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Vorwort

Gute Arbeit
Ist die Zukunft

Liebe Leserinnen und Leser,
liebe Interessierte,

ich freue mich, lhnen erstmalig den
Hamburger Index flir Gute Arbeit mit
den aktuellen Ergebnissen der Befra-
gung von Uber 1.000 Beschaftigten in
unserer Stadt prasentieren zu kdnnen.
Die Befragten haben Uber zahlreiche
Aspekte ihres Arbeitsplatzes und ihrer
Arbeitsbedingungen Auskunft gegeben
und dadurch ein umfangreiches Bild
Uber die Gesamtsituation am Hamburger
Arbeitsmarkt ermaoglicht.

Nicht nur in Deutschland, auch in
Hamburg befindet sich die Arbeitswelt
im Wandel. Die Transformation durch
die fortschreitende Digitalisierung ist in
vielen Branchen schon deutlich sichtbar.
Arbeit wird sich in vielen Bereichen
verandern, einige Arbeitsplatze werden
verschwinden und neue entstehen.
Diesen Wandel dirfen wir nicht nur
begleiten, sondern sollten ihn aktiv
gestalten. Daruber hinaus stellen sich

weitere — bekannte und neue - Heraus-

Bild: © SK / Daniel Reir

forderungen: die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ist ein Anspruch, den
viele Beschaftigte zu Recht an Unter-
nehmen und Politik haben und auch
einfordern. Mit dem wachsenden Fach-
kraftemangel und dem sptirbaren demo-
grafischen Wandel gibt es groBe Heraus-
forderungen. Gute Arbeit ist auch eine
Frage der guten Entlohnung. Deutsch-
land hat weiterhin einen der groBten
Niedriglohnsektoren in der Europai-
schen Union. Die baldige Anhebung
des bundeseinheitlichen Mindestlohns
auf 12 Euro kann an dieser Stelle nur
ein erster Schritt sein, denn prekare
Beschaftigung hat vielfaltige Auspra-
gungen. In den letzten zwei Jahren
wurde ein Schlaglicht genau auf die
meist unterdurchschnittlich bezahlten
Berufsgruppen geworfen.

Ein weiterer Baustein in diesem Zusam-
menhang ist, dass gleiche Arbeit auch
gleich bezahlt werden muss (equal pay)



- ob fir Frauen und Manner oder Leihar-
beitende und Festangestellte. Neben der
Entlohnung als ,Kern” von Guter Arbeit
sollte das Arbeitsverhaltnis sicher sein,
d.h. insbesondere regelmallig unbe-
fristet.

Der Index gibt viele weitere Gesichts-
punkte wieder, die auch die grundsatz-
liche Frage aufwerfen, wie wir in Zukunft
arbeiten wollen. Er zeigt, dass die durch-
schnittliche Bewertung der Arbeitsqua-
litat durch die Beschaftigten in Hamburg
etwa im Bundesdurchschnitt liegt. Aller-
dings gibt es eine erhebliche Spann-
breite: so bewerten etwa die Halfte
der Beschaftigten die Arbeitsqualitat
unterdurchschnittlich, 16% sogar als
.Schlecht”. Entwicklungspotential zeigt
der Index auch bei den Weiterbildungs-
moglichkeiten, bei der betrieblichen
Altersvorsorge und in einigen Fallen bei
der Auskommlichkeit des Einkommens
der Beschaftigten.

All diese Aspekte mdchte ich mit dem zu
grindenden ,Blndnis fir Gute Arbeit”
aufgreifen und dabei nicht nur die
wahrend der Corona-Pandemie beson-
ders sichtbar gewordenen Aufgaben
bearbeiten. In diesem Zusammenhang
ist immer im Blick zu behalten, dass
.Gute Arbeit” und gute Arbeitsbedin-
gungen auch ein entscheidender Stand-
ortfaktor fir die Hamburger Wirtschaft
und ein wichtiger Vorteil im Wettbe-
werb um qualifizierte Arbeitskrafte sein
konnen.

Ich  wilnsche Ilhnen eine anregende
Lektlre Uber die Herausforderungen, die
sich fur das ,Bundnis fir Gute Arbeit”
aus dem Index ergeben.

M. a{lw&wd

Dr. Melanie Leonhard

Sozialsenatorin
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1 Einleitung

2021 hat die Hamburger Behorde flr Arbeit, Gesundheit, Soziales, Familie und Integ-
ration (Sozialbehdrde) beim Umfragezentrum Bonn (uzbonn) eine Zusatzerhebung des
Index Gute Arbeit des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB) fur Hamburg in Auftrag
gegeben, um eine genauere Auswertung der Arbeitslage flir abhangig Beschaftigte in
Hamburg zu ermdglichen. Das Forschungsbiiro fir Soziale Innovation der Universitat
Hamburg Gbernahm nach Ubergabe der Daten die weitere Analyse.

Der Index soll Arbeitsqualitat aus der subjektiven Sicht der Beschaftigten messen und
wird grundsatzlich vom DGB in Kooperation mit verschiedenen Partnern erforscht. Die
Ergebnisse der bundesweiten Erhebung wurden Ende 2021 mit Fokus auf die beson-
deren Arbeitsumstande und -veranderungen wahrend der Coronapandemie vom Institut
DGB-Index Gute Arbeit veroffentlicht (vgl. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2021).

Ziel dieses Berichts ist es darlber hinaus fliir die Hamburger Sozialbehdrde und ihre
Sozialpartner wissenschaftlich fundierte Informationen fir zukinftige Handlungs-
spielraume und -bedarfe bezlglich der Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmenden und
Beamten in Hamburg zu generieren. Dazu wurde vom Forschungsteam in Absprache
mit der Sozialbehorde ein Schwerpunkt auf die Teilaspekte des DGB-Index und entspre-
chende Fragen gesetzt, die mogliche Einflussbereiche betreffen. Das betraf neben
den Indexwerten Weiterentwicklungsmaoglichkeiten im Betrieb, die Arbeitszeitlage und
Belastungen durch Korperhaltung und Umgebungsgerausche sowie die Einschatzung
der Beschaftigten zu Einkommen und Rente, betrieblicher Alters- und Gesundheitsfir-
sorge, der Sicherheit ihres Arbeitsplatzes und beruflicher Zukunft.

Ein wesentliches Augenmerk dieser Untersuchung liegt dabei darauf, inwieweit sich
diese Einschatzung der Arbeitsqualitat nach Beschaftigtengruppen unterscheidet.
Dabei wurde sowohl Geschlecht und Alter als soziodemographische Faktoren berlck-
sichtigt als auch die Arbeitsmerkmale Vollzeit/Teilzeit, Unbefristet/Befristet und Bran-
chenzugehorigkeit. Dieser Bericht liefert eine Beschreibung der wichtigsten Befra-
gungsergebnisse und inwieweit sie sich auf alle abhangig Beschaftigten in Hamburg
ubertragen lassen. Mittels der Darstellung von Mittelwerts- und Anteilsunterschieden
inklusive erhebungsbedingter statistischer Unsicherheiten sollen mogliche Unterschiede
zwischen den Beschaftigtengruppen identifiziert werden.




1 Einleitung

In Kapitel 2 wird zunachst die methodische Qualitat der Datenerhebung und der
Umgang mit der Datengewichtung des DGB-Index beschrieben. Darauffolgend wird
ein Uberblick Gber die Arbeitsqualitat 2021 in Hamburg anhand der Index- und Teilin-
dexwerte sowie deren Verteilung gegeben (Kapitel 3). Im Hauptkapitel 4 zur Arbeits-
qualitat nach Beschaftigtengruppen werden zunachst die Beschaftigtengruppen vorge-
stellt und die Indizes zwischen diesen Gruppen verglichen. AnschlieBend wird genauer
auf ausgewahlte Fragen zu Belastungen und Ressourcen (Kapitel 4.1) sowie Einkommen
und Sicherheit (Kapitel 4.2) eingegangen. In einem kurzen Exkurs in Kapitel 5 werden
daruber hinaus die flr zukinftige Steuerung wichtigen Informationen aus der Studie zu
Homeoffice und Digitalisierung prasentiert. Schlussendlich findet eine Zusammenfas-
sung der zentralen Ergebnisse und ihrer Einordnung statt (Kapitel 6).

Die Behorde fiir Arbeit, Gesundheit, Soziales, Familie und Integration (Sozialbehérde)
verantwortet in Hamburg die Gestaltung des Sozialwesens. Dazu zdhlt die Arbeitsmarktpo-
litik. Die Sozialbehdrde ist auBerdem zustdndig fiir (Transfer-)Leistungen fiir Menschen, die
von Armut und Ausgrenzung bedroht sind, Hilfen fiir Wohnungs- und Obdachlose, Leistungen

fiir Menschen mit Behinderungen sowie ftir Gesundheits- und Familienpolitik.

Das Forschungsbiiro fiir Soziale Innovation (Research Office for Social Innovation - ROSI)

ist innerhalb der Fakultdat fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften der Universitat Hamburg
die zentrale Einrichtung fiir transferbezogene Forschung und Lehre. Als Schnittstelle zwischen
Wissenschaft und Gesellschaft erméglicht und vermittelt das ROSI Kooperationsprojekte,
in denen sich Akteure aus der Hamburger (Zivil-)Gesellschaft, Verwaltung und Politik
gemeinsam mit Forschenden und Studierenden der Bewdltigung (zivil-)gesellschaftlicher
Herausforderungen widmen. Die zentrale Aufgabe des ROSIs ist es, Forschungsprojekte
zu organisieren und koordinieren, in denen Studierende ihre im Studium erworbenen
Kompetenzen in der Praxis anwenden und ausbauen kénnen. Ziel eines solchen Projekts
ist (1) die Qualitatssteigerung des Studiums durch die Einbindung von Studierenden in
allen Phasen eines Kooperationsprojekts, (2) ein Wissenstransfer zwischen der Universitdt
und interessierten Akteuren aus verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen sowie (3) das

gesellschaftliche Engagement der Studierenden zu férdern.




2 Methodisches

Der DGB-Index Gute Arbeit ist eine Individualbefragung der abhangig Beschaftigten in
Deutschland mit standardisiertem Fragebogen, die seit 2007 jahrlich im Auftrag des
DGB durchgefiihrt wird. Zur Bestimmung des DGB-Index werden drei Teilindizes zu
Ressourcen, Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit auf Basis von insgesamt 11
Kriterien der Arbeitsqualitat und 42 Fragen berechnet!. Im Rahmen der Erhebung im
Jahr 2021 wurden zusatzliche Sonderfragen zur Arbeitslage in der Coronapandemie
gestellt, die allerdings nicht bei der Berechnung des Gesamtindex einbezogen werden.

Die Befragung dient dazu, Informationen Uber die subjektive Einschatzung der Arbeits-
qualitat durch abhangig Erwerbstatige zu gewinnen. Dazu zahlen Arbeitnehmende und
Beamte mit mindestens zehn Stunden Wochenarbeitszeit. Selbststandig Tatige werden
wie Auszubildende nicht befragt. Durch Stichprobenziehung werden seit 2011/2012
dabei mittels computerunterstitzter Telefoninterviews (CATI) alle Fragen des DGB-Index
an eine Zufallsstichprobe gestellt. Dazu wird ein Zufallsmechanismus flr die Generie-
rung von Festnetz- und Mobilfunknummern genutzt und so viele Interviews durch-
geflihrt wie notig, um eine ausreichende Fallzahl zu erreichen. Das Oversampling in
Hamburg, das von der Sozialbehérde Hamburg in Auftrag gegeben wurde, wurde wie
auch die bundesweite Befragung 2021 vom uzbonn durchgefiihrt. Die Zusatzbefragung
ist eine reine Festnetzerhebung, um eine Ortliche Zuordnung zum Bundesland Hamburg
zu garantieren. Dadurch wird aber die immer gréBer werdende Gruppe an Personen,
die keinen Festnetzanschluss besitzen, aus der Zusatzerhebung ausgeschlossen und
ist deshalb wahrscheinlich in der zusammengesetzten Befragung zunachst unterrepra-
sentiert. Auch auBerhalb Hamburgs wohnende Beschaftigte wurden im Oversampling
nicht bertcksichtigt. Insgesamt lagen 1015 gdltige Falle vor, von denen 892 in Hamburg
wohnen.

