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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

Basisarbeitende stellen mindestens ein Fünftel der Er-
werbsbevölkerung – sie spielen jedoch in Forschungspro-
jekten, Branchenforen, Netzwerkveranstaltungen u. v. m.  
rund um das Thema Arbeit noch eine eher unterge-
ordnete Rolle. Basisarbeit, für die es nach allgemei-
ner Definition keiner Qualifikation bedarf, ist die Stütze 
unserer Wirtschaft und Gesellschaft. Die Arbeit von 
Paketbot:innen, Reinigungskräften, Sicherheitsleuten 
oder auch Gig- bzw. Crowdworkern hält unser System 
am Laufen. Obwohl Basisarbeit so wichtig ist, ist sie 
dennoch häufig unsichtbar und Basisarbeitende arbei-
ten nicht selten unter prekären Arbeitsbedingungen. 
Die im Zuge der Corona-Pandemie aufgekommenen 
Diskussionen über Wertschätzung und Arbeitsbedin-
gungen in Berufsbildern, in denen viele Basisarbeiten-
de zu finden sind, haben diesen Widerspruch ins Licht 
der Öffentlichkeit gebracht. 

Um die Arbeits- und Lebensbedingungen aller Bevölke-
rungs- und Erwerbsgruppen gleichermaßen in den Fo-
kus zu rücken und somit nicht zuletzt für gesellschaft-
liche Stabilität zu sorgen, wurde das Forschungsprojekt 
„Die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf Basic 
Work (Kurztitel BasiC)“ am Institut für Beschäftigung 
und Employability IBE vom Bundesministerium für  
Bildung und Forschung (BMBF) gefördert. Dabei schlie-
ßen die Forschungsergebnisse an die Erkenntnisse 
aus einem bereits im Vorfeld am IBE durchgeführten 
und vom Ministerium für Wissenschaft und Gesundheit 
Rheinland-Pfalz (MWG) geförderten Projekt an. Weiter-
führende Hintergrundinformationen hierzu finden sich 
auf der folgenden Seite.

Das IBE widmet sich als In-Institut der Hochschule für 
Wirtschaft und Gesellschaft Ludwigshafen aktuellen 
Fragestellungen aus der Welt der Arbeit. Das Institut 
möchte ausgetretene Pfade verlassen und neue Wege 
einschlagen, die dem Wohl von Organisationen und Be-
schäftigten gleichermaßen dienen.

Wir freuen uns, in dieser vorliegenden Broschüre unsere  
Forschungsergebnisse präsentieren zu können. Die  
Zusammenschau misst neben den Auswirkungen der 
Corona-Pandemie und der näheren Betrachtung von 
acht Fokusbranchen bzw. Berufsgruppen dezidierten 
Handlungsfeldern und Praxisbeispielen aus unterschied-
lichen Organisationen besondere Bedeutung bei. Die 
gewonnenen Erkenntnisse dienen dementsprechend 
als Handlungsempfehlungen für Gesellschaft, Betriebe 
und letztendlich alle, die mit Basisarbeit zu tun haben.

Wir wünschen eine interessante Lektüre!

Es grüßen Sie 

Ihre Jutta Rump und Team des Instituts für Beschäfti-
gung und Employability IBE

VORWORT

https://www.ibe-ludwigshafen.de/
https://www.ibe-ludwigshafen.de/
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In dem vom Institut für Beschäftigung und Employability 
IBE durchgeführten Projekt „BasiC – Die Auswirkungen 
der Corona-Pandemie auf Basic Work“, gefördert vom 
Bundesministerium für Bildung und Forschung im Rah-
men der Förderrichtlinie „Gesellschaftliche Auswir
kungen der Corona Pandemie – Forschung für Integra-
tion, Teilhabe und Erneuerung“, wurden von 2023 bis 
2024 vier Branchen bzw. Berufsfelder in den Fokus ge-
nommen, in denen sich besonders viele Basisarbeitende  
finden: die Gesundheitswirtschaft, der Garten- und 
Landschaftsbau, die haushaltsnahen Dienstleistungen 
und das Hotel- und Gaststättengewerbe. Neben einer  
ausführlichen Literaturanalyse kamen leitfadenge-
stützte Interviews mit Vertreter:innen aus unterschied-
lichen Organisationen und in unterschiedlichen Funk-
tionen (Geschäftsführer:innen, Basisarbeitende, 
Betriebs-/Personalrät:innen sowie Personalverant-
wortliche und Führungskräfte) zum Einsatz. Die so 
gewonnenen Erkenntnisse konnten in einer Online-
Umfrage mit insgesamt 514 Befragten, davon 21 Pro-
zent Basisarbeitende (definiert als Menschen, deren 
aktuell ausgeübte Tätigkeit keinen qualifizierten be-
ruflichen Abschluss erfordert) überprüft werden. Un-
terstützt wurde das Institut bei der Gewinnung von 
Interviewpartner:innen und Befragungsteilnehmenden 
von der Metropolregion Rhein-Neckar GmbH.

