir erfolgreiche Arbeitskdimpfe erforderlich
sind, fingt es mit feinkérnigen Beschreibungen der Be-
schiftigungsbedingungen an. Diese sind alles andere als
gleichférmig: Die Ausgestaltung von Arbeitsvertrigen,
die hierarchischen Beziehungen, die konkreten Rahmen-
bedingungen im betrieblichen Alltag, all das stellt sich bei
Beschiftigten in Verwaltung und Technik haufig ganz an-
ders dar als bei Wissenschaftler*innen mit Fristvertragen
und erst recht bei studentischen Hilfskraften — die Beleg-
schaften an Hochschulen sind stark fragmentiert. Hoft-
mann und Hopp sprechen in ihrer Einleitung sogar von
einer Spaltung des Personals, die sich allenfalls durch ge-
meinsame Erfahrungen iiberwinden lasse: ,Denn nur
entlang gemeinsamer Verbindungslinien und Bezugs-
punkte kann die kollektive Gegenmacht entstehen, die es
braucht, um Hochschule[n] und den 6ffentlichen Dienst
von unten grundlegend zu verdndern® (S.13).

In Arbeitskaimpfen stehen die Gewerkschaften vor dem
Problem, dass sie die verschiedenen Motive der Betroffe-
nen zusammenbringen miissen. Es gibt ja einen Grund,
warum dieses Buch die einzelnen Gruppen getrennt be-
handelt: Die Interessen gehen weit auseinander. Studiert
man die Beschreibungen der Arbeitsbedingungen, besta-
tigt sich, dass die eigenen tagtdglichen Erfahrungen im
Betrieb keine Einzelfille sind, sondern iiberall vorkom-
men, wo Hochschule draufsteht. Mehr als 80 % der Wis-
senschaftler*innen sind befristet beschiftigt, nicht selten
bis weit in ihr fiinftes Lebensjahrzehnt hinein; gleichzeitig
wird erwartet, dass sie einen Grof3teil ihrer wissenschaft-
lichen Arbeit in der Freizeit erledigen, ihre Wochen- und
Jahresarbeitszeit ist weitgehend entgrenzt. Fir studenti-
sche Hilfskrifte gibt es nur in den seltensten Fillen tiber-
haupt einen Tarifvertrag, in den meisten Bundeslindern
gelten sie als Sachmittel. Die Beschiftigten in Technik und
Verwaltung schlieSlich vermissen Wertschatzung, sie fith-
len sich nicht gemeint, wenn von Hochschule die Rede ist;
oft genug sind sie von Outsourcing und iiberbordender
Arbeitslast bedroht.

1 Siehe Spiess, A./ Hofmann, S./dpa/ lhe (2025): Demos an
mehreren hessischen Unis gegen Kurzungen, Hessenschau
v. 8.7.2025, https://www.hessenschau.de/gesellschaft/
hochschulpakt-demos-an-mehreren-hessischen-unis-
gegen-kuerzungen-v2,demo-hochschulen-100.html (letzter
Zugriff: 8.11.2025)

2 Scholten, J. (2020): Mehr Krach, als uns zustand. Phil-
ipps-Universitat Marburg und Marburger Universitats-
bund e.V.: Marburger Unijournal Nr.61, S.26f., https:/
www.uni-marburg.de/de/universitaet/presse/publikationen/
uni-journal/journal/uj61_web_lowres_-1.pdf (letzter Zugriff:
29.10.2025)
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Marvin Hopp und Nicole Mayer-Ahuja legen in einem
Uberblicksartikel nahe, die gemeinsame Erfahrung der
prekdren Arbeitsverhéltnisse biete einen Ankniipfungs-
punkt fiir gemeinsame Kampfe: ,,Eine Politik, die kollek-
tive Kritik fordert, muss darauf setzen, das Gemeinsame
in diesen Erfahrungen erkennbar zu machen® (S.37). Das
Kapitel entfaltet historisch, wie Tarifflucht, Befristung,
Outsourcing, Mehrarbeit an den Hochschulen zur Nor-
malitait werden konnten, kurz: wie der Neoliberalismus
seit Mitte der 1980er Jahre zu einer Verschlechterung der
Arbeitsverhiltnisse gefiihrt hat, aber auch zur Entsolida-
risierung.