Da - wie in mittlerweile vielen Bevolkerungsumfragen — nur eine Responserate im
einstelligen Bereich (8%) erreicht werden konnte, wurden auch flr die Hamburger Stich-
probe vom uzbonn zusatzlich zu den generellen Designgewichten? Redressmentge-
wichte berechnet, um eine moglichst hohe Reprasentativitat der Ergebnisse zumindest
im Bezug auf die Strata Alter X Geschlecht, berufsqualifizierender Abschluss X Geschlecht,
berufsqualifizierender Abschluss X Alter, Berufsklassifikation KIdB 2012, Branchen nach IAB
Klassifikation, Zeitarbeit und Befristung der in Hamburg Beschaftigten zu erreichen (die

1 Im Rahmen der Uberarbeitung der Messung des Index durch das Internationale Institut fir Empiri-
sche Sozialdkonomie und das uzbonn in den Jahren 2011/2012 wurde die neue Methodologie und ihre
arbeitswissenschaftliche Fundierung von Holler et al. (2014) diskutiert. Eine ausfihrliche Beschreibung
findet sich im Methodenbericht zur Weiterentwicklung (Holler 2013). Bei der bis heute glltigen Heran-
gehensweise wird im Anschluss an Fuchs (2009) ein Index der Arbeitsqualitat auf Basis des Belas-
tungs-Beanspruchungs-Konzepts ermittelt.

2 Die Designgewichte resultierten grundsatzlich aus surveybedingt unterschiedlichen Auswahlwahr-
scheinlichkeiten u.a. durch Mehrpersonenhaushalte.
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Bevolkerungsdaten basieren auf dem Mikrozensus 2019). Bei korrekter Auswahl der
Zellen und Durchfliihrung der Gewichtung kann so eine Verzerrung der Ergebnisse durch
systematische Ausfalle in den gewichteten Bevdlkerungsgruppen stark reduziert werden.
Durch den gleichen Gewichtungsansatz lassen sich trotz leicht anderer Zielstrata die
Ergebnisse dieses Berichts grundsatzlich mit der bundesweiten Erhebung vergleichen,
soweit die verglichenen Variablen auch gleich definiert wurden. Da dieser Vergleich nicht
im Vordergrund dieses Bericht steht und von der bundesweiten Erhebung nur die Ergeb-
nisse zur Verfliigung standen, wurden auch keine statistischen Tests flr die Vergleiche
durchgefihrt.

Die Gewichtung fihrt allerdings auch zu einer reduzierten Prazision der Schatzung,
da nun teilweise eine kleine Zahl von Fallen eine deutlich groRere Fallgruppe reprasen-
tieren. Dies gilt auch fir die hier untersuchte Stichprobe, bei der die teilweise stark
unterschiedlichen Gewichte - von 0,05 bis 16,88 bei einem Mittelwert von 1 - zu mehr
als einer Verdreifachung der Varianz fliihren3. Flr eine korrekte Ermittlung der Unsicher-
heiten wurde die Gewichtung nachgerechnet, was zu nahezu identischen Gewichten wie
vom uzbonn fuhrte*. Auf dieser Basis wurden alle Schatzungen in der Statistiksoftware
R (v4.1.2; R Core Team 2021) mit dem survey-Paket (Lumley 2021) vorgenommen.

Im gesamten Bericht werden soweit nicht anders gekennzeichnet die gewichteten Mittel-
werte und Anteile genutzt. Alle Tabellen und Grafiken enthalten zusatzlich eine Infor-
mation Uber die ungewichtete Anzahl (N) glltiger Antworten, auf denen die jeweilige
Auswertungen beruhen. Das in den Tabellen des Textes hinterlegte MaR der Unsicher-
heit entspricht dem 95%-Konfidenzintervall>. Werte, die innerhalb der Unsicherheiten
liegen, kdnnen nicht mit einer ausreichenden Sicherheit ausgeschlossen werden und alle
hier ermittelten Unterschiede unterhalb dieser Unsicherheit konnen nicht ohne weiteres
als Unterschiede in der Bevolkerung interpretiert werden.

Fir die Schatzung der Mittelwerte und Anteile mancher der gemessenen Variablen,
insbesondere flir Untergruppen, fuhrt die teilweise starke Gewichtung zu hohen Unsi-
cherheiten. In Kombination mit der geringen Fallzahl der Teilgruppen konnten daher
die unter 25-Jahrigen (N=16) und das Gastgewerbe (N=13) nicht sinnvoll gesondert
ausgewertet werden und mussten unter eine groBere Obergruppe subsumiert werden
(siehe Kapitel 4 zu den Beschaftigtengruppen). Die Variable Zeitarbeit wurde deshalb
ebenfalls nicht ausgewertet, da fast alle Schatzungen von Anteilen der Zeitarbeitenden

3 Die Zunahme der Varianz entspricht dem Design-Effekt nach Kish (1992) und Deffvv nach Valliant et al.
(2018).

4 Die Gewichte wurden mit der rake()-Funktion des survey-Pakets (Lumley 2021) nach Informationen des
uzbonn Utber die gewlinschten Zielpopulationen berechnet. Durch Berticksichtigung des Redressments
wurde der Standardfehler vieler Schatzer um etwa 10% reduziert.

5 Die entsprechend dem Surveydesign korrigierten Standardfehler wurden als Basis zur Berechnung
eines symmetrischen Wald-Konfidenzintervalls genutzt.
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(N=16) sehr ungenau waren. Um insbesondere solche kleineren Beschaftigtengruppen
in Hamburg zu analysieren waren grolBere Stichproben oder eine gezieltere Befragung

dieser Teilgruppen notwendig®.

6 Auch eine weitere Kalibrierung der Gewichte und verschiedene Ansatze der Trimmung oder Eingren- n
zung der Gewichte konnte flr weitere Analysen als Kompromiss zwischen keiner und absoluter Gewich-
tung Unsicherheiten reduzieren, wahrend die Verzerrung durch Non-Response ahnlich gut korrigiert
wird (Chen et al. 2017).



3 Uberblick tber die
Arbeitsqualitat in Hamburg

Unter ,Gute Arbeit” versteht das Institut DGB-Index Arbeitsbedingungen, ,die von den
Beschaftigten als entwicklungsforderlich und belastungsarm beschrieben werden”!
Anhand der erhobenen Fragen wird ein Index auf einer Skala von 0-100 berechnet,
der ein absolutes MaR der Arbeitsqualitat auf Basis der Urteile der Arbeitnehmenden
darstellen soll. Dieser kann zusatzlich in vier Stufen der Qualitat von Arbeitsbedin-
gungen unterteilt werden: ,Gute Arbeit” (80-100 Punkte), ,Oberes Mittelfeld” (65 bis
79 Punkte), ,Unteres Mittelfeld” (50 bis 64 Punkte) und ,Schlechte Arbeit” (O bis 50
Punkte). In diesem Kapitel wird zunachst ein Uberblick iber die so gemessene Arbeits-
qgualitat in Hamburg gegeben. Im Weiteren werden Teilaspekte, die besondere Bedeu-
tung flr die behdérdliche Intervention haben kdnnen, im Detail beleuchtet.

Abb. 1 Arbeitsqualitat in Hamburg (Stufen)
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Schlechte Arbeit (<50) Unteres Mittelfeld (50-65) Oberes Mittelfeld (65-80) Gute Arbeit (ab 80)
DGB-Index (Gesamt) in Stufen

Anteile in Prozent

(N = 978)

Balkendiagramm der gewichteten Anteile des DGB-Index in vier Kategorien der Arbeitsqualitat.

Mit 64 Punkten (nach Gewichtung) liegt der DGB-Index in Hamburg knapp im unteren
Mittelfeld der Arbeitsqualitat (50 bis unter 65) und unter dem Wert der bundesweiten
Befragung von 65 Punkten. Dieser Unterschied ist allerdings marginal und auch unter-
halb der Unsicherheit von 1,5 Punkten des Hamburger Wertes. Insgesamt lasst sich die

1 Institut DGB-Index Gute Arbeit: Was ist der Index? Zugriff am 18.1.2022. Verfligbar unter: https://
index-gute-arbeit.dgb.de/dgb-index-gute-arbeit/was-ist-der-index
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Gesamtarbeitsqualitat in Hamburg somit als absolut durchschnittlich einordnen. Insge-
samt fallen 16% der Beschaftigten in den Bereich ,schlechte Arbeit” mit unter 50 Punkten,
wie in dem Balkendiagramm des Anteils der gestuften Indexwerte (Abb. 1) abgelesen
werden kann. Bei diesen sowie bei den 15% mit ,guter Arbeit” zeigen sich keine grund-
satzlichen Unterschiede zum Bund. Diese deuten sich allerdings im Mittelfeld an. Die
Arbeitsqualitat fallt zu 32% ins untere Mittelfeld und zu 36% ins obere Mittelfeld. Insge-
samt mussen 50% der Beschaftigten in Hamburg mit unterdurchschnittlicher Arbeits-
qualitat zurechtkommen. Im Gegensatz dazu schatzen in der bundesweiten Befragung
immerhin 57% ihre Arbeitsbedingungen als Uberdurchschnittlich gut ein®.

Abb. 2 Verteilung der Indexwerte des DGB-Index Gute Arbeit (ungewichtet und gewichtet)

[ Mittelwert = 64.6 [ Mittelwert = 64.1

0.03 . 0.03
@ 0.02 0.02
<
Q
a

0.01 0.01

0.00 0.00

0 25 50 75 100 0 25 50 75 100
DGB-Index (ungewichtet) DGB-Index (gewichtet)

(N =978)

Dichteplot der Verteilung des DGB-Index um den arithmetischen Mittelwert sowohl fiir die Erhebungsdaten (unge-
wichtet) als auch die an den Mikrozensus 2019 angepassten Werte (gewichtet).

Beim Blick auf die gesamte Verteilung der Indexwerte in der Abbildung (Abb. 2) wird
deutlich, dass diesen Werten eine erhebliche Streuung auf individueller Ebene zugrunde
liegt. Grundsatzlich verteilen sich die Gesamtindexwerte relativ symmetrisch um den
Mittelwert, so dass 25% der Beschaftigten oberhalb von 75 Punkten liegen, 25% aber

2 Um einzuschatzen, wie stark diese Unterschiede im Mittelfeld genau sind und ob diese gréRer sind als
die jeweiligen Unsicherheiten, ist eine genauere Analyse der Verteilung der bundesweiten Werte erfor-
derlich, die flr diesen Bericht nicht vorlagen.
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auch unterhalb von 56 Punkten. Diese niedrigeren Werte sind jedoch Uber eine deutlich
breitere Spanne verteilt. Es gibt nicht nur Einzelfalle mit sehr niedrigen Werten von bis
zu 7 Punkten, sondern immerhin 10% der Arbeitnehmenden in Hamburg liegen unter-
halb von 43 Punkten. In der Abbildung wird auch der Gesamtindex der erhobenen Daten
mit den an allen in Hamburg abhangig Beschaftigten angepassten Werten verglichen.
Die Schatzung des arithmetischen Mittelwerts betragt 64,1 Punkte auf Basis der ange-
passten, gewichteten Werte, wahrend die ungewichteten Daten einen Wert von 64,6
Punkten haben. Auch die Verteilung der Werte folgt grundsatzlich einem vergleichbaren,
nahezu normalverteiltem Muster mit Ausnahme eines Higels besonders kleiner Werte,
der aber sowohl gewichtet als auch ungewichtet erkennbar ist. Insgesamt wird somit
deutlich, dass auf der Abstraktionsebene des Gesamtindex die Gewichtung keinen
starken Einfluss auf die Ergebnisse hat.

Die Bewertung der Arbeitsqualitat im DGB-Index beruht auf drei Teilindizes zu
Ressourcen, Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit, welche wiederum aus insge-
samt 11 Kriterien gespeist werden. Zu den Arbeitsressourcen gehoren die Einfluss- und
Entwicklungsmaoglichkeiten der Arbeitnehmenden aber auch verschiedene forderliche
Faktoren der Betriebskultur und der Sinn, der in der Arbeit gefunden wird. Zusammen mit
dem Einkommen und (Zukunfts-)Absicherungen werden diese den Belastungen gegen-
ubergestellt, die sich aus Arbeitszeit, emotionalen und koérperlichen Anforderungen und
der allgemeinen Arbeitsintensitat ergeben. Dabei wird dem Teilindex Einkommen und
Sicherheit eine hdhere Bedeutung als anderen Faktoren beigemessen. Die Werte in den
einzelnen Teilindizes sowie den Kriterien folgen der Wertelogik des Gesamtindex: Aus
guten Arbeitsbedingungen, seien es geringe Belastungen oder ein hohes Einkommen,
werden hohere Werte (Uber 50) ermittelt, wahrend schlechte Entwicklungsmadglichkeiten
wie auch unzureichende betriebliche Sozialleistungen zu niedrigeren Werten (unter 50)
fuhren.