BasiC griff die Ergebnisse eines bereits zwischen 2020 
und 2022 am IBE durchgeführten Forschungsvorha-
bens auf und entwickelte sie weiter: Gefördert vom 
rheinland-pfälzischen Ministerium für Wissenschaft und  
Gesundheit untersuchte das Projekt „Der Einfluss der 
Digitalisierung und der Corona-Krise auf Einfacharbeit 
(Basic Work)“ vier andere Fokusbranchen bzw. Berufs-
felder der Basisarbeit – das produzierende Gewerbe, 
den Einzelhandel, den Logistikbereich und das infra-
strukturelle Facility Management. Auch hier wurde mit 
einem Methodenmix aus Literaturstudien sowie qualita-
tiven und quantitativen Forschungsansätzen gearbeitet. 
An der dortigen Online-Umfrage nahmen 404 Personen 
teil, darunter 23 Prozent Basisarbeitende. 

Die Ergebnisse dieses Projektes sind in der Broschüre  
„Wussten Sie, dass … Alles über Basisarbeit“  
(Rump und Stelz 2023) abgebildet.

HINTERGRUNDINFORMATIONEN

https://www.ibe-ludwigshafen.de/fileadmin/ibe/Medien/Publikationen/IBE_Broschuere_Basisarbeit_Web_Final.pdf
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KAPITEL 1

Basisarbeit – was ist das eigentlich? 

Basisarbeit ist die „unsichtbare“ Stütze unserer Wirt-
schaft und Gesellschaft, da Basisarbeit in vielen system-
relevanten Bereichen zu finden ist. Mindestens ein Fünf-
tel der Erwerbspersonen sind Basisarbeitende und sie 
üben die unterschiedlichsten Tätigkeiten in unterschied-
lichen Branchen aus. Allgemein versteht man darunter 
Tätigkeiten, für die es keine tätigkeits- oder berufsrele
vante Qualifikation braucht. Viele kennen diese Tätig
keiten auch unter dem Namen Einfacharbeit oder 
Helfer- bzw. Anlerntätigkeiten. Die fehlende formale 
Qualifikation bedeutet jedoch nicht, dass Basisarbei-

tende nur Geringqualifizierte sind. Nicht selten ist diese 
Tätigkeitsform durch ungesunde und unsichere Arbeits-
bedingungen gekennzeichnet – materielle und immate-
rielle Wertschätzung der Arbeit von Basisarbeitenden ist 
häufig Fehlanzeige. Auf der anderen Seite gibt es auch 
Beschäftigte, die in „Normalarbeitsverhältnissen“1) tätig 
sind und sich ausreichend wertgeschätzt fühlen. Basis-
arbeit ist also ein heterogenes Tätigkeitsfeld, auf das ein 
dezidierter Blick geworfen werden muss. Dieses Kapitel 
widmet sich deshalb den Grundlagen und zeigt die Dif-
ferenziertheit dieser Beschäftigungsform auf. 