Einzelbeitrage iiber die drei Beschéftigtengruppen lie-
fern hierzu die Details, oftmals aufgrund selbst erhobener
Daten. Wer das Buch aufmerksam liest, dem geraten die
Ausrufezeichen der Kapiteliiberschriften in Bewegung, sie
kritmmen sich gewissermafien zu Fragezeichen: Warum
lassen sich die Kolleg*innen das gefallen? Warum erdul-
den sie diese Arbeitsverhdltnisse? Wie werden sie von Ge-
werkschaften erreicht? Was lisst sich gegen die herrschen-
den Missstande ausrichten?

Was im ersten Teil des Bandes iiber die Beschifti-
gungsbedingungen zusammentragen wird, lauft zwangs-
ldufig darauf hinaus, nach Ansatzpunkten fiir Arbeits-
kiampfe zu fahnden, wie es im zweiten Teil geschieht:
Uberblicksartikel entfalten kenntnisreich in groflen Li-
nien, welche Rollen die drei genannten Gruppen bei
Streiks und politischen Aktionen spielen. Als Durchbruch
prasentiert der Band die Tarifrunde 2023 mit dem bun-
desweiten Hochschulaktions- und Streiktag, der in zahl-
reichen Erfahrungsberichten beleuchtet wird: Hier finden
sich Schilderungen von Aktionen, von politischen Kam-
pagnen und vom Aufbau gewerkschaftlicher Strukturen
an Hochschulen, geschrieben von den Beteiligten selbst,
also von prekir beschiftigten Wissenschaftler*innen, von
Hilfskraften, von Gewerkschafter*innen in Technik und
Verwaltung.

Aktive Mittagspausen, Betriebsrundginge, lokale
Kundgebungen und standortiibergreifende Vernetzung -
manche Aktionsideen kehren in den Berichten immer
wieder, und demgemifl werden Betriebsgruppen mit
langjahriger Erfahrung in dieser Leistungsschau der ge-
werkschaftlichen Mobilisierung nur Weniges finden, das
sie nicht schon selbst ausprobiert haben, mal mit mehr,
mal mit weniger Erfolg. Die strikte Orientierung an den
gruppenspezifischen Bedingungen und Moglichkeiten,
die im ganzen Band durchgehalten wird, hat den Vorteil,
dass die Probleme und Bediirfnisse jeder Gruppe zur Gel-
tung kommen: Man sollte schon wissen, was den Leuten
das Leben schwer macht, wenn man sie dafiir gewinnen
will, sich fir die gemeinsamen Interessen einzusetzen.
Das Konzept spiegelt aber auch das Grundproblem von
Arbeitskdimpfen an den Hochschulen wider, namlich die
Spaltung der Belegschaften, von der Hoffmann und Hopp
schreiben. Eine einheitliche Linie lasst sich daraus schwer
ableiten.

Wie bekommt man gemeinsame Kampfe der verschie-
denen Beschiftigtengruppen hin, die doch ganz unter-
schiedliche Probleme umtreiben? Aus den in dem Sam-
melband zusammengetragenen Erfahrungen leiten Hoft-
mann und Hopp etliche Vorschldge fiir weitere Arbeits-
kidmpfe ab. So gelte es, gewerkschaftliche Leuchttiirme an
Hochschulen sichtbar zu machen und standortiibergrei-
fend zu vernetzen. Das sollte umso leichter fallen, als in
der Wissenschaft die Mobilitat der Beschiftigten schon
seit eh und je hoch ist. Sie wechseln von Hochschule zu
Hochschule, tauschen sich aus und schaffen gemeinsame
Erfahrungsraume. Es braucht gewerkschaftliche Struktu-
ren, an denen sie andocken konnen.