Der Teilindex Ressourcen ist im Mittel mit 71 Punkten zunachst eindeutig im oberen
Mittelfeld einzuordnen, wahrend die Teilindizes Belastungen (62) sowie Einkommen und
Sicherheit (61) beide ins untere Mittelfeld fallen (Tab. 1). Wahrend den Beschaftigten in
Hamburg im Durchschnitt viele Ressourcen bei der Arbeit zur Verfligung stehen, deuten
diese Ergebnisse auf ein weniger zufriedenstellendes MaR an Einkommen und Sicher-
heit sowie auf viele Belastungen hin. Von den Ergebnissen der bundesweiten Befragung
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Tab. 1 Mittelwert und Quantile des DGB-Index Gute Arbeit und der Teilindizes in Hamburg

Mw Quantile
10% 25% 50% 75% 90%
([|)\|G=B—9Ir;<;e):x Gute Arbeit 64 e %= @ a0 e
;I'hclei!nld;gélljessourcen 70 49 &2 73 8» 89
;I'I\elziﬂnlngZI?elastungen 62 - 19 61 74 86
;Fl\elzign;éeé()Einkommen und Sicherheit 61 33 16 65 76 85

Die Spalte MW beschreibt den Mittelwert des jeweiligen Index auf Basis der gewichteten Daten inklusive seiner
Unsicherheit in Klammern. AuBerdem sind die wichtigsten Quantile dargestellt, anhand derer sich Informatio-
nen Uber mehr als nur die mittleren Werte ablesen lassen. So bedeutet ein 10-%-Quantil von 49 fir die Ressour-
cen, dass nur 10% unterhalb von 49 Indexpunkten aufweisen, aber auch 90% einen hoheren Wert. Insbesondere
lasst sich durch den Abstand der Quantile zeigen, dass beispielsweise der Teilindex Einkommen und Sicherheit
stark streut: 25% haben einen Wert von hochstens 46 Indexpunkten (25%-Quantil), wahrend 25% einen Wert
von mindestens 75,9 Indexpunkten (75%-Quantil) haben und sich somit um mehr als 30 Punkte unterscheiden.

unterscheiden sich diese Ergebnisse maximal um 2 Indexpunkte und lassen sich ange-
sichts von Unsicherheiten der einzelnen Werte von bereits fast 2 Indexpunkten statis-
tisch nicht valide interpretieren.

Die Teilindizes unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Verteilung deutlich. Am ahnlichsten
sind sich aber die Werte bei den Ressourcen, was sich in der Abbildung der Boxplots
(Abb. 3) direkt an der kleinsten Box ablesen lasst: Die mittleren 50% der Beschaftigten
in Hamburg haben geringere Unterschiede in ihren Ressourcen als zwischen ihren Belas-
tungen. Noch groRer ist die Streuung bei Einkommen und Sicherheit3. Eine kleinere Teil-
gruppe der Arbeitnehmenden in Hamburg ist 6konomisch besonders schlecht gestellt.
Dies zeigt sich mit Blick auf die unteren 10% der Verteilung der Indexwerte, die auf Werte
unter 33 Punkten kommen. Aber auch nach oben hin gibt es eine deutliche Streuung.
25% scheinen ihre Arbeitsqualitat im Hinblick auf Einkommen und Sicherheit mit mehr
als 76 Punkten (75%-Quantil) positiv zu bewerten und 10% mit Gber 85 Punkten (90%-
Quantil) sogar sehr positiv. Etwas weniger unterscheidet sich die Bewertung der Belas-

3 Alle Teilindexwerte weisen somit aber eine erhebliche Schwankung auf, die bei der Interpretation der
mittleren Werte berlicksichtigt werden sollte.
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Abb. 3 Verteilung des DGB-Index Gute Arbeit und der Teilindizes in Hamburg
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Boxplots flir den Gesamtindex und die Teilindizes ermoéglichen einen visuellen Vergleich der Verteilungen der Werte
und sind eine graphische Reprasentation der Streuung. So ist die die Breite der Box des Gesamtindex von etwa 56
bis zu 75 Indexpunkten ein direktes MaR der Streuung der mittleren 50%. Darlber hinaus stellen die Striche den
normalen Bereich der Streuung dar und die zusatzlichen grauen Punkte starke Abweichungen von den mittleren
Werten. Zusatzlich zu den Boxplots mit den 25%-, 50%- und 75%-Quantilen ist durch den schwarzen Punkt mit
Fligeln der Mittelwert samt seiner Unsicherheit dargestellt.

tung: Die oberen 25% unterscheiden sich von den unteren 25% zwar auch noch um 25

Punkte, aber es gibt weniger extrem niedrige Auspragungen, so dass sich 50% sowohl
ober- als auch unterhalb des Mittelwerts von 62 befinden.

Bei einer Unterteilung der Teilindizes in das Stufenschema des DGB-Index werden
einige Konsequenzen dieser unterschiedlichen Streuung deutlich (Abb. 4): Wahrend
die Ressourcen insgesamt fur die meisten Beschaftigten ausreichen, sind viele in ihrer
Arbeit belastet und ein erheblicher Anteil abhangig Erwerbstatiger muss mit schlechten
okonomischen Bedingungen zurecht kommen. Die Ressourcen bei der Arbeit werden
von etwa zwei Drittel zumindest ins obere Mittelfeld eingestuft und nur knapp tber 10%
bewerten viele ihrer Ressourcen als so unzureichend, dass insgesamt von schlechter
Arbeitsqualitat im Bezug auf ihre Ressourcenausstattung gesprochen werden kann. Bei
den Indizes Belastungen sowie Einkommen und Sicherheit kommen hingegen kaum mehr
als 15% der Beschaftigten in Hamburg in den Spitzenbereich ,guter Arbeit”. Bei fast
60% wird durch das Ausmal der Belastungen der Indexwert unterhalb von 65 Punkten
gedriickt. Insgesamt bewerten zwar 50% ihr Einkommen und ihre Beschaftigungssicher-
heit mindestens im oberen Mittelfeld, aber fir einen erheblichen Anteil von fast 30% fallt
der Teilindex in das Feld schlechter Arbeitsqualitat.
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Abb. 4 Teilindizes der Arbeitsqualitat in Hamburg (Stufen)
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Balkendiagramm der gewichteten Anteile der Teilindizes des DGB-Index in 4 Kategorien der Arbeitsqualitat.

Zuletzt findet sich in der Tabelle (Tab. 2) eine Ubersicht der Mittelwerte und Vertei-
lung der Kriterien. Im Weiteren fokussiert sich dieser Bericht allerdings auf konkrete
Fragen, die zur Ermittlung der Kriterien genutzt werden, soweit diese sich durch die
Behorde und ihre Sozialpartner beeinflussen lassen. Deshalb sei an dieser Stelle nur auf
die Unterschiede zu den bundesweiten Ergebnissen hingewiesen. Wahrend die meisten
Indizes sich kaum unterscheiden, werden der Sinngehalt der Arbeit mit 80 zu 82 Punkten
und die Arbeitszeitlage mit 74 zu 76 Punkten jeweils etwas schlechter als bundesweit
eingestuft. Deutlicher ist die Abweichung bei Beschaftigungssicherheit/beruflichen
Zukunftssicherheit und Widersprichlichen Anforderungen/Arbeitsintensitat mit mehr
als drei Indexpunkten. Insbesondere die Arbeitsanforderungen fallen somit als sehr
niedriger Kriteriumswert von 46 Punkten ins Auge. Die einzige positive Ausnahme sind
die korperlichen Anforderungen, die in Hamburg mit 61 Punkten zu weniger Arbeitsbe-
lastung zu fihren scheinen.
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Tab. 2 Mittelwert und Quantile der Kriterien des DGB-Index Gute Arbeit in Hamburg

Kriterium MW Quantile

10% 25% 50% 75% 90%

I(El\ilnilulsgig?estaltungsm(’jglichkeiten 65 33 50 67 83 89
meitirobélgl)ungs—/EntwickIungsméglichkeiten 66 37 50 71 83 92
Eiljhzrulr(l)gls;)uaIitét/BetriebskuItur 71 39 60 75 86 94
arz%iﬁﬂsderArbdt 80 61 72 83 89 100
zAl\lrtieilt(s)zlesi;clage 7443 57 77 93 100
(Sl\(l)zziallz/lez)qotionale Anforderungen 66 28 50 72 89 100
m)r:pigg)e Anforderungen 61 25 37 67 83 100
zll\/\liiei%plré])chliche Anforderungen/Arbeitsintensitat 46 17 27 43 63 83
El\ilnliolnarfs)n und Rente 53 6 33 61 72 89
(Bl\letzrisealgléc)he Sozialleistungen 56 31 39 56 72 83

Beschéaftigungssicherheit/berufliche
Zukunftssicherheit
(N=1014)

75 33 56 78 100 100

Die Spalte MW beschreibt den Mittelwert des jeweiligen Kriteriums auf Basis der gewichteten Daten inklusive
seiner Unsicherheit in Klammern. AuBerdem sind die wichtigsten Quantile dargestellt, anhand derer sich Infor-
mationen Uber mehr als nur die mittleren Werte ablesen lassen. Ein Lesebeispiel findet sich bei Tab. 1.




4 Arbeitsqualitat nach
Beschaftigtengruppen

Arbeitsqualitat unterscheidet sich haufig erheblich zwischen Beschaftigtengruppen.
Dies gilt unter anderem fir die soziodemograhischen Faktoren Geschlecht und Alter, die
Beschaftigungsformen Vollzeit/Teilzeit und Befristung sowie auch die Beschaftigung in
verschiedenen Branchen, welche in den weiteren Auswertungen bertcksichtigt werden.

Diese Gruppen lassen sich alle anhand von Daten, die im Rahmen des DGB-Index
erhoben werden, unterscheiden. Dabei gelten alle Personen, die weniger als 35 Stunden
pro Woche arbeiten, in diesem Bericht als Teilzeitbeschaftigte. Ausgeschlossen wurden
dabei 67 Lehrende aus dem offentlichen Dienst wegen ihrer auf Unterrichtsstunden
basierenden Arbeitszeitdefinition'. Bei der Einteilung in Branchen wurde versucht, sinn-
volle Zusammenfassungen der Wirtschaftsabschnitte (A-U) des Instituts fur Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) vorzunehmen, die ausreichend groBe Teilgruppen fir
weitere Auswertungen erzeugt. Dabei musste auf eine getrennte Auswertung des Gast-
gewerbes (I) verzichtet werden und dieses unter die wirtschaftlichen Dienstleistungen
(J-N) subsumiert werden, wahrend das Gesundheits- und Sozialwesen (Q) gesondert
von den sonstigen offentlichen Dienstleistungen (O-P) betrachtet werden kann. Wegen
der relativ kleinen Fallzahlen wurden auBerdem alle Branchen des primaren Arbeitssek-
tors und der Versorgung mit der Produktionsbranche zusammengefasst (A-F). Ausge-
schlossen wurden zwei Falle aus speziellen Arbeitsbereichen in privaten Haushalten
(T) und exterritorialen Organisationen (U). Um die weitere Auswertung nach diesen
Gruppen besser einordnen zu kénnen, sind in der Tabelle (Tab. 3) die ungewichteten und
gewichteten Anteile dargestellt. Die Werte entsprechen dem absoluten und prozentu-
alen Anteil in der Hamburger Stichprobe sowie dem Anteil nach der Anpassung an die
Mikrozensuswerte.