1) �Laut Küffner und Pichler (2022) ist in Abgrenzung zum prekären Arbeitsverhältnis ein Normalarbeitsverhältnis definiert als unbefristete Vollzeitbeschäftigung. 
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Zentrale Funktionen von Basisarbeit
In der Welt der Arbeit haben wir es derzeit mit den unter-
schiedlichsten Entwicklungen zu tun, die das Leben und 
Arbeiten der Beschäftigten und auch der Betriebe nach-
haltig verändern dürften. Während man noch vor einiger 
Zeit mit klarer Sicherheit von Basic, Medium und High-
skilled Work sprechen konnte, so ist durch die digitale 
Transformation davon auszugehen, dass sich im mittle-
ren Qualifikationssegment die Substitution zahlreicher 
Tätigkeiten und Berufsbilder ergeben könnte, während 
im Bereich der Einfacharbeit sich beispielsweise erhöhte 
Anforderungen durch neue digitale Hilfssysteme oder 
Künstliche Intelligenz herauskristallisieren oder aber 
durch algorithmische Arbeitssteuerung Arbeitsprozesse 
vereinfacht und verdichtet werden. Neben der zuneh-
menden Polarisierung der Beschäftigung führt darüber 
hinaus der demografisch bedingte Rückgang der Zahl 
der Beschäftigten bei gleichzeitig geringeren Arbeits-
markteintrittszahlen zum Arbeitskräftemangel, der auch 
den Bereich der Basisarbeit betrifft. 

Die Corona-Pandemie hat uns gelehrt, dass die Men-
schen, die den „Laden am Laufen halten“ und unter 
Kontaktbeschränkungen weniger von der Homeoffice-
Flexibilität profitieren konnten, Basisarbeitende waren. 
In Folge der im Verlauf der Pandemie aufgetretenen 
Diskussion über Sinnhaftigkeit und Systemrelevanz von 
Arbeit kam es zu einer verstärkten Auseinandersetzung 
mit den Arbeitsbedingungen im Bereich Basisarbeit 
(Schrenker et al. 2021; Weckmüller 2021). Nicht sel-
ten leiden die Basisarbeitenden unter physischen und 
psychischen Belastungen, prekären Beschäftigungsbe-
dingungen und es fehlt an materieller und immaterieller 
Wertschätzung. Zudem brachte die Pandemie zutage, 
dass Basisarbeitende oft in hohem Maße flexibel und 
adaptiv sind, denn viele Basisarbeitende mussten infol-
ge von Schließungen und Kontaktbeschränkungen den 
Branchen (z. B. Hotel- und Gaststättengewerbe) den 
Rücken kehren und sich schnell in neue Bereiche wie 
der Logistik umorientieren (Schmid und Stracke 2023) 
(vgl. auch Kapitel 3).

Neben dem berechtigten Applaus und Scheinwerferlicht, 
welche den Basisarbeitenden im Zuge der Pandemie zu-
teil wurden, muss die grundsätzliche Funktion von Ba-
sisarbeit für Volkswirtschaft und Gesellschaft hervorge-
hoben werden: Basisarbeit macht Arbeitskraft verfügbar 
(im Bereich Erziehung, Altenpflege etc.), stellt Arbeits-
kraft wieder her (im Bereich Gesundheit etc.), erhält Ar-
beitskraft aufrecht (z. B. in der Nahrungsmittelindustrie), 
unterstützt im Alltag (Einzelhandel, Logistik etc.) oder 
sichert Arbeitskraft ab (Hygiene/Reinigung, Sicherheit 
etc.) (u. a. Mayer-Ahuja und Nachtwey 2021). Nicht zu-
letzt soll mit dem Begriff „Basisarbeit“ – im Gegensatz 
zum Begriff der „Helfer- oder Anlerntätigkeit“ bzw. der 
„Einfacharbeit“ – mit all seinen Merkmalen diese zentra-
le Funktion zum Ausdruck kommen. Es handelt sich hier 
eben um diese Basis, auf die vieles aufbaut. Dies wurde 
im Übrigen auch vom Institut für Zielgruppenkommunika-
tion in einer qualitativen Studie dahingehend bestätigt, 
dass Basisarbeitende diese Selbstdefinition verinnerlicht 
haben (Wind 2020; Bovenschulte 2021). 