Das Buch fillt in eine Zeit, in der die Gewerkschaf-
ten immer starker gefordert sind, sich politisch zu positio-
nieren, jenseits von reiner Tarif- und Personalratsarbeit:
Kaum liegen bundesweite Grofidemonstrationen gegen
rechte Menschenfeindlichkeit hinter uns, da sieht sich
der offentliche Dienst einer Kiirzungspolitik gegeniiber -
etwa in Berlin und Hessen -, die das Funktionieren des
Gemeinwesens bedroht. Hoffmann und Hopp plddieren
daher zu Recht fiir eine Politisierung der Gewerkschafts-
arbeit. Dies bietet die Chance, in den hochst heterogenen
und gut qualifizierten Belegschaften an Hochschulen Be-
schiftigte als Verbiindete zu gewinnen, die durch klassi-
sche Tarifthemen kaum ansprechbar sind.

Die nichste Tarifrunde der Lander steht unmittelbar
bevor. Wer kiinftig Arbeitskdimpfe an Hochschulen fiihrt,
kann dank dieses Sammelbandes auf einen soliden Erfah-
rungsschatz zuriickgreifen, der Konflikte und Niederlagen
ebenso wenig ausspart wie die Mithen der Ebene und die
oftmals sehr individuellen Befindlichkeiten, ohne die kein
politisches Handeln zu denken ist. Und ja, oftmals berei-
ten Arbeitskaimpfe sogar Spaf3. Ausrufezeichen! B
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WSI-MITTEILUNGEN 1/2026, SEITEN 3-12
LILLIAM WASKOWSKI, EILEEN PETERS
Zwischen Sorgearbeit

und Erwerbsarbeit

Geschlechterdifferenzen
in der Arbeitszeitentwicklung
wahrend der Covid-19-Pandemie

Auf Basis von Daten des Sozio-oekonomischen
Panels (SOEP, 2019-2022) untersucht der Bei-
trag, wie sich tégliche Sorgearbeit in Form von
Hausarbeit und Kinderbetreuung auf die ver-
traglich vereinbarte und die tatsachlich geleis-
tete Erwerbsarbeitszeit von Eltern auswirkt.
Die deskriptiven Analysen zeigen: Wéhrend
der Pandemie tibernahmen insbesondere Miit-
ter umfangreiche Betreuungsaufgaben; zugleich
stieg der Anteil stiarker engagierter Viter leicht
an. Fixed-Effects-Regressionen verdeutlichen,
dass Miitter bereits bei moderater Sorgebela-
stung ihre Erwerbsarbeitszeit reduzieren — so-
wohl vertraglich als auch faktisch. Bei Vitern
zeigt sich dieser Zusammenhang erst bei hoher
Belastung. Die Ergebnisse unterstreichen die
anhaltend ungleiche Verteilung von Sorge- und
Erwerbsarbeit, die sich auch im Pandemiekon-
text nur begrenzt verschoben hat. m

WSI-MITTEILUNGEN 1/2026, PP 3-12
LILLIAM WASKOWSKI, EILEEN PETERS

Between Care Work and Paid Work

Gender Differences in Working Time
Trends During the Covid-19 Pandemic

Based on data from the German Socio-Eco-
nomic Panel (SOEP, 2019-2022), this article
examines how daily unpaid care work - specif-
ically housework and childcare - affects both
the contracted and the actual working hours of
parents. Descriptive analyses show that, during
the pandemic, mothers consistently shouldered
extensive care responsibilities, while the pro-

portion of fathers more actively involved in care

work slightly increased. Fixed-effects regres-
sions reveal that mothers reduced their work-
ing hours even under moderate care burdens -
both contractually and in practice. For fathers,
this association emerges only under high levels
of care work. The findings highlight the persis-
tently unequal distribution of unpaid and paid
work between mothers and fathers, which shift-
ed only marginally during the pandemic. ®

WSI-MITTEILUNGEN 1/2026, SEITEN 13-22
CORINNA HARSCH,
MARCEL KNOBLOCH, LENA HIPP

Arbeiten, wann und wo du willst?