Grundsatzlich sind die meisten untersuchten Teile der Beschaftigtengruppen in einer
ausreichend groBBen Fallzahl in der Stichprobe vorhanden. Grenzwertig sind mit 82
Befragten die befristet Beschaftigten und vor allem die 15-30-Jahrigen mit 62 Fallen
- beide Teilgruppen sind damit aber grundsatzlich gro8 genug fir einfache Auswer-
tungen. Deutlich lasst sich in den Unterschieden der Anteile erkennen, dass zum Teil
starke Gewichtungen notwendig waren, um eine Anpassung an die Bevolkerungsver-

1 Zur Definition wurde in Ubereinstimmung mit Informationen des Instituts DGB-Index Gute Arbeit
zunachst die vertragliche Arbeitszeit genutzt. Falls dartber keine Information vorlag, wurde die tatsach-
liche Arbeitszeit als Indikator verwendet. Trotzdem ist wegen eines anderen Umgangs mit Lehrenden im
Bundesbericht keine vollstandige Vergleichbarkeit gegeben.
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Tab. 3 Beschaftigtengruppen (ungewichtet und gewichtet)

Geschlecht
Mannlich
Weiblich
Alter
15-30
31-55
56+
Vollzeit/Teilzeit
Teilzeit
Vollzeit
Befristung
Unbefristet
Befristet
Branchen

Produktion/
Versorgung

Handel/
Logistik

Wirtschaftliche DL
Offentliche DL

Gesundheits- und
Sozialwesen

Sonstige DL

Ungewichtet
Anzahl Anteil
443 43,6 %
572 56,4 %
62 6,1%
650 64,0 %
303 29,9 %
267 28,2 %
681 71,8%
933 919%
82 81%
170 16,8 %
177 17,5%
243 24,0%
231 22,8%
158 15,6 %
32 3.2%

Gewichtet

Anteil

52,7 %
47,3 %

17,7 %
64,8 %
17,5%

26,8 %
73,2 %

91,3 %
8,7 %

19,4 %

23,0%

29,3%
131%

116%

3.6%

Die Werte entsprechen dem absoluten und prozentualen Anteil in der Hamburger Stichprobe sowie dem Anteil nach der
Anpassung an die Mikrozensuswerte. Die Prozente sind Spaltenprozente, so dass die 6,1% der 15-30-Jahrigen sich auf alle
Befragten beziehen, wahrend die 17,7% in der letzten Spalte der Anpassung des Anteils an die in Hamburg Beschaftigten
entsprechen. In weiteren Tabellen des Berichts werden nur noch diese gewichteten Anteile genutzt.
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teilung der Beschaftigten in Hamburg vorzunehmen. Wahrend die Anteile von Vollzeit-
und Teilzeitbeschaftigten und der befristet Beschaftigten sich zwischen ungewichteten
und gewichteten Werten kaum unterscheiden, wird deutlich, dass sowohl mannliche als
auch jungere Arbeitnehmende in der Stichprobe unterreprasentiert sind. Die gewichtete
Verteilung des Geschlechts und Alters entspricht dem Mikrozensus 2019. Dabei wird
allerdings deutlich, dass insbesondere die jungste Altersgruppe sehr stark gewichtet
werden musste, um die nominellen Anteile zu erreichen?. Auch bei den Branchen sind
durch die Gewichtung einige Veranderungen festzustellen. Insbesondere die 6ffentli-
chen Dienstleistungen waren mit 22,8% stark Uberreprasentiert in der Befragung. Die
Branche des Gesundheits- und Sozialwesens, die flir diese Auswertung besonders
hervorgehoben wurde, ist gewichtet mit 11,6% zwar am kleinsten, kann aber Infor-
mationen von 15,6% der Befragten nutzen, die in dieser Branche beschaftigt sind. Die
Branche mit der hochsten Zunahme an Unsicherheit durch Gewichtung ist Handel und
Logistik, bei dem 17,5% ungewichtete Falle 23% gewichteten gegentuberstehen. Insge-
samt entspricht auch die Korrektur der Branchenanteile dem Mikrozensus 2019.

Beim ersten Vergleich der Indexwerte zwischen den Beschaftigtengruppen (Tab. 4)
wird zunachst deutlich, dass die Unsicherheit fast immer gréBer als der kleine Unter-
schied innerhalb der Beschaftigtengruppen ist. Beim Gesamtindex sticht hier allein das
Gesundheits- und Sozialwesen negativ heraus, das sich mit 60 Punkten deutlich von
den besser gestellten Branchen der Produktion/Versorgung (67 Punkte) und der 6ffent-
lichen Dienstleistungen (68 Punkte) abhebt. Anhand des Streudiagramms des Gesam-
tindex in Abhangigkeit vom Alter (Abb. 5) lassen sich allerdings einige Unterschiede
nach Alter zeigen und wie die Gewichtung in die Ergebnisse einbezogen wird.

Der DGB-Index ist zwar im Mittel in jedem Alter etwa gleich mit 64 Punkten, aber bei den
jungeren Befragten gibt es deutlich mehr sowohl mit schlechten als auch guten Arbeits-
bedingungen. Ein hoherer Anteil nahert sich mit dem Alter zunachst dem Mittelwert an,
im hohen Alter wird die Streuung aber wieder deutlich starker. Wahrend ein Blick alleine
auf den mittleren Wert keinen groBen Alterseinfluss erkennen lasst, deuten die Annahe-
rung des 25%- und 75%-Quantils im mittleren Alter daraufhin, dass sowohl die jlingsten
als auch die altesten Beschaftigten sich untereinander starker unterscheiden, als es im
mittleren Altersfeld der Fall ist. Gerade in der Gruppe der Jingsten sind diese Ergeb-
nisse aber von wenigen stark gewichteten Fallen gepragt (groBere Blasen in Abb. 5).

2 Zusammen mit der kleinen Fallzahl sind daher einige Schatzungen fiir diese Altersgruppe trotz des
Zusammenfassens der 15-25-Jahrigen mit den 25-30-Jahrigen von starker Unsicherheit gepragt. Das
spiegelt sich entsprechend in den groRen Konfidenzintervallen in den Tabellen wieder. Die sonstigen
Dienstleistungen werden unter anderem wegen nur 32 Fallen im Bericht nicht interpretiert.
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Abb. 5 Gesamtindex in Abhangigkeit von Alter
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Alle Befragten im Datensatz sind im Streudiagramm als transparente Blasen dargestellt, die desto groRer sind,
je hoher der Gewichtungsfaktor ist. Die durchgangige schwarze Linie reprasentiert die Schatzung des arithmeti-
schen Mittelwerts des Index fiir das jeweilige Alter nach Gewichtung. Entsprechend sind die gestrichelten Linien
Schatzungen der entsprechenden Quantile fir das jeweilige Alter®. Beispielsweise sind Mittelwert und Median des
DGB-Index flr alle Alter nahezu konstant, aber der Wert, unter dem 25% der Beschaftigten liegen, steigt ausge-
hend von 52 Indexpunkten mit dem Alter zunachst bis zu 58 Punkten an, bis er ab etwa 40 Jahren langsam wieder
bis auf 50 Punkte absinkt.

.Gute Arbeit” im Sinne des DGB-Index ist vor allem flir die oberen 25% der jingsten und
altesten Beschaftigten wahrscheinlich, wahrend das dritte Quartil der mittleren Alters-
gruppe mitten ins obere Mittelfeld der Arbeitsqualitat fallt und nur zu einem geringen
Teil die hochste Qualitatsstufe erreicht. Daflir ist aber auch das Risiko in ,schlechte
Arbeit” zu fallen im mittleren Alter deutlich geringer: Die unteren 10% kommen bei 45
Jahren fast an die 50 Indexpunkte heran, so dass fiur fast 90% im mittleren Alter die

3 Alle Linien wurden mittels quadratischer Regressionsmodells mit ggplot2 (Wickham 2016) geschatzt.
Die Linien fur die Quantile basieren auf der Quantilregression nach Koenker (2005).
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Arbeitsqualitat zumindest ins untere Mittelfeld eingeordnet werden kann.

Auch bei den Teilindizes lasst sich beim Vergleich der Mittelwerte allein bei Einkommen
und Sicherheit deutliche Differenzen zwischen vielen der Gruppen feststellen. Frauen
haben schlechtere Arbeitsbedingungen im Hinblick auf Einkommen und Sicherheit, die
Uber 55-Jahrigen haben einen um fiunf Punkte hoheren Indexwert als die Gruppe der
31-55-Jahrigen und Vollzeitbeschaftigte sind mit 62 Punkten besser gestellt als Teil-
zeitbeschaftigte mit 58 Punkten, wobei dieser Unterschied zwischen Voll- und Teilzeit
den Rahmen der Unsicherheit nicht Ubersteigt. Auch hier fallt der niedrige Wert des
Gesundheits- und Sozialwesens (59 Punkte) auf, den sie allerdings mit den wirtschaft-
lichen Dienstleistungen teilen. Beide sind somit messbar unterscheidbar von den um 7
Punkte hoheren Wert der 6ffentlichen Dienstleistungen (66 Punkte). Noch deutlicher
ist das hohere Ausmal der Belastungen im Gesundheits- und Sozialwesen, was sich
in dem im Vergleich zu allen anderen Branchen um mindestens 10 Punkte niedrigeren
Teilindexwert (51 Punkte) zeigt. Dieser Unterschied lasst sich allerdings nicht losgelost
von dem Einfluss der Coronapandemie auf die Befragung im Jahr 2021 interpretieren.
Dies konnte auch der Grund flr die deutlich besseren Indexwerte bei Belastungen im
Gesundheits- und Sozialwesen fiir die bundesweite Befragung sein (57 bzw. 59 Punkte),
da diese im Gegenteil zu den hier berechneten Werten auf dem bundesweiten Mittel-
wert der letzten drei Jahre beruhen. Es kdnnte aber auch ein Hinweis auf eine besonders
ausgepragte Belastungslage fiur diese Branche in Hamburg sein.

Diese Betrachtung der Indizes nach Beschaftigtengruppen vermittelt allerdings nur einen
groben Gesamteindruck der Arbeitsqualitat in Hamburg. Insbesondere zur Ermittlung
von Interventionsmoglichkeiten der Sozialbehorde und ihrer Sozialpartner wird deshalb
im Weiteren der Blick auf einzelne Teilfragen gelenkt und wie sich diese zwischen den
Gruppen unterscheiden.
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Tab. 4 Indizes nach Beschaftigtengruppen

DGB-
Index
Gesamt
Geschlecht
Ménnlich 65
Weiblich 63
Alter
15-30 65
31-55 63
56+ 65
Vollzeit/Teilzeit
Teilzeit 64
Vollzeit 64
Befristung
Unbefristet 64
Befristet 66
Branchen
e ev
el .
Wirtschaftliche DL 63
Offentliche DL 68
Cesundhot und o0
Sonstige DL 65

Die Werte in der Tabelle entsprechen den gewichteten Mittelwerten der Indizes fiir die jeweiligen Teilgruppen
auf einer Skala von 0-100 inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern.
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4.1 Ressourcen und Belastungen

Arbeitnehmende kdnnen im Rahmen ihrer spezifischen Arbeitssituation mit vielfaltigen
Formen von Belastung konfrontiert sein. Um diese zu bewaltigen, muss auf vorhandene
Ressourcen zugegriffen werden. Deshalb werden im DGB-Index neben geringen arbeits-
spezifischen Belastungen das AusmaR, zu dem die Erwerbstatigkeit eine Quelle solcher
Ressourcen sein kann, als Merkmal von Arbeitsqualitat betrachtet. In diesem Kapitel
wird der Fokus auf diejenigen Ressourcen und Belastungen gerichtet, die der Moglich-
keit einer Intervention der Behdrde und ihrer Sozialpartner unterliegen, um die Beschaf-
tigtenlage zu verbessern.

Kapitel 4.1.1 befasst sich mit den Weiterbildungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten als
einer Ressource der Beschaftigten im Rahmen ihrer Erwerbstatigkeit. Kapitel 4.1.2
beschreibt die Arbeitszeitlage als eine Form von arbeitsbezogener Belastung. Im Kapitel
4.1.3 geht es dartber hinaus um einen weiteren moglichen Belastungsfaktor durch
korperliche Anforderungen, die an Arbeitnehmende gestellt werden. Jedes dieser Unter-
kapitel schlieBt mit einer Tabelle der jeweils behandelten Fragen aufgeschlisselt nach
Beschaftigtengruppen ab.

4.1.1 Weiterbildungs- und Entwicklungsmaoglichkeiten

Durch den Wandel des Arbeitswelt gerade im Kontext von Digitalisierungsprozessen
werden vielfaltige Erwartungen und Anforderungen an Arbeitnehmende gestellt. Weiter-
bildungs- und Entwicklungsmadglichkeiten konnen hierbei eine wichtige Ressource fir die
Beschaftigten sein und setzen eine Grundlage flir Chancengleichheit auf dem Arbeits-
markt.