Basisarbeit im Kontext des Fach- und  
Arbeitskräftemangels
Bereits seit den 1990er Jahren beschäftigt das Thema 
Fachkräftemangel Politik, Wirtschaft und Gesellschaft. 
Unzählige Veranstaltungen, Publikationen und Diskus-
sionsrunden haben sich seither mit möglichen Ursa-
chen, Handlungsstrategien und innovativen Konzepten 
auseinandergesetzt. All diese Aktivitäten eint, dass sie 
sich auf gut bis sehr gut qualifizierte Menschen bezie-
hen, die für Arbeitgeber gewonnen und an diese gebun-
den werden sollen. In jüngster Zeit ist zu beobachten, 
dass die Auseinandersetzung mit Fachkräfteengpäs-
sen sich deutlich intensiviert, da der seit langem pro-
gnostizierte Rentenbeginn der zahlenmäßig starken 
Baby-Boomer-Generation bei gleichzeitig geringeren 
Arbeitsmarkteintrittszahlen nun für viele Arbeitgeber 
greifbare Realität wird.

Gleichzeitig lässt sich feststellen, dass die Diskussion 
eine neue Ausrichtung erhält. Denn immer mehr wird  

KAPITEL 1
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augenscheinlich, dass dem deutschen Arbeitsmarkt auf 
nahezu allen Beschäftigungsniveaus Arbeitskräfte feh-
len. Und diese Tatsache betrifft längst nicht mehr nur 
Organisationen als interne Herausforderung zur Beset-
zung vakanter Stellen, sondern wird immer stärker auch 
für jede:n Einzelne:n im Alltag spürbar – ob bei der Suche 
nach einer verlässlichen Reinigungskraft, bei der Sicher-
heitskontrolle am Flughafen oder aber im Lieblingsre-
staurant, das aufgrund von Personalmangel seine Öff-
nungszeiten anpassen muss. Es kommt also durchaus 
nicht nur auf Fachkräfte an, um das Funktionieren ge-
sellschaftlicher und (volks)wirtschaftlicher Prozesse zu 
gewährleisten. Somit gewinnt auch Basisarbeit im Zuge 
der Diskussionen rund um den Arbeitskräftemangel an 
Bedeutung. Die „abgeschlossene Vakanzzeit“2) , die die 

Bundesagentur für Arbeit (BA) als Wert zur Bestimmung 
des Arbeitskräftemangels verwendet, betrug im Zeit-
raum Februar 2023 bis Januar 2024 im Mittelwert elf 
Tage mehr (159 Tage) als im Vorjahreszeitraum im Seg-
ment „Helfer- und Anlerntätigkeiten“ und nähert sich so-
mit dem Segment „Fachkräfte“ (164 Tage) an (BA 2024a). 

Auch in der quantitativen Befragung im Rahmen des 
vorab beschriebenen Projektes BasiC ist zu erkennen, 
dass die Teilnehmenden nicht nur einen Fach-, sondern 
auch einen Arbeitskräftemangel im Bereich der Basis-
arbeit wahrnehmen (Abbildungen 1 und 2). Jeweils ein 
knappes Drittel sieht auch eine zunehmende Heraus-
forderung darin, Fach- bzw. Basisarbeitende zu halten 
bzw. zu binden. 

KAPITEL 1

2) �Unter der „abgeschlossenen Vakanzzeit“ wird die Zeit vom gewünschten Besetzungstermin bis zur Abmeldung einer gemeldeten Arbeitsstelle beim  
Arbeitgeberservice der Bundesagentur für Arbeit in Tagen verstanden. Es fließen nur besetzte Stellen mit ein; keine stornierten Stellenangebote (BA 2024a). 

3) �Fachkräfte waren im Rahmen der Befragung dahingehend charakterisiert, dass es sich um Menschen handelt, die über eine tätigkeits- oder berufsrele-
vante Qualifikation verfügen.

706050403020100

Abb. 1: Wahrgenommener Fachkräftemangel im Rahmen der quantitativen Befragung im Projekt BasiC (n = 514, eigene Darstellung)3)

Es fällt zunehmend schwer,  
ausgebildete Fachkräfte zu gewinnen

Es fällt zunehmend schwer,  
ausgebildete Fachkräfte zu halten

Weiß nicht

Ausgebildete Fachkräfte sind noch in  
ausreichender Zahl verfügbar

Inwieweit äußert sich ein Mangel an Fachkräften in Ihrem Unternehmen / Ihrer Institution?