Feldexperimentelle Evidenz
zur postpandemischen Akzeptanz
flexibler Arbeitsformen

Die im Lockdown wihrend der Covid-19-Pan-
demie etablierten Regelungen zum Homeoffice
boten vielen Beschiftigten eine Flexibilitét, auf
die sie auch nach Ende der Pandemie nicht ver-
zichten wollten. Doch wie ist es um die Akzep-
tanz von flexiblen Arbeitsformen aufseiten der
Unternehmen bestellt? Erfahren Bewerber*in-
nen, die gerne im Homeoffice arbeiten moch-
ten oder nach flexiblen Arbeitszeiten fragen,
Nachteile in Bewerbungsfahren? Und unter-
scheiden sich diese Nachteile moglicherweise
nach Branchen und Berufen? Wir beantworten
diese Fragen mithilfe eines Feldexperiments,
welches wir in unterschiedlichen Berufen und
Branchen durchgefiihrt haben: Hierfiir haben
wir iiber 15000 vergleichbare Initiativbewer-
bungen an Unternehmen in ganz Deutschland
versandt, die sich darin unterschieden, ob der
Wunsch nach einer flexiblen Arbeitsform (fle-
xible Arbeitszeit oder Homeoflice) geduflert
wurde oder nicht. Die Ergebnisse zeigen, dass
Bewerber*innen, die sich flexible Arbeitszeiten
oder Arbeit im Homeoffice wiinschen, seltener
eine positive Riickmeldung erhalten. Obwohl

die Unterschiede zwischen Branchen insge-
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samt relativ gering sind, ist die Akzeptanz von
Homeoffice im mannerdominierten produ-
zierenden Gewerbe besonders niedrig. Dem-
gegeniiber erfahren Bewerber*innen, die sich
flexible Arbeitsformen wiinschen, in Branchen
und Berufen mit akutem Fachkriftemangel kei-
ne Nachteile im Erstkontakt mit dem Unter-
nehmen. B

WSI-MITTEILUNGEN 1/2026, PP 13-22
CORINNA HARSCH,
MARCEL KNOBLOCH, LENA HIPP

Work When and Where you Want?

Field Experimental Evidence
on the Post-Pandemic Acceptance
of Flexible Working Arrangements

The regulations on working from home estab-
lished during the COVID-19 pandemic lock-
down offered many employees a level of flexi-
bility that they did not want to give up after the
pandemic ended. But how do companies feel
about flexible working arrangements? Do appli-
cants who request to work remotely or ask for
flexible hours suffer from a “flexibility stigma,”
as suggested by the extensive pre-pandemic lit-
erature on the topic? And, if so, do employees
in different sectors and occupations experience
similar penalties for requesting flexible work?
We answer these questions using a field experi-
ment that we conducted across various occupa-
tions and industries: We sent over 15000 com-
parable unsolicited applications in which we
randomly varied whether or not the applicant
expressed a desire for flexible working hours or
working from home. Our results show that ap-
plicants who request flexible working hours or
working from home are less likely to receive a
positive response from the prospective employ-
er. Although the differences between sectors
and occupations are relatively small overall, ac-
ceptance of working from home is particularly
low in male-dominated manufacturing fields. In
contrast, in fields with acute skills shortages, ap-

plicants who request flexible working arrange-

ments do not experience any disadvantages in
their initial contact with employers. B

WSI-MITTEILUNGEN 1/2026, SEITEN 23-32
NADIYA KELLE, LISA JOANNE KLASEN,
MAREIKE BUNNING, OLIVER HUXHOLD

Homeoffice als Ressource

fiir pflegende Angehdorige?
Geschlechterunterschiede

vor, wahrend und nach der Pandemie

Diese Studie untersucht, ob die zunehmende
Moglichkeit zur Arbeit im Homeoffice im Ver-
lauf der Covid-19-Pandemie eine Ressource fiir
pflegende Frauen und Ménner darstellte. Fiir
pflegende Angehorige bot sie potenzielle Vor-
teile wie mehr Autonomie bei der Arbeitszeitge-
staltung, was das Wohlbefinden férdern kénnte.
Gleichzeitig konnten jedoch verschwimmende
Grenzen zwischen Erwerbs- und Familienarbeit
die individuelle Belastung erhohen. Mit Fokus
auf Geschlechterungleichheiten wird analysiert,
ob Pflegende das Homeoffice in besonderem
Mafle nutzen konnten und wie dies mit ihrer
Lebenszufriedenheit, Einsamkeit und Pflegebe-
lastung zusammenhangt. Daten des Deutschen
Alterssurveys (DEAS) zu drei Erhebungszeit-
punkten — Mitte Mérz 2020 (prdpandemisch,
retrospektiv), Sommer 2020 (Pandemie) und
Winter 2023/24 (postpandemisch) - zeigen,
dass Pflegende nicht haufiger oder umfangrei-
cher von zu Hause arbeiteten als Nicht-Pfle-
gende. Pflegende Frauen im Homeoffice wie-
sen jedoch wihrend der Pandemie eine hohere
Lebenszufriedenheit und geringere Einsamkeit
und nach der Pandemie eine geringere Pflege-
belastung auf als jene, die vor Ort arbeiteten.
Die Ergebnisse unterstreichen somit das Poten-
zial von Homeoffice zur Unterstiitzung pflegen-
der Angehoriger. m
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NADIYA KELLE, LISA JOANNE KLASEN,
MAREIKE BUNNING, OLIVER HUXHOLD