Fur die Erfassung der Lage in Hamburg werden in diesem Bericht deshalb zwei Fragen
aufgegriffen. Mit der Frage ,Inwieweit ermdglicht lhr Betrieb Ihnen, dass Sie sich
entsprechend lhren beruflichen Anforderungen weiterqualifizieren kdnnen, z.B. durch
das Angebot von Schulungen, Weiterbildungen, Fortbildungen oder Seminare?” wird der
Fokus auf vorhandene Weiterbildungsangebote in den Betrieben gerichtet. Hier kdnnen
Befragungsergebnisse einerseits ein Hinweis auf einen mdglichen Bedarf der Arbeit-
nehmenden an konkreten Weiterbildungsangeboten darstellen. Andererseits konnen die
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Ergebnisse eine Ubersicht dariiber geben, inwieweit Differenzen im Angebot an Weiter-
bildungen und Schulungenin verschiedenen Branchen bestehen oder bestimmte Beschaf-
tigtengruppen davon ausgeschlossen werden. Die zweite Frage erfasst eine generelle
Einschatzung der Beschaftigten bezuglich ihrer Moglichkeiten einer beruflichen Weiter-
entwicklung im Rahmen ihrer Erwerbstatigkeit. Hier wurde den Befragten folgende
Frage gestellt: ,Ermdglicht es lhnen lhre Arbeit |hr Wissen und Kénnen weiterzuentwi-
ckeln?”. Hier kdnnen die Ergebnisse einen Hinweis darauf liefern, ob die arbeitsspezifi-
schen Ressourcen unter den verschiedenen Beschaftigtengruppen ungleich verteilt sind.
Diese Fragen konnten auf einer vierstufigen Skala von ,gar nicht”, ,in geringem Mal3e”,
,in hohem MaRBe” und ,in sehr hohem Male” beantwortet werden. Wie in allen weiteren
Tabellen werden die zwei negativen Auspragungen zusammengefasst und die relative
Haufigkeit der Nennung einer der beiden berichtet.

Mit 45% verfligt etwas weniger als die Halfte der Beschaftigten in Hamburg lGber keine
oder nur geringe Moglichkeiten sich mit Unterstutzung des Betriebs entsprechend den
beruflichen Anforderungen weiterqualifizieren zu kdnnen. Im Vergleich mit bundesweiten
Ergebnissen (41%) gibt es in Hamburg mehr Beschaftigte mit geringfligigen Weiter-
qualifizierungsmaoglichkeiten. Auffallig ist, dass Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst
weitaus haufiger Weiterqualifizierung ermdglicht wird (78%), wahrend die Mdglichkeiten
der Arbeitnehmenden in anderen Branchen nahe am Mittelwert aller Beschaftigten-
gruppen (45%) liegen. Dartber hinaus bestehen im Rahmen der Genauigkeit der Anteils-
messungen keine Unterschiede unter den Beschaftigtengruppen.

Abb. 6 Wissen/Kdnnen weiterentwickeln nach Befristungsstatus
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Das eigene Wissen und Konnen im Arbeitsprozess weiterzuentwickeln ist fir mehr als
jeden dritten Beschaftigten nicht oder nur in geringem MaR maoglich. Mit 64% sind es in
Hamburg relativ zum bundesweitem Mittel (69%) weniger Beschaftigte, die von (sehr)
hohen Moglichkeiten der eigenen Weiterentwicklung berichten. Nur wenige Beschaf-
tigte (9%) kdnnen allerdings in gar keinem Mal3 ihr Wissen weiterentwickeln.

Von Uberdurchschnittlich hohen Maoglichkeiten berichten befristet Beschaftigte zu 82%
im Vergleich zu unbefristet Beschaftigten zu 62% (Tab. 5). Dem kdnnte eine spezifische
Arbeitsmarktsituation in Hamburg zu Grunde liegen. Bei Betrachtung der einzelnen
Antwortkategorien (Abb. 6) wird auBerdem deutlich, dass der Anteil ganz ohne
Entwicklungsmaoglichkeiten hingegen bei befristet und unbefristet Beschaftigten auch
in Hamburg gleich ist. Unbefristet Beschaftigte berichten vor allem Uberdurchschnittlich
haufig in geringem Mal§ ihr Wissen weiter entwickeln zu kdnnen.

Dies kann daflr sprechen, dass im Laufe der Erwerbstatigkeit ohne Arbeitsplatzwechsel
die Moglichkeiten das eigene Wissen und Konnen weiterzuentwickeln im Zeitverlauf
erschopft werden, wahrend gelegentlicher Arbeitsplatzwechsel neue Anreize fir beruf-
liche Weiterentwicklung bieten kann.

Unter allen Branchen berichten Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst am haufigsten von
(sehr) hohen personlichen Entwicklungsmaoglichkeiten im Betrieb, dagegen sind insbe-
sondere Arbeitnehmende im Bereich des Handels und Logistik unter allen Beschaftigten
am schlechtesten aufgestellt. Hier berichtet knapp jeder zweite Beschaftigte von keinen
oder nur geringen Moglichkeiten das eigene Konnen und Wissen im Arbeitsprozess
weiterzuentwickeln.
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Tab. 5 Weiterbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten nach Beschaftigtengruppen

Weiterqualifizieren Wissen/Koénnen
konnen weiterentwickeln

gar nicht/in geringem gar nicht/in geringem Male

MaRe
Geschlecht
Méannlich 44 % 37 %
Weiblich 47 % 36%
Alter
15-30 44 % 42 %
31-55 45 % 36%
56+ 46 % 34 %
Vollzeit/Teilzeit
Teilzeit 47 % 43 %
Vollzeit 46 % 34 %
Befristung
Unbefristet 46 % 38%
Befristet 40 % 18 %
Branchen
Wirtschaftliche DL 47 % 35%
Offentliche DL 22 % 21%
Sonstige DL 69 % 41 %

Die Werte in der Tabelle sind die gewichteten Anteile der zusammengefassten Auspragungen ,gar nicht” und
.in geringem MaRe"” inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern. N entspricht den ungewichteten
gultigen Fallen.
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4.1.2 Arbeitszeitlage

Die Arbeitszeitlage ist eines der zentralen Elemente bei der Bewertung von Arbeitsqua-
litat und ist einer der entscheidenden Faktoren flr die Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben. Arbeit zu atypischen Zeiten, wie etwa abends, nachts oder am Wochenende
(,unsocial hours”), Erreichbarkeit auBerhalb der regularen Arbeitszeiten sowie (unbe-
zahlte) Uberstunden kdnnen nicht nur mit gesundheitlichen Risiken inklusive psychi-
scher Belastungen flr die Beschaftigten einhergehen, sondern sind zum Teil nicht
mit Richtlinien des Arbeitsschutzes vereinbar oder arbeitsrechtlich unzulassig. Im
Folgenden werden alle im DGB-Index erhobenen Aspekte beleuchtet, die einen Hinweis
auf mogliche Probleme und arbeitsspezifische Belastungen fir die Beschaftigten durch
eine unglnstige Arbeitszeitlage bieten kdnnen. Fur die Erfassung erwarteter Erreich-
barkeit der Beschaftigten wurde folgende Frage gestellt: ,Wie haufig wird von |hnen
erwartet, dass Sie aulBerhalb Ihrer normalen Arbeitszeit, z.B. per E-Mail oder per Telefon,
fir Ihre Arbeit erreichbar sind?”.

Daruber hinaus konnen Arbeitnehmende seitens des Betriebs dazu angehalten werden,
Mehrarbeit zu leisten. Dies ist gesetzlich zulassig und muss entsprechend der vertrag-
lichen Regelung entlohnt oder ausgeglichen werden. Um den Umfang der unbezahlten
Mehrarbeit unter den Beschaftigten in Hamburg zu erfassen, wurde den Befragten
folgende Frage gestellt: ,Wie haufig erledigen Sie auBBerhalb lhrer normalen Arbeitszeit
unbezahlte Arbeit fir lhren Betrieb?”.

AbschlieBend soll mit den letzten drei Fragen die Verbreitung atypischer Arbeitszeiten
in Hamburg gemessen werden. Hierflir wurden die Befragten danach befragt, wie haufig
sie an Wochenenden, abends in der Zeit zwischen 18:00 und 23:00 Uhr sowie nachts,
in der Zeit zwischen 23:00 und 6:00 Uhr arbeiten. Fiir die Auswertung nach Beschaftig-
tengruppen wurden die Befragungsergebnisse hinsichtlich atypischer Arbeitszeiten in
diesem Bericht zu einer Variable ,unsocial hours” zusammengefasst?.

Mit 24% berichtet etwa jeder vierte Beschaftigte von der an ihn gestellten Erwartung
aulBerhalb der normalen Arbeitszeit fur die Arbeit erreichbar zu sein. Dies entspricht
genau den bundesweiten Ergebnissen. Von ca. 15% wird sogar sehr haufig erwartet,
aullerhalb der Arbeitszeit erreichbar zu sein. Dabei gibt die Gruppe der 31-55-Jahrigen

1 Hierbei wird von haufigen unsocial hours bereits dann ausgegangen, wenn in einer der atypischen
Arbeitszeiten oft oder sehr haufig gearbeitet wurde.
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mit 28% relativ zu anderen Altersgruppen haufiger an, oft oder sehr haufig von der erwar-
teten Erreichbarkeit betroffen zu sein (Tab. 6). Der Vergleich zwischen den Branchen
zeigt, dass insbesondere an die im 6ffentlichen Dienst (30%) sowie Gesundheits- und
Sozialwesen (28%) Beschaftigten am haufigsten die Anforderung gestellt wird, auBer-
halb der regularen Arbeitszeit auf arbeitsbezogene Anrufe oder E-Mails zu antworten.

Im Mittel sind es 18% aller Arbeitnehmenden in Hamburg, die angeben, oft oder sehr
haufig unbezahlte Mehrarbeit fir ihren Betrieb zu leisten. Unter Beachtung des Alters
der Beschaftigten unterscheidet sich die Gruppe der 31-55-Jahrigen (20%) deutlich von
der jingsten Altersgruppe der 15-30-Jahrigen (11%), die besonders selten von haufigen
unbezahlten Uberstunden berichten. Eher selten kommt die unentgeltliche Mehrarbeit
im Gesundheits- und Sozialwesen (13%) sowie der Produktion und Versorgung (14%)
vor. Die 20% der in wirtschaftlichen Dienstleistungen Tatigen mit haufiger unbezahlter
Mehrarbeit unterscheiden sich allerdings nicht starker davon als die Unsicherheit von
neun Prozentpunkten.

Atypische Arbeitszeiten kommen in Hamburg insgesamt relativ haufig vor. Wahrend
haufige Nachtarbeit (23:00 - 06:00) mit 8% nur selten vorkommt, arbeiten mehr als
ein Viertel in Hamburg am Wochenende und Abends (18:00 - 23:00). Insgesamt geben
rund 41% aller Arbeitnehmenden an, oft oder sehr haufig an Wochenenden, abends oder
nachts arbeiten zu missen.

Im Vergleich zu mannlichen Beschaftigten (46%), missen Frauen deutlich seltener (35%)
zu ungewdhnlichen Zeiten arbeiten. Uberdurchschnittlich verbreitet ist die Arbeit mit
atypischen Arbeitszeiten hingegen im Gesundheits- und Sozialwesen (58%) sowie in
Handel und Logistik (49%).
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Tab. 6 Arbeitszeitlage nach Beschaftigtengruppen

Standig Unbezahlte Unsocial
erreichbar Arbeit hours
oft/sehr haufig oft/sehr haufig  oft/sehr haufig

Geschlecht

Mannlich 26 % 16% 46 %

Weiblich 21% 20% 35%
Alter

15-30 12% 11% 45%

31-55 28 % 20% 40 %

56+ 20 % 16% 39%
Vollzeit/Teilzeit

Teilzeit 24 % 14 % 46 %

Vollzeit 22% 17 % 37%
Befristung

Unbefristet 24 % 18% 40 %

Befristet 17% 18% 47 %
Branchen

Sgigé‘gfn”g/ 20% 14% 35%

Eggii‘:i'é 19% 18% 49%

Wirtschaftliche DL 26% 20% 35%

Offentliche DL 30% 19% 32%

Sonstige DL 16 % 29 % 43 %

Die Werte in der Tabelle sind die gewichteten Anteile der zusammengefassten Auspragungen ,oft” und ,sehr hau-
fig” inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern. N entspricht den ungewichteten giiltigen Fallen.
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4.1.3 Korperliche Anforderungen

Korperliche Anforderungen konnen einen Hinweis auf die Gute der Arbeitsqualitat
geben. Gehen die an die Beschaftigten gestellten kérperlichen Anforderungen mit dauer-
haften physischen Anstrengungen oder Fehlbelastungen einher, kdnnen diese neben
dem erhdhten gesundheitlichen Risiko allgemeine arbeitsspezifische Belastung zur
Folge haben. Mit den ausgewahlten Fragen des DGB-Index soll die Verbreitung ungtins-
tiger korperlicher Anforderungen und deren Belastungsfaktor in Hamburg ausgewertet
werden.