60,5

30,5

5,8

3,1

in Prozent
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KAPITEL 1

Besonders auffällig in Abbildung 2 ist, dass lediglich 12,5 
Prozent der Befragten angeben, Arbeitskräfte für Basis-
arbeit seien noch in ausreichender Zahl verfügbar. Der 
Umgang mit diesem zunehmenden Fach- und Arbeits-
kräftemangel erfolgt auf unterschiedliche Weise. Jedoch 

deuten die Ergebnisse der quantitativen Befragung da-
rauf hin, dass derzeit noch überwiegend der Versuch 
unternommen wird, die gleiche Leistung mit weniger 
Beschäftigten zu erbringen und andere Optionen erst 
allmählich ins Blickfeld rücken (Abb. 3). 

Abb. 2: Wahrgenommener Arbeitskräftemangel im Bereich der Basisarbeit im Rahmen der quantitativen Befragung im Projekt BasiC (n = 514, eigene Darstellung)

50403020100

Es fällt zunehmend schwer, Arbeits-
kräfte für Basisarbeit zu gewinnen

Es fällt zunehmend schwer, Basis
arbeitende zu binden / zu halten

Arbeitskräfte für Basisarbeit sind  
noch in ausreichender Zahl verfügbar

Weiß nicht

Besteht in Ihrem Unternehmen / Ihrer Institution auch ein Arbeitskräftemangel im Bereich der Basisarbeit?

46,3

31,9

12,5

9,3

in Prozent

Abb. 3: Umgang mit dem Fach- und Arbeitskräftemangel im Rahmen der quantitativen Befragung im Projekt BasiC (n = 514, eigene Darstellung)

Wie wird mit diesem Arbeits- und Fachkräftemangel (in Bezug auf die  
Arbeitskräftegewinnung) umgegangen? 

 
1	� Es wird versucht, die gleiche Leistung mit weniger  

Beschäftigten zu erbringen

2	� Es wird weiterhin ausschließlich versucht, Fachkräfte  
zu gewinnen

3	� Es werden verstärkt Arbeitskräfte ohne entsprechende  
relevante Qualifikation (Basisarbeitende) für Stellen einge-
stellt, die ursprünglich von Fachkräften besetzt waren

4	� Weiß nicht

5	� Es kommt zu einem „Personalmix“ zwischen Basisarbei
tenden und Fachkräften in bestimmten Berufsbildern (d.h.  
in Bereichen, in denen typischerweise Fachkräfte tätig  
sind, werden deren Aufgaben zwischen ihnen und Basisar
beitenden ohne entsprechende Ausbildung aufgeteilt)

6	� Es werden zunehmend Alternativen gesucht, um Arbeits
kräfte zu gewinnen (z.B. Bundesagentur für Arbeit / Job
center, lokale Netzwerke, Geflüchteten-Organisationen)

7	� Sonstiges

403020100
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KAPITEL 1

Es wird deutlich, dass es auch im Bereich der Basis-
arbeit Anstrengungen in den Bereichen Mitarbeiterge-
winnung und -bindung bedarf – ein Novum für viele 
Arbeitgeber. Zwar ist nicht von der Hand zu weisen, 
dass bei Basisarbeitenden das Bewusstsein um ihre 
Optionen am Arbeitsmarkt und ihre steigende „Ver-
handlungsmacht“ (noch) nicht im gleichen Maß aus-
geprägt ist wie bei besonders gut qualifizierten Kräf-
ten (Engel et al. 2023). Doch durch die meist geringe 
fachliche Fokussierung ist vielfach ein Wechsel ver-
gleichsweise einfach möglich. Zudem steigt die Zahl 
der Stellenausschreibungen, die explizit keine spezi-
fische Berufsbildung verlangen, da Fachkräfte in be-
stimmten Segmenten bereits nicht mehr verfügbar sind. 
Hinzu kommt: die Lücken, die in Organisationen durch 
den Weggang von Basisarbeitenden entstehen, können 
erheblich sein. So sind das Erfahrungswissen und die 
Routine sowie die Kenntnis der innerbetrieblichen Zu-
sammenhänge, die im Rahmen teils langjähriger Tätig-
keiten entstehen, nicht zu unterschätzen. Darüber hi-
naus ist Basisarbeit nicht zwangsläufig eindimensional 
und anforderungsarm, sondern bedarf bestimmter Fä-
higkeiten und Kompetenzen, um die teils nicht unerheb-
lichen physischen und psychischen Anforderungen zu 
meistern. Sie kann daher keineswegs von allen aus
geübt werden und die meisten Basisarbeitenden sind 
definitiv nicht „austauschbar“ (Rump et al. 2024a).