Working from Home
as a Resource for Family Caregivers?

Gender Differences
Before, During and After the Pandemic

This study examines whether the expanding op-
tion of working from home (WFH) served as
a resource for female and male caregivers over
the course of the COVID-19 pandemic. For car-
egivers, WFH offered potential benefits such as
greater work autonomy, potentially enhancing
well-being. However, blurred boundaries be-
tween paid work and family life could also in-
crease strain. Focusing on gender inequalities,
we investigate whether caregivers were particu-
larly able to use WFH to reconcile paid work
and care during and after the pandemic and
whether WFH alleviated challenges related to
life satisfaction, loneliness, and care strain. Data
from the German Ageing Survey (DEAS) at
three time points — mid-March 2020 (pre-pan-
demic, retrospectively surveyed), summer 2020
(pandemic), and winter 2023/24 (post-pandem-
ic) - show no differences between caregivers
and non-caregivers in the likelihood or the ex-
tent of working from home during or after the
pandemic. However, female caregivers who
worked from home reported higher life satis-
faction and less loneliness during the pandemic,
and experienced reduced care strain afterward,
compared to those working on-site. These find-
ings highlight the potential of WFH to support
caregiver well-being. m
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WSI-MITTEILUNGEN 1/2026, SEITEN 33-43
DANIEL BREMM, CARSTEN WIRTH

Mobile Arbeit und Betriebsrat

Stabilitat durch Wandel
in der ersten Welt
der Arbeitsbeziehungen

Fragen von mobiler Arbeit und Wandel der
Arbeitsbeziehungen wurden bislang nur selten
untersucht. Deshalb fragen wir, was Betriebs-
rite beim Thema mobile Arbeit herausfordert
und wie sich die Betriebsratspraxis mit Bezug
zu mobil Arbeitenden im Zeitverlauf verandert.
Theoretisch basiert die Studie auf arbeitspoli-
tischen Uberlegungen in Verbindung mit dem
Konzept des Betriebsrats als Grenzinstitution.
Die Daten wurden in einem qualitativen Unter-
suchungsdesign in vier Betrieben aus der Metall
und Elektroindustrie erhoben. Wir zeigen, dass
Betriebsrite als lernfahige Akteure ihre Praxis
zundchst durch eine Virtualisierung auf mobil
Arbeitende ausrichten und spéter zwei unter-
schiedliche Muster der Interessenvertretungs-
praxis entstehen: ein présenzorientiertes und
eines als Interessenvertreter mobil Arbeitender.
Beide Muster generieren in der ersten Welt der
Arbeitsbeziehungen Stabilitdt durch Wandel der
Institution ,,Betriebsrat”. m
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Mobile Work and Works Councils

Stability Through Change
in the First World of Labour Relations

Questions of mobile work and changes in in-
dustrial relations have rarely been investigat-
ed to date. This article therefore deals with the
question of how works councils are challenged
by mobile work and how their practices change
over time in relation to mobile workers. The-
oretically, the study is based on labour policy
considerations in connection with the concept
of the works council as a boundary institution.