Fur diesen Bericht wird einerseits die Frage nach der ungtnstigen Kérperhaltung heran-
gezogen. Hier wurden die Befragten danach befragt, wie haufig es vorkommt, dass sie
bei ihrer Arbeit eine ungunstige Korperhaltung einnehmen mussen, z.B. Arbeiten in
der Hocke, im Knien, Arbeiten tGber Kopf, langanhaltendes Stehen oder Sitzen. Dartber
hinaus werden die Ergebnisse der Frage ausgewertet, wie haufig es vorkommt, dass
die Beschaftigten an ihrem Arbeitsplatz Larm oder lauten Umgebungsgerauschen
ausgesetzt sind sowie der Belastungsgrad der Arbeitnehmenden aufgrund ungtins-
tiger korperlicher Anforderungen am Arbeitsplatz. Obwohl dieser Themenbereich aus
berufsspezifischen Griinden eher geringe Einflussmadglichkeiten fir die Intervention der
Behorde sowie ihrer Sozialpartner bietet, wird es aufgrund von Belastungsfaktoren als
bedeutendes Merkmal der Arbeitsqualitat in Hamburg beleuchtet.

Werden Beschaftigte nach einer unginstigen Koérperhaltung gefragt, die sie bei ihrer
Arbeit einnehmen mussen, so sind es in Hamburg mit 45% etwas weniger Beschaftigte,
die angeben, dies haufig oder oft tun zu missen als bundesweit (52%). Insgesamt sind
allerdings fast 30% in Hamburg sehr haufig betroffen.

Der Vergleich zwischen Geschlechtern zeigt, dass Manner deutlich seltener von ungtins-
tiger Korperhaltung bei der Arbeit berichten als Frauen (Tab. 7). Hier konnte ein Unter-
schied von 12 Prozentpunkten gemessen werden. Mit 39% sind es zudem deutlich
weniger Manner in Hamburg, die haufig eine unglinstige Kérperhaltung bei ihrer Arbeit
einnehmen als bundesweit (51%), wahrend der Anteil unter den Frauen in Hamburg (53%)
nur knapp Uber dem der weiblichen Beschaftigten bundesweit (51%) liegt. Ein mogli-
cher Grund fir die groBe Abweichung zu den Ergebnissen bundesweiter Befragung
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konnte zum einen die spezifische Branchensituation mit vergleichsweise wenig Produk-
tion sowie die Geschlechterverteilung in den jeweiligen Branchen sein. Dartber hinaus
konnten die Unterschiede in den Geschlechtern unter den Beschaftigten in Hamburg
darauf zuritckzufiuhren zu sein, dass Manner und Frauen die korperlichen Anforde-
rungen bei lhrer Arbeit unterschiedlich bewerten. Die unterschiedliche Einschatzung der
Belastung durch eine ungtinstige Korperhaltung bei der Arbeit nach Geschlecht deuten
zusatzlich darauf hin (Abb. 7).

Abb. 7 Belastung durch unglnstige Kérperhaltung nach Geschlecht
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Wahrend Manner und Frauen, die zumindest selten von unglnstiger Korperhaltung
berichten, jeweils zu 15% bzw. 17% keine Belastung dadurch wahrnehmen, zeigen sich
deutliche Unterschiede bei der Einschatzung als starke und geringfligige Belastung: 48%
der Manner sind eher wenig belastet und nur 20% stark belastet, wahrend nur 32% der
Frauen wenig belastet sind und 32% stark. Das macht einen Unterschied von 12 bzw. 16
Prozentpunkten aus - zusatzlich zu der bereits haufigeren Wahrnehmung ungesunder
Korperhaltungen bei der Arbeit durch Frauen?.

Zusatzlich lassen sich auch je nach Altersgruppe Unterschiede feststellen. Mit 61% sind
es Uberdurchschnittlich viele junge Beschaftigte im Alter von 15-30 Jahren, die oft oder
haufig eine unglinstige Korperhaltung bei ihrer Arbeit einnehmen missen und die sich
um 19 Prozentpunkte von den Beschaftigten im Alter von 31-55 Jahren sowie um 23

2 Auch hier ist die Unsicherheit der einzelnen Anteile allerdings mit 6 bis 10 Prozentpunkten so hoch, m
dass weitere Untersuchungen notwendig waren, um das Ausmal der genauen Unterschiede bestimmen
zu kénnen.
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Prozentpunkte von den Uber 55-Jahrigen unterschieden. Bundesweit ist die Tendenz
zwar auch vorhanden, die Differenzen zwischen den Altersgruppen sind dort jedoch
kleiner.

Unter den Branchen gibt es insbesondere zwischen dem Gesundheits- und Sozialwesen
sowie offentlichen Dienst relativ zu der wirtschaftlichen Dienstleistungsbranche deut-
liche Unterschiede. Mit 63% berichten die Beschaftigten der wirtschaftlichen Dienstleis-
tungsbranche Uberdurchschnittlich selten von haufiger unglinstiger Kérperhaltung bei
ihrer Arbeit und unterscheiden sich damit um 16 Prozentpunkte von den Beschaftigten
im O0ffentlichen Dienst (47%) sowie um 19 Prozentpunkte von den im Gesundheits- und
Sozialwesen Beschaftigten (44%). 37% der Arbeitnehmenden in Hamburg sind oft oder
sehr haufig Larm oder lauten Umgebungsgerauschen am Arbeitsplatz ausgesetzt. Dies
entspricht in etwa den bundesweiten Ergebnissen (39%). Anders fallt der Vergleich
jedoch aus, wenn man die Ergebnisse unter Beachtung von Befristung betrachtet - es
zeigt sich, dass es in Hamburg einen deutlichen Unterschied zwischen den befristet und
unbefristet Beschaftigten gibt. Mit 38% der unbefristet Beschaftigten sind es doppelt
so viele, die haufigem Larm und lauten Umgebungsgerauschen bei ihrer Arbeit ausge-
setzt sind, wie unbefristet Beschaftigte (19%), wahrend hier bundesweit nur ein gering-
flgiger Unterschied von 2 Prozentpunkten besteht. Dies konnte an der spezifischen
Verteilung der befristeten Stellen je nach Branche in Hamburg liegen.

Der Vergleich zwischen den Branchen zeigt, dass insbesondere in der wirtschaftlichen
Dienstleistungsbranche mit 27% relativ zu anderen Branchen deutlich weniger Arbeit-
nehmende oft oder haufig Larm oder lauten Umgebungsgerauschen am Arbeitsplatz
ausgesetzt sind. Der hochste Unterschied von 23 Prozentpunkten besteht zwischen
den wirtschaftlichen Dienstleistungen und Handel und Logistik (50%). Beschaftigte im
Gesundheits- und Sozialwesen sind am zweithaufigsten (42%) Larm ausgesetzt, unter-
scheiden sich aber nicht deutlich von Personen, die in Produktion und Versorgung (40%)
sowie offentlichen Dienstleistungen (37%) tatig sind.
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Tab. 7 Korperliche Anforderungen nach Beschaftigtengruppen

Unglinstige Larm
Korperhaltung ausgesetzt
oft/sehr haufig oft/sehr haufig

Geschlecht

Mannlich 39% 38%

Weiblich 51% 36%
Alter

15-30 61 % 37%

31-55 42 % 36%

56+ 38% 38%
Vollzeit/Teilzeit

Teilzeit 48 % 37%

Vollzeit 44 % 36%
Befristung

Unbefristet 44 % 38%

Befristet 57 % 19%
Branchen

Wirtschaftliche DL 37% 23 %

Offentliche DL 53% 37 %

Sonstige DL 30% 27 %

Die Werte in der Tabelle sind die gewichteten Anteile der zusammengefassten Auspragungen ,oft” und ,sehr
haufig” inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern. N entspricht den ungewichteten giltigen Fallen.




4.2

Einkommen und Sicherheit
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Einkommen und Beschaftigungssicherheit sind grundlegend fur die Bewertung von
Arbeitsqualitat, da sie fur eine selbststandige Lebensfihrung von entscheidender Bedeu-
tung sind. Wer keinen sicheren Arbeitsplatz mit ausreichendem Einkommen besitzt oder
ausreichende Aussicht auf Rente hat, die zum Leben reicht, kann sich weder auf Arbeit
und Erholungszeiten konzentrieren noch uneingeschrankt am politischen und sozialen
Leben teilhaben. Die im Bereich Einkommen und Sicherheit erhobenen Fragen des
DGB-Index behandeln die Bewertung der eigenen Mdéglichkeiten mittels der Erwerbsta-
tigkeit eine bedarfsgerechte Lebensfihrung nicht nur bis sondern auch nach dem Rente-
neintrittsalter zu haben.

Kapitel 4.2.1 beschreibt die Bewertung der personlichen Einkommenssituation sowie
der Rentenerwartung der Beschaftigten. Kapitel 4.2.2 befasst sich mit den Maglich-
keiten zur Alters- und Gesundheitsvorsorge seitens des Betriebs. In Kapitel 4.2.3 geht
es darlber hinaus um die Fragen der Beschaftigungssicherheit. Jedes dieser Unter-
kapitel schlieBt mit einer Tabelle der jeweils behandelten Fragen aufgeschlisselt nach
Beschaftigtengruppen ab.

4.2.1 Einkommen und Rente

In diesem Kapitel werden zwei Fragen des DGB-Index flir die Auswertung der (kiinftigen)
Einkommenssituation der Arbeitnehmenden herangezogen. Die erste Frage erfasst die
subjektive Einschatzung dessen, ob das eigene Einkommen der Beschaftigten aus der
(Haupt-) Erwerbstatigkeit nicht, gerade, gut oder sehr gut ausreicht. Mit der zweiten
Frage wird die Beurteilung der spateren Rente abgefragt.

Die Beurteilung der eigenen Einkommenssituation zeigt insgesamt kein einheitliches
Bild. Wenn auch unter den meisten Beschaftigtengruppen der Anteil derjenigen, die ihre
Einkommenshohe als (sehr) gut ausreichend einschatzen, Gberwiegt, sind es dennoch ca.
29% aller Beschaftigten, die ihr Einkommen als nicht oder gerade ausreichend bewerten.
Davon bewerten die allermeisten das Einkommen aber noch als gerade ausreichend. Im
Vergleich mit den Ergebnissen der bundesweiten Befragung (31%) unterscheidet sich
die Bewertung der Einkommenshohe durch die Beschaftigten kaum.
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Werden die Aussagen in Abhangigkeit von Geschlecht, Alter und Beschaftigungsart
betrachtet, lassen sich folgende Ergebnisse festhalten: Es miissen weniger mannliche
Arbeitnehmende mit einem nicht oder gerade ausreichendem Einkommen aus ihrer
Haupterwerbstatigkeit auskommen als Frauen (Tab. 8). Hier konnte eine Differenz von
15 Prozentpunkten gemessen werden. Auch zwischen Voll- und Teilzeitbeschaftigten
zeigt sich ein groBer Unterschied. Wahrend 21% der Vollbeschaftigten ihr Einkommen
als nicht oder gerade ausreichend bezeichnen, sind es um 34 Prozentpunkte mehr Teil-
zeitbeschaftigte, deren Einkommen kaum ausreicht!. Der Vergleich zwischen den Alters-
gruppen zeigt, dass die Gruppe der tber 55-Jahrigen ihr Einkommen relativ zur Gruppe
der 31-55-Jahrigen eher als gut ausreichend einschatzt, wahrend zu der jlngsten
Gruppe aufgrund zu groBBer Unsicherheit trotz des hohen Anteils von 36% keine eindeu-
tige Aussage getroffen werden kann.

Abb. 8 Bewertung des eigenen Einkommens nach Branchen
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Der Vergleich zwischen den Branchen zeigt, dass Beschaftigte in der Produktion und
Versorgung sich mit 14% deutlich positiv von den Arbeitnehmenden im Offentlichen

1 Ein ahnlicher Effekt lasst sich zwar auch bei Befristung erkennen und ist plausibel, die extrem hohe

Unsicherheit von 22 Prozentpunkten bei dem Anteil der befristet Beschaftigten erlaubt aber statistisch
keine Verallgemeinerung auf die gesamten Befristeten in Hamburg.