Tätigkeitsmerkmale von Basisarbeit
Der Anteil an abhängig beschäftigten Basisarbeitenden 
beträgt momentan 16,5 Prozent (Brenscheidt et al. 2023) 
und sie üben meist einfache, physische und ortsgebun-
dene – nicht wissensgeprägte – Arbeiten aus4). Während 
die Begriffe „Einfacharbeit“ und „Anlern- oder Helfertä-
tigkeit“, die als Synonyme für Basisarbeit gelten, in der 
wissenschaftlichen Diskussion etabliert sind, ist „Basis-

arbeit“ ein noch recht junger Begriff, der vom Bundes
ministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) noch vor der 
Corona-Pandemie ins Leben gerufen wurde, um die Be-
deutsamkeit und Wertschätzung dieser Beschäftigten-
gruppe hervorzuheben und die zum Teil negative Kon-
notation der etablierten Begriffe zu umgehen.

Um was geht es genau, wenn wir heute von Basisarbeit 
sprechen? Welche Definitionen verbergen sich dahin-
ter? Vor allem das Buch Einfacharbeit in der Industrie –  
Strukturen, Verbreitung und Perspektiven von Abel et 
al. (2014) wurde mehrfach rezipiert und liefert folgende 
Charakterisierung:

„In dieser Studie beschreibt Einfacharbeit eine 
Tätigkeit, die im Gegensatz zur qualifizierten 
Facharbeit keine einschlägige Berufsausbil­

dung verlangt und nach kurzen Qualifizierungs- oder 
Einarbeitungsprozessen ausgeführt werden kann. Die 
Einfacharbeiten sind in der Regel arbeitsplatz- bzw. ar­
beitsbereichsbezogen; übergeordnetes Wissen und Hin­
tergrundwissen spielen keine oder eine untergeordnete 
Rolle. In der funktionalen Komplexität und der Hand­
lungsautonomie der Einfacharbeitenden bestehen Spiel­
räume ‚nach oben‘, wenngleich sich diese auf einem 
vergleichsweise niedrigen Niveau befinden“ (Abel et al. 
2014, S. 15).

Diese Merkmale aus dem industriellen Kontext dürfen 
nicht darüber hinwegtäuschen, dass Basisarbeit grund-
sätzlich über die Berufsfelder, Branchen und Betriebs-
größen hinweg durch Heterogenität gekennzeichnet ist. 
Dies wird deutlich, wenn man Basisarbeit hinsichtlich 
ihres Routineanteils und des manuellen und kognitiven 
Anteils der Tätigkeiten klassifiziert. Nach einer Stu-
die von Hall und Sevendik (2020) sind 52 Prozent der  

4) �Neben der Schattenwirtschaft lässt der noch wenig erforschte Bereich der Gig- bzw. Crowdwork darauf schließen, dass die Dunkelziffer beim Anteil der 
Basisarbeit an Erwerbstätigen noch wesentlich höher liegt. Auch gibt es einen noch recht unbestimmten Anteil an Basisarbeitenden im Bereich der Crow-
dwork, die einfache Tätigkeiten (digital) ortsungebunden ausüben (z. B. Bovenschulte 2021). Zudem verweisen Kaboth et al. (2022, S. 10) auf die Spanne 
der Anteile an Basisarbeitenden an allen abhängig Beschäftigten, die je nach Spektren der Operationalisierungen variieren (zwischen 8,3 und 44,3 Prozent). 
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KAPITEL 1