The data were collected using a qualitative re-
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search design in four workplaces in the metal
and electronics industry. We show that works
councils are capable of learning. They initial-
ly orient their practice towards mobile work-
ers through virtualization and later develop
two different patterns of interest representa-
tion practices: one that is presence-oriented and
one as a representative of the interests of mo-
bile workers. Both patterns generate in the first
world of labour relations stability by change of
the institution ‘works council’ m
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Uberlastung

und ihre gesundheitlichen Folgen

Sozial- und Gesundheitsberufe
in der Covid-19-Pandemie

Bereits vor der Covid-19-Pandemie wurden die
belastenden Arbeitsbedingungen in Sozial- und
Gesundheitsberufen thematisiert. Diese ver-
schirften sich wihrend der Pandemie noch-
mals: Der Beitrag zeigt, dass Beschiftigte die-
ser Berufsgruppen haufiger als andere an der
Grenze ihrer Leistungsfahigkeit arbeiteten und
akuten Personalmangel erlebten. Auch nach der
Pandemie berichten sie im Vergleich zu ande-
ren Berufsgruppen vermehrt iiber arbeitsbe-
dingte gesundheitliche Beschwerden. Darauf
aufbauend untersucht der Beitrag, inwiefern
die wihrend der Pandemie erlebten Belastun-
gen mit gesundheitlichen Beschwerden danach
zusammenhéngen. Die Ergebnisse zeigen, dass
Beschiftigte, die 2021 stark belastet waren, auch
2023 — selbst unter Beriicksichtigung weiterer
Faktoren — mehr gesundheitliche Beschwer-
den hatten als weniger belastete Kolleg*innen.
Angesichts des anhaltend hohen Belastungsni-
veaus und des sich weiter verschirfenden Fach-
kraftemangels erscheinen zusitzliche Mafinah-
men zur Forderung gesunder Arbeitsbedingun-
gen in Sozial- und Gesundheitsberufen drin-
gend erforderlich, um bestehende Beschiftigte
zu halten und neue Fachkrifte zu gewinnen. m
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Work Overload and its Health Effects

Social and Health Care Professions
during the Covid-19 Pandemic

Even before the Covid-19 pandemic, the de-
manding working conditions in social and
healthcare professions were a topic of discus-
sion. These conditions worsened further dur-
ing the pandemic: This article shows that em-
ployees in these professions worked at the lim-
it of their capacity and experienced acute staff
shortages more frequently than others. Even
after the pandemic, employees in these occupa-
tional groups report work-related health com-
plaints more frequently than employees in oth-
er professions. Building on this, the article ex-
amines to what extent the burdens experienced
during the pandemic are still associated with
health complaints afterwards. The results show
that employees who were highly stressed in 2021
continued to report more health complaints in
2023 — even when other factors were consid-
ered - than their less burdened colleagues. In
view of the persistently high level of strain and
the worsening shortage of skilled workers, ad-
ditional measures to promote healthy working
conditions in social and healthcare professions
appear urgently necessary to retain current em-
ployees and attract new professionals. B
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Bleiben, gehen

oder weniger arbeiten?

Arbeitsqualitat und berufliche
Veranderungswunsche
in Sozial- und Gesundheitsberufen

Die Arbeitsqualitit in Sozial- und Gesundheits-
berufen ist angesichts der Fachkrifteengpisse
in diesen systemrelevanten Bereichen ein zen-
trales Thema, das durch die Covid-19-Pande-
mie verstirkt in den Fokus der Offentlichkeit
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geriickt ist. Dieser Beitrag untersucht auf Ba-
sis der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen
fir die Jahre 2018 und 2024 die Entwicklung der
Arbeitsqualitdt in Sozial- und Gesundheitsbe-
rufen und anderen Berufen. Zudem werden die
Auswirkungen unbesetzter Stellen im Arbeits-
umfeld auf die Berufswechselabsicht und den
Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung analysiert,
sowie die Rolle von Arbeitsqualititsmerkmalen
in diesem Zusammenhang betrachtet. Die Er-
gebnisse zeigen, dass sich die Arbeitsqualitét in
Sozial- und Gesundheitsberufen nach der Co-
vid-19-Pandemie kaum verindert hat, wihrend
sie sich in anderen Berufen in vielen Bereichen
verbesserte. Sozial- und Gesundheitsberufe
zeichnen sich weiterhin durch hohe Anforde-
rungen und eingeschrankte Autonomie sowie
geringere Zufriedenheit mit dem Einkommen
aus, zugleich jedoch auch durch héhere Zufrie-
denheit mit den Lernmdéglichkeiten am Arbeits-
platz. Unbesetzte Stellen werden in Sozial- und
Gesundheitsberufen héufiger nicht besetzt, was
die Wahrscheinlichkeit fiir eine Arbeitszeitver-
kiirzung erhoht. Dies wiederum verschérft das
Problem des Fachkriftemangels. B
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Stay, Leave or Reduce Working Hours?