4.2 Einkommen und Sicherheit

Dienst (37%), Gesundheits- und Sozialwesen (39%) sowie Handel und Logistik (36%)
abheben. Weitere Unterscheidungen zwischen den Branchen sind im Rahmen der Genau-
igkeit der Daten kaum maoglich. Allerdings deutet sich beim Blick auf die Teilkategorien
(Abb. 8) an, dass Gesundheits- und Sozialwesen sowie Handel und Logistik beim Anteil
der Beschaftigten, denen das Einkommen gar nicht ausreichen, besonders herausste-
chen?.

Richtet man den Blick auf die Rente, so kann insgesamt festgehalten werden, dass eine
negative Einschatzung der spateren RentenhdOhe durch die Arbeitnehmenden stark
Uberwiegt und mit 80% unter allen Beschaftigten sehr pessimistisch ausfallt. Insbeson-
dere sticht hervor, dass 44% der Arbeitnehmenden in Hamburg davon ausgehen, dass
ihre Rente Uberhaupt nicht ausreichen wird. Dies entspricht allerdings auch den Ergeb-
nissen der bundesweiten Befragung. Besonders hohe Prozentwerte finden sich wenig
Uberraschend unter den Teilzeitbeschaftigten (94%). Darliber hinaus besteht ein Unter-
schied in der Bewertung der Rentenhdhe von Frauen und Mannern von 11%, wobei der
Anteil der Frauen, die ihre spatere Rente als nicht oder gerade ausreichend einschatzen,
Uberwiegt (86%). Dieser Unterschied spiegelt sich komplett in der Antwortkategorie ,Es
wird nicht ausreichen” wider (Abb. 9): 50% der Frauen schatzen ihre zuklinftige Rente
als vollig unzureichend ein, wahrend nur 38% der Manner davon ausgehen, dass ihre
Rente Uberhaupt nicht ausreichen wird.

Abb. 9 Rentenerwartung nach Geschlecht
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Die Altersgruppe der mindestens 55-Jahrigen scheint den jingeren Altersgruppen
gegenlbergestellt seltener davon auszugehen, dass die spatere Rentenhdhe nicht oder

2 Ein bivariater Test auf Basis der Erhebungsdaten bestarkt die Annahme des Einflusses dieser beiden
Branchen auf das Risiko kein ausreichendes Einkommen zu haben.
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gerade ausreichen wird (73%). Nichtsdestotrotz ist der Unterschied von 7 bzw. 9 Prozent-
punkten zwischen der Gruppe der Uber 56-Jahrigen und den beiden anderen Alters-
gruppen nicht gréBer als die Unsicherheiten. Bei der Belastung durch niedrige Rente-
nerwartungen zeichnet sich hingegen ein anderes Bild (Abb. 10). Die 15-30 Jahrigen
sind am haufigsten mit 20% Uberhaupt nicht von zu geringfligigen Rentenerwartungen
belastet, wahrend die 31- bis 55-Jahrigen gerade einmal zu 7% gar nicht belastet und
zu 45% stark belastet sind. Etwas weniger extrem ist die Belastung bei den mindes-
tens 55-Jahrigen ausgepragt, die aber immer noch zu 39% stark und zu 22% eher stark
belastet sind.

Abb. 10 Belastung durch negative Rentenerwartung nach Alter

Anteile in Prozent
N N w N (&)}
o o o o o

o

15-30 31-55 56+

. stark . eher stark eher wenig Uberhaupt nicht
(N =752)

Relativ zu anderen Branchen schneiden die in der Produktion und Versorgung Beschaf-
tigte mit 66% trotz groBer statistischer Unsicherheit am besten ab und haben damit die
am wenigsten pessimistische Einschatzung bezlglich ihrer Rentenerwartung. Beson-
ders unglnstig auf die Rentenzeit blicken Arbeitnehmende im Gesundheits- und Sozial-

wesen (90%).
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Tab. 8 Bewertung der Einkommenshdhe und Rentenerwartung nach Beschaftigtengruppen

Einkommenshohe Spétere Rentenhdhe
reicht nicht aus/reicht reicht nicht aus/reicht
gerade aus gerade aus

Geschlecht

Mannlich 22 % 75%

Weiblich 37 % 86 %
Alter

15-30 36% 80 %

31-55 30% 82 %

56+ 20% 73 %
Vollzeit/Teilzeit

Teilzeit 55% 94 %

Vollzeit 21% 76 %
Befristung

Unbefristet 28 % 80 %

Befristet 45 % 85%
Branchen

Wirtschaftliche DL 29 % 83 %

Offentliche DL 37 % 76 %

Sonstige DL 11% 93 %

Die Werte in der Tabelle sind die gewichteten Anteile der zusammengefassten Auspragungen ,reicht nicht aus”
und ,reicht gerade aus” inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern. N entspricht den ungewichteten
glltigen Fallen.
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4.2.2 Betriebliche Sozialleistungen

Unter betrieblicher Altersvorsorge werden zusatzliche arbeitgeberseitige Zahlungen
zur Altersversorgung verstanden. Flr die Arbeitnehmenden kénnen solche finanziellen
Leistungen als Erganzung der gesetzlichen Rente eine hohere Absicherung der Lebens-
situation nach dem Renteneintrittsalter bedeuten.

Eine ausreichende betriebliche Altersvorsorge scheint in Hamburg selten zu sein - mit
67% verflugt der GroRteil aller Beschaftigten Giber keine oder nur geringe betriebliche
Altersvorsorge. Das entspricht in etwa dem Anteil in der bundesweiten Befragung (65%).

Im Bezug auf die betriebliche Altersvorsorge sind innerhalb der meisten Beschaftig-
tengruppen unter Beachtung der statistischen Unsicherheit keine Unterschiede zu
benennen (Tab. 9). Auch die Altersgruppe der 15-30-Jahrigen unterscheidet sich mit
14 bzw. 15 Prozentpunkten zwar stark von den alteren Beschaftigten, die Unsicher-
heiten sind mit bis zu 13 Prozentpunkten allerdings sehr gro3. Bei den Branchen wird
hingegen sehr deutlich, dass fast der komplette Dienstleistungssektor und insbesondere
der Offentliche Dienst in den Augen der meisten Beschaftigten (74-82%) keine ausrei-
chende zusatzliche Altersversorgung bieten, wahrend in Produktion und Versorgung
sowie Handel und Logistik immerhin etwa ein Drittel der Arbeitnehmenden in hoherem
MaBe von einer betrieblichen Altersvorsorge profitieren.

Ein ahnliches Bild zeigen die Ergebnisse zu den Angeboten zur Gesundheitsforderung.
Hier wurde ebenfalls erfragt, ob Angebote vorhanden und ausreichend sind. So ist der
Anteil der Beschaftigten, die keine oder unzureichende Angebote zur Gesundheitsforde-
rung seitens des Betriebs erhalt, mit 67% ahnlich hoch, wie bei der betrieblichen Alters-
vorsorge (65%). Vergleicht man diese Ergebnisse mit den Ergebnissen der bundesweiten
Befragung, so stellt man fest, dass auch hier der Anteil der Arbeitnehmenden, die von
keinen oder von nur in geringem Mall ausreichenden Angeboten zur Gesundheitsfor-
derung berichten, in etwa mit den Ergebnissen der bundesweiten Befragung tberein-
stimmt (69%). Dabei ist der Anteil derjenigen, die gar keine betriebliche Gesundheits-
fursorge erhalten, mit 48% nochmal deutlich hoher als bei der Altersvorsorge mit 29%.

Innerhalb der Beschaftigtengruppen bestehen auch kaum statistisch feststellbare Unter-
schiede. Betrachtet man die verschiedenen Branchen, so hebt sich aber hier die wirt-
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schaftliche Dienstleistungsbranche deutlich negativ hervor - dort lasst sich mit 75%
der hochste Anteil beobachten, der keine Angebote zur betrieblichen Gesundheitsfor-
derung oder diese nur in geringem Mal erhalt. Der Anteil mit keiner oder geringfligiger
betrieblicher Gesundheitsfursorge ist zwar bei den 6ffentlichen Dienstleistungen mit
56% deutlich geringer, aber wegen der hohen Unsicherheit von 17 Prozentpunkten lasst
sich dies nur eingeschrankt interpretieren. Der relative Vorsprung in den 6ffentlichen
Dienstleistungen fir einen Teil der Beschaftigten gegentber den anderen Branchen
spiegelt sich aber auch in der bundesweiten Befragung wider.

Ein groler Teil der Beschaftigten, die gar keine oder nur geringfligige Gesundheits- oder
Altersvorsorge erhalten, fuhlen sich dadurch nicht belastet. Trotzdem sind es immer
noch 47%, die sich durch mangelnde Gesundheitsversorgung und 57%, die sich durch
mangelnde Altersversorgung belastet fuhlen. Die hohere Belastung durch mangelnde
betriebliche Altersversorgung deckt sich mit der pessimistischen Rentenerwartung der
Arbeitnehmenden.
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Tab. 9 Bewertung der betrieblichen Sozialleistungen nach Beschaftigtengruppen

Betriebliche Betriebliche
Altersvorsorge Gesundheitsforderung

gar nicht/in geringem gar nicht/in geringem Male

MaRe
Geschlecht
Mannlich 67 % 67 %
Weiblich 70 % 68 %
Alter
15-30 80 % 70 %
31-55 66 % 66 %
56+ 65 % 71 %
Vollzeit/Teilzeit
Teilzeit 75% 64 %
Vollzeit 65% 68 %
Befristung
Unbefristet 67 % 68 %
Befristet 80 % 65%
Branchen
Wirtschaftliche DL 74 % 75%
Offentliche DL 82 % 56 %
Sonstige DL 84 % 96 %

Die Werte in der Tabelle sind die gewichteten Anteile der zusammengefassten Auspragungen ,gar nicht” und ,in
geringem MaRe" inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern. N entspricht den ungewichteten gultigen
Fallen.
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4.2.3 Beschaftigungssicherheit

Einen eigenen Arbeitsplatz zu verlieren bedeutet nicht nur den Verlust der finanziellen
Sicherheit, sondern auch eine generelle Beeintrachtigung der Lebensplanung. Muss man
sich darluber hinaus generelle Sorgen um die berufliche Zukunft machen, kann das zu
psychischen Belastungen fuhren. Deshalb ist die Erfassung der Beschaftigungssicher-
heit als Teil der Arbeitsbedingungen von grolBer Bedeutung fur die Messung der Arbeits-
gualitat.

Mit etwa 83% berichtet die Mehrheit der Beschaftigten in Hamburg, sich keine oder
nur selten Sorgen um die berufliche Zukunft zu machen. Dies entspricht in etwa den
bundesweiten Ergebnissen (84%). Etwa mehr als die Halfte der Beschaftigten (55%)
macht sich nie Sorgen um die Zukunft. Nichtsdestotrotz zeigt sich insbesondere ein
groBer Unterschied zwischen befristet und unbefristet Beschaftigten (Tab. 10). Hier
konnte eine Differenz von 25 Prozentpunkten gemessen werden. Mit 40% der befristet
Beschaftigten, die von (sehr) haufigen Sorgen um ihre berufliche Zukunft berichten,
ist die Befristung der Arbeitsstelle unter allen betrachteten Unterschieden bei dieser
Frage der bedeutendste Faktor. Dies wird noch deutlicher bei Betrachtung der Anteile
der Beschaftigten, welche sich nie bzw. sehr haufig Sorgen um die berufliche Zukunft
machen (Abb. 11). Wahrend unbefristet Beschaftigte sich zu 58% nie Sorgen machen
und zu 5% sehr haufig Sorgen, machen sich 25% der befristet Beschaftigten nie Sorgen
um die berufliche Zukunft. Die Befristung geht bei 23% mit sehr haufigen Sorgen einher.

Abb. 11 Sorge um die berufliche Zukunft nach Befristungsstatus

Unbefristet 15% = 85%
Befristet 40% I 60%
100 75 50 25 0 25 50 75 100
Anteile in Prozent
. sehr haufig oft . selten . nie
(N = 1014)
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Abb. 12 Belastung durch Sorge um die berufliche Zukunft nach Vollzeit/Teilzeit

50
40
30

20

Anteile in Prozent

10
Teilzeit Vollzeit

. stark . eher stark eher wenig Uberhaupt nicht
(N = 422)

Dartber hinaus machen sich Teilzeitbeschaftigte (23%) im Vergleich zu Vollbeschaftigten
(16%) zum groBeren Teil haufig Sorgen um ihre berufliche Zukunft, was aber innerhalb
der Unsicherheit der Messung fur die Teilzeitbeschaftigten liegt. Trotzdem deuten auch
die Unterschiede in der Belastung durch berufliche Sorgen zwischen Teil- und Vollzeit
daraufhin, dass die Beschaftigungsform bei der subjektiven Bewertung der Beschafti-
gungssicherheit eine Rolle spielt (Abb. 12). Wahrend Uberhaupt keine Belastung fast
gleich haufig genannt wird, schatzen Teilzeitbeschaftigte mit 29% die Belastung deutlich
haufiger als stark ein im Vergleich zu Vollbeschaftigten mit 19%3.