Tätigkeiten aller Basisarbeitenden Routinetätigkeiten 
und etwa 40 Prozent sind manuelle Arbeiten. Dabei 
wird zwischen Einfacharbeit-Level 1 und Einfacharbeit-
Level 2 unterschieden. Einfacharbeit-Level 1 sieht eine 
kurze Einarbeitungszeit am Arbeitsplatz und Einfach-
arbeit-Level 2 eine längere Einarbeitung im Betrieb vor 
(ebd.). Der größte Anteil der Aufgaben liegt dabei bei 
den kognitiven Routinetätigkeiten mit knapp 35 Prozent 
bei Einfacharbeit-Level 1 und 30 Prozent bei Einfachar-
beit-Level 2 (vgl. Abb. 4). Dabei üben die Beschäftigten 
bei Einfacharbeit-Level 1 häufig Tätigkeiten wie Reini-
gung, Müllbeseitigung, Recycling, Transport, Lagerung 
oder Versand aus. Innerhalb des Einfacharbeit-Levels 2  
werden die Tätigkeiten anspruchsvoller mit Beratung 
und Information sowie Messung, Prüfung und Quali-
tätskontrolle.

Eine ähnliche Definition verfolgt auch die Bundesagentur 
für Arbeit mit ihrer Klassifikation der Berufe (KldB), auf 
deren statistische Daten unsere weiteren Ausführungen 
hauptsächlich zurückgreifen. Hier ist das Anforderungs-
niveau 1 („Helfer“5)) relevant für Basisarbeit. Jedoch weist 

die Bundesagentur für Arbeit auf die Komplexität hin, 
dass es auch Helferberufe gibt, die unter dieses Anforde-
rungsniveau fallen, obwohl sie eine einjährige schulische 
Berufsausbildung erfordern (z. B. Altenpflegehelfer).

Fasst man die Kriterien dieser unterschiedlichen Defini-
tionsansätze zusammen, kann man sich auf folgenden 
Katalog verständigen: 

❚ Geringer Komplexitätsgrad der Arbeit.
❚ Geringe Einarbeitungsdauer.
❚ �Vielfach hohe psychische und / oder physische  

Belastung durch die Arbeit.
❚ �Häufig hohes Level an Routine und Monotonie.

Des Weiteren lässt sich anmerken, dass Basisarbeit 
und ihre Tätigkeiten-Differenzierung sehr nach ihren 
Schwerpunkten (Dienstleistung oder Produktion) variie-
ren. Während innerhalb der Produktion durch kleinschrit-
tige Prozess- und Arbeitsorganisation die körperliche 
Belastung und auch der Routineanteil steigt, was eine 
erhöhte Prozesskontrolle und eine zunehmend mangeln-

Abb. 4: Tätigkeitsstruktur von Basisarbeit in 2018 (Eigene Darstellung in Anlehnung an Hall und Sevendik 2020, S. 19)