Quality of Work and Desires
for Change in the Health Care
and Social Services Professions

The quality of work in occupations related to
social work, healthcare and education is a key
issue in light of the ongoing shortage of skilled
workers in these systemically relevant fields,
which has received increased public attention
since the Covid-19 pandemic. Drawing on the
BIBB/BAuA employment surveys conducted in
2018 and 2024, this study examines changes in
work quality in social work, healthcare and ed-
ucation occupations compared to all other oc-
cupations. It also analyses the impact of unfilled
positions in the immediate work environment
on workers’ intentions to change occupation

or reduce working hours, considering the ad-

ditional role of work quality. The findings show
that, in contrast to other occupations, the qual-
ity of work in social work, healthcare and ed-
ucation occupations has hardly improved since
2018. With the exception of more frequent learn-
ing opportunities, it continues to be marked by
high demands, limited autonomy and lower in-
come satisfaction. Unfilled positions are more
prevalent in these occupations and are associat-
ed with a higher likelihood of employees wish-
ing to reduce their working hours. Ultimately,
unfilled positions exacerbate the problem of
skilled labour shortage. m
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Was ist neu am New Normal?

Arbeitszeit und -ort
vor, wahrend und nach der Pandemie

Der Beitrag untersucht, wie sich Arbeitszeit und
-ort wahrend der Covid-19-Pandemie verandert
haben und ob diese Verdnderungen nach der
Pandemie fortbestanden. Im Fokus stehen Lan-
ge, Lage und Flexibilitat der Arbeitszeit sowie
das Arbeiten von zu Hause. Daten der BAuA-
Arbeitszeitbefragung 2019, 2021, 2023 zeigen:
Die Pandemie fiihrte zu lingeren Arbeitszei-
ten, mehr Flexibilitdt und hiufigerem Arbeiten
von zu Hause. Verdnderungen in der Lage der
Arbeitszeit waren seltener. Zumeist handelte es
sich fiir die Beschiftigten um eine Ausweitung
bereits vorhandener arbeitszeitlicher Anforde-
rungen bzw. Ressourcen, weniger um neue Ver-
inderungen ihrer Arbeitszeit, die sie aufgrund
der Pandemie erlebten. Beschiftigte, die auf-
grund der Pandemie mehr Flexibilitit oder Ar-
beit von zu Hause berichteten, verfiigten tiber
diese meist schon vor der Pandemie - nur in
geringerem Umfang. Wihrend sich die Lange
der Arbeitszeit nach der Pandemie wieder dem
Ausgangsniveau anndherte, blieben Flexibili-
tatsmoglichkeiten und der Umfang der Arbei-

ten von zu Hause erhoht. Allerdings nur fiir Be-
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schiftigte, die aufgrund der Pandemie hiufiger
und nicht erstmalig tiber zeitliche und rdumli-
che Flexibilitat verfugten. m
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What's New in the “New Normal”?

Working Hours and Work Locations
Before, During and After the Pandemic

The article examines how working hours and
work locations changed during the Covid-19
pandemic and whether these changes persisted
thereafter. The focus is on the length, timing, and
flexibility of working hours, as well as on work-
ing from home. Data from the BAuA Working
Time Survey from 2019, 2021, and 2023 show
that the pandemic led to longer working hours,
greater flexibility, and more frequent working
from home. Changes in the timing of working
hours were less frequent. For most employees,
these shifts represented an expansion of existing
work-time demands or resources rather than
new changes in their working hours caused by
the pandemic. Employees who reported more
flexibility or working from home due to the
pandemic typically already had access to these
options before the pandemic - albeit to a less-
er extent. While working hours tended to return
to pre-pandemic levels afterward, flexibility op-
tions and the extent of working from home re-
mained elevated. However, this was only the
case for employees who experienced increased
temporal and spatial flexibility due to the pan-
demic - not for those encountering such flexi-
bility for the first time. B
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