Besonders selten relativ zu Anderen machen sich hingegen Beschaftigte im 6ffentli-
chen Dienst sowie in der Produktion und Versorgung Sorgen. Das spiegelt die relativ
hohe Erwartung von Stabilitat in diesen Branchen seitens der Arbeitnehmenden wider.
So sind es lediglich 9% der im 6ffentlichen Dienst Beschaftigten und 11% in der Produk-
tion, die sich oft oder sehr haufig Sorgen um die berufliche Zukunft machen missen.
Dahingegen geben Beschaftigte im Gesundheits- und Sozialwesen (20%), im Handel und
Logistik (24%) sowie in der wirtschaftlichen Dienstleistungsbranche (19%) deutlich 6fter
an, sich Sorgen um die berufliche Zukunft zu machen.

Von mindestens haufigen Sorgen im Bezug auf einen maoglichen Arbeitsplatzverlust
berichtet etwa jeder zehnte Arbeitnehmende. Das entspricht in etwa den bundesweiten

3 Insbesondere die Belastungsfrage, die durch die notwendige Filterfilhrung auf eine noch gerin-
geren Fallzahlen beruht, zeigt allerdings, dass selbst deutliche Unterschiede nicht ohne weiteres auf
die gesamten Arbeitnehmenden in Hamburg libertragen werden kdnnen (Unsicherheit von bis zu 16
Prozentpunkten). Flir genauere Erkenntnisse Uber die Belastung durch berufliche Zukunft fir Teilzeit-
beschaftigte in Hamburg missten mehr von ihnen befragt werden.
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Ergebnissen und kommt sowohl im Durchschnitt (10%) als auch unter den Beschaftig-
tengruppen etwas seltener vor als eine generelle Sorge um die eigene berufliche Zukunft
(im Durchschnitt 18%).

Ahnlich, wie bei der Frage nach generellen Sorgen um die berufliche Zukunft, scheint
auch bei der Sorge um den Arbeitsplatzverlust die Befristung von Bedeutung zu
sein. Demnach betragt der Unterschied zwischen befristet (27%) und unbefristet (9%)
Beschaftigten in dieser Frage 18 Prozentpunkte, wobei befristet Beschaftigte haufiger
von Sorgen um einen madglichen Arbeitsplatzverlust berichten.

Betrachtet man die verschiedenen Branchen, so stellt man fest, dass insbesondere
im offentlichen Dienst (4%) am seltensten von haufigen Sorgen um einen maglichen
Arbeitsplatzverlust berichtet wird - im Gegensatz zur wirtschaftlichen Dienstleistungs-
branche (13%) sowie Handel und Logistik (13%).
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Tab. 10 Beschaftigungssicherheit nach Beschaftigtengruppen

Sorgen um berufliche Sorge um
Zukunft Arbeitsplatzverlust
oft/sehr haufig oft/sehr haufig

Geschlecht

Mannlich 15% 10%

Weiblich 20 % 11%
Alter

15-30 14 % 6%

31-55 19% 11%

56+ 14 % 12%
Vollzeit/Teilzeit

Teilzeit 23% 12 %

Vollzeit 16% 11%
Befristung

Unbefristet 15% 9%

Befristet 40 % 27 %
Branchen

Wirtschaftliche DL 19% 13%

Offentliche DL 9% 4%

Sonstige DL 23% 27 %

Die Werte in der Tabelle sind die gewichteten Anteile der zusammengefassten Auspragungen ,oft” und ,sehr
haufig” inklusive der Unsicherheit der Schatzung in Klammern. N entspricht den ungewichteten giiltigen Fallen.
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6 Zentrale Ergebnisse und Fazit

Ziel dieses Berichts war es, die zentralen Ergebnisse der Hamburger Zusatzerhebung
des DGB-Index Gute Arbeit fir die Sozialbehdrde auszuwerten. Dabei lag der Fokus
auf der grundlegenden Arbeitsqualitat der in Hamburg abhangig Erwerbstatigen sowie
auf ausgewahlten Fragen zu Weiterentwicklungsmaoglichkeiten, der Arbeitszeitlage und
korperlichen Anforderungen sowie verschiedenen Kriterien fur Einkommen und Beschaf-
tigungssicherheit, die flir die zukinftige Sozialpolitik der Stadt Hamburg eine wesent-
liche Rolle spielen kdnnen.

Die Einschatzung der Arbeitsqualitat durch die abhangig Beschaftigten fallt im Durch-
schnitt in Hamburg ins Mittelfeld und unterscheidet sich in dieser Hinsicht nicht von
den bundesweiten Ergebnissen. Weder schatzen die Arbeitnehmenden und Beamten
ihre Arbeitsbedingungen im Mittel besonders gut noch besonders schlecht ein. Diese
Einschatzungen unterscheiden sich aber unter den Arbeitnehmenden in Hamburg
deutlich, so dass hinter einer durchschnittlichen Arbeitsqualitat durchaus zum Teil sehr
gute und zum Teil auch schlechte Bedingungen stehen. Im Vergleich zum Bund ist dabei
insbesondere das obere Mittelfeld ,guter Arbeit” kleiner und dementsprechend weniger
Beschaftigte in Hamburg schatzen ihre Arbeitsqualitat als Gberdurchschnittlich ein. Als
negative Faktoren fir einige Arbeitnehmende in Hamburg sind vor allem mangelnde
Weiterqualifikationsmaoglichkeiten als auch Belastungen durch die Arbeitszeitlage und
insbesondere die unzureichende Arbeitssicherheit sowie die sehr schlechten Rentener-
wartung festzustellen. Hohe korperlichen Anforderungen spielen in Hamburg demge-
genuber eine geringere Rolle.

Zwischen den Beschaftigtengruppen deuten sich in einigen der untersuchten Bereiche
deutliche Unterschiede an. Am starksten spiegelt sich das in den Unterschieden im Teil-
index Einkommen und Sicherheit in Hamburg wider. Frauen bewerten ihre Einkommens-
und Sicherheitssituation deutlich schlechter, dabei haben sie vor allem eine deutlich
negativere Einschatzung ihres Einkommens und insbesondere der zuklnftigen Rente.
Dartber hinaus sind die weiblichen Beschaftigten auch deutlich starker durch ungiins-
tige Korperhaltungen bei der Arbeit belastet, missen aber seltener zu atypischen Zeiten
am Wochenende und Abends oder Nachts arbeiten als Manner. Beim Alter zeichnet
sich ein komplexes Bild ab, dass nur in wenigen Gebieten allein auf der Ebene mitt-
lerer Unterschiede vollstandig bewertet werden kann: Die Gruppe der 15-30-Jahrigen
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sind am haufigsten unglinstigen Korperhaltungen ausgesetzt, aber schatzen ihre
Arbeitszeitlage positiver als die 31-55-Jahrigen ein. Die Uber 55-Jahrigen schatzen ihr
Einkommen am besten ein, sind aber wie auch die mittlere Altersgruppe starker von
negativen Rentenerwartungen belastet. Uberraschenderweise hat der rasche Anstieg
an digitaler Kommunikation im Betrieb wahrend der Coronapandemie bei allen Alters-
gruppen ahnliche Arbeitsbelastung hervorgerufen. Dartber hinaus sprechen die Daten
aber vor allem flr groBe Variabilitat in der Arbeitsqualitat von den jungsten und altesten
Arbeitnehmenden in Hamburg - sie haben sowohl haufiger schlechtere als auch 6fter
bessere Arbeitsbedingungen als die 31-55-Jahrigen.

Eine ungewoOhnliche Situation scheinen die befristet Beschaftigten in Hamburg zu haben.
Wahrend sie wie zu erwarten 6fter Sorge um berufliche Zukunft und den Arbeitsplatz
haben, sind sie weniger Larm ausgesetzt und schatzen das Entwicklungspotential von
Wissen und Konnen in der Arbeit besser als unbefristet Beschaftigte ein. Daruber hinaus
erlaubt die relativ hohe Unsicherheit bei der Auswertung der Befristung im Rahmen der
vorliegenden Daten keine eindeutigen Schlisse. Teilzeitbeschaftigte schatzen auch in
Hamburg ihre 6konomische Lage ofter schlecht ein. Das betrifft sowohl das Einkommen
und die Rente, aber fihrt auch zu héherer Belastung durch Sorgen um die berufliche
Zukunft.

Im Hinblick auf die Branchenunterschiede sticht das Gesundheits- und Sozialwesen
am meisten durch schlechtere Arbeitsbedingungen hervor: Nicht nur haben Arbeitneh-
mende in diesem Sektor im Mittel den niedrigsten Gesamtindexwert aller Branchen, sie
weisen auch die schlechtesten Werte in den Teilindizes Belastungen sowie Einkommen
und Sicherheit auf und erreichen damit noch schlechtere Ergebnisse als in der bundes-
weiten Auswertung. Dies zeigt sich auch in vielen der betrachteten Einzelfragen: Ob
Sorgen um die berufliche Zukunft, die Einschatzung des Einkommens und der Rente
oder Arbeit zu unsocial hours sowie Erwartungen der Erreichbarkeit auBBerhalb der
Arbeitszeiten und unglinstigen Kdérperhaltungen, immer sind es gerade die Beschaf-
tigten aus dem Gesundheits- und Sozialwesen, die am haufigsten ihre Ressourcen und
Belastungen als schlecht einschatzen. Nur bezlglich unbezahlter Mehrarbeit scheinen
sich Arbeitnehmende aus anderen Branchen haufiger zu beklagen. Daneben weisen
einige Beschaftigte der Branche Handel und Logistik schlechte Arbeitsbedingungen in
mehreren Gebieten auf, insbesondere im Bezug auf Sorgen um die eigene berufliche
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Zukunft. Eher gut ist die Arbeitslage im Durchschnitt bei den anderen o6ffentlichen
Dienstleistungen abgesehen von Belastungen durch ungiinstige Koérperhaltungen und
insgesamt bei den Branchen Produktion und Versorgung. Dies zeigt sich vor allem in den
meisten Bereichen von Einkommen und Sicherheit. In diesem Bereich schneiden aller-
dings Beschaftigte aus den wirtschaftlichen Dienstleistungen relativ schlecht ab.

Zuletzt sollen an dieser Stelle einige Einschrankungen der prasentierten Ergebnisse
deutlich gemacht werden. Alle Vergleiche mit den bundesweiten Ergebnissen konnen
nur als Tendenz interpretiert werden, da flr statistische Tests keine genauen Daten
der Gesamtbefragung vorlagen. Die Unsicherheit des Vergleichs kleiner und in einer
allgemeinen Bevolkerungsbefragung Uber das Festnetz schwierig erreichbarer Milieus in
Hamburg ist teilweise deutlich zu hoch, um fundierte Informationen fur die Handlungs-
moglichkeiten von Sozialbehérde und Sozialpartnern zu liefern. Dartber hinaus sollte
der in erster Linie deskriptive und explorative Charakter der Auswertungen in diesem
Bericht nicht aulBer Acht gelassen werden.

Insgesamt weist die Hamburger Zusatzerhebung des DGB-Index Gute Arbeit auf ein
breites Feld moglicherweise wichtiger Interventionsfelder fiir die Sozialpolitik hin,
macht aber auch deutlich, dass insbesondere fir die Einschatzung der Arbeitsbedin-
gungen kleinerer, spezifischerer Beschaftigtengruppen zusatzliche Datenerhebungen
und Auswertungen notwendig waren. Um den komplexen Bedingungen der Arbeits-
welt und der mehrdimensionalen Verflechtung verschiedener Beschaftigungsmerkmale
insgesamt gerecht zu werden, sollte dartber hinaus nicht auf eine genauere Analyse der
Unterschiedlichkeit und komplexen Beeinflussungsmuster verzichtet werden. Die Ergeb-
nisse dieses Berichts kdnnen hierflir eine Vielzahl relevanter und fruchtbarer Ankntip-
fungspunkte bieten.
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