Einfacharbeit Level 1 Einfacharbeit Level 2 Qualifizierte Arbeit

Kognitive Nichtroutinetätigkeiten 16,5 % 22,6 % 29,4 %

Interaktive Nichtroutinetätigkeiten 8,2 % 9,5 % 14,1 %

Kognitive Routinetätigkeiten 34,8 % 30,1 % 21,1 %

Manuelle Routinetätigkeiten 16,7 % 22,1 % 23,1 %

Manuelle Nichtroutinetätigkeiten 23,8 % 15,7 % 12,3 %

Tätigkeitsstruktur von Basisarbeit

5) �Da in den Statistiken der Bundesagentur für Arbeit durchgängig die Begrifflichkeiten „Helfer“, „Experten“, „Spezialisten“ verwendet werden und wir 
auf diese u. a. in Grafiken zurückgreifen, werden diese im generischen Maskulinum übernommen. Angesprochen sind aber stets alle Geschlechter. 
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de Autonomie zur Mitgestaltung der Basisarbeitenden 
zur Folge hat, ist im Dienstleistungsbereich die Interakti-
onsarbeit wichtiges Tätigkeitsmerkmal. In der Forschung 
spricht man auch von einem „Dienstleistungsdreieck“, in 
welchem sich Beschäftigte und ihre Arbeitgeber sowie 
die Interaktionspartner:innen (in der Regel Kund:innen, 
Patient:innen, Bewohner:innen und/oder Gäste) befin-
den. Dies schließt mit ein, dass die Beschäftigten ei-
nerseits dem wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens 
verpflichtet sind und andererseits gleichzeitig die Er-
wartungen ihrer Interaktionspartner:innen bestmöglich 
erfüllen müssen und wollen (BAuA 2021a). So spielen 
Konflikte im Umgang mit Kund:innen oder Patient:innen 
bzw. deren Angehörigen, die Konfrontation mit respekt-
losem Verhalten und die gleichzeitig erlebte Notwendig-
keit, eigene Gefühle zu unterdrücken, um den wirtschaft-
lichen Erfolg des Arbeitgebers nicht zu gefährden, eine 
nicht unerhebliche Rolle. Darüber hinaus sind auch häu-
fige Unterbrechungen, die Arbeit unter ständiger „Beo-
bachtung“ durch die jeweiligen Interaktionspartner:innen 
und die Abhängigkeit des Arbeitstempos von externen 
Interaktionspartner:innen zu nennen (BAuA 2021a; Hol-
ler und Dörflinger 2023; BAuA o. J.).6) In zunehmendem 
Maße sehen sich Beschäftigte weiterhin mit widersprüch-
lichen Anforderungen konfrontiert, wenn ihr persönliches 
Arbeitsethos in Kontrast zu Arbeitsbedingungen steht, 
die es schwer bis unmöglich machen, die eigenen An-
sprüche an die Qualität der Arbeit umsetzen zu können.

Das ist beispielsweise dann der Fall, wenn Pflegende 
aufgrund ihrer engen Taktung nicht mehr genügend Zeit 
für die Hilfsbedürftigen haben (Hardering 2017). Interak-
tionsarbeit muss allerdings keineswegs durchweg eine 
Belastung darstellen, sondern kann ebenso eine Res-
source für Motivation und Freude an der Arbeit sein. Zu-
dem fordert sie vor allem ein hohes Maß an informellen 
Kompetenzen wie Empathie, Kommunikationsfähigkeit 
und Resilienz und kann somit auch Menschen, die eher 

weniger formale Qualifikationen vorweisen können, ein 
Arbeitsfeld bieten, in dem sie sich zum Wohle aller ein-
bringen und Erfolgserlebnisse generieren können. Nicht 
selten ist Interaktionsarbeit sogar die primäre Motivati-
on, in einem bestimmten Bereich tätig zu werden und 
in ihm zu verbleiben. Hier spielen neben Respekt und 
Wertschätzung für die geleistete Arbeit sowie Sinnerle-
ben auch Aspekte wie Dankbarkeit und Unterstützung 
seitens der Kund:innen oder Patient:innen bis hin zu na-
hezu freundschaftlichen Beziehungen über viele Jahre 
eine große Rolle (Geiger und Faller 2023; Wehrmann 
2023; Becke 2023; Rump et al. 2024a). So identifizieren  
sich nach Daten des DGB-Index Gute Arbeit 2017-2019 
immerhin 91 Prozent der Beschäftigten, die häufig oder 
oft an und mit Menschen arbeiten in (sehr) hohem Maße 
mit ihrer Tätigkeit. 77 Prozent äußern sich dahingehend, 
in (sehr) hohem Maße den Eindruck zu haben, mit ihrer 
Arbeit einen wichtigen Beitrag für die Gesellschaft zu 
leisten (BAuA 2021a). 

Neben diesen erforderlichen sozialen und kommunika-
tiven Kompetenzen sind Tätigkeiten der Basisarbeiten-
den vielfach durch hohe Digitalisierungsprozesse ge-
kennzeichnet. Dies ist z. B. im Bereich der Logistik oder 
im Einzelhandel vorzufinden. Eine starke Prozessüber-
wachung und -kontrolle und steigende Anforderungen 
sind die Folge. Dies kann bei Basisarbeitenden zu ei-
ner steigenden Arbeitsintensität und höherem (Über-
wachungs)Druck führen. Es folgen aber auch positive 
Effekte, indem Basisarbeit qualitativ aufgewertet wird. 
Eichhorst et al. (2019) sprechen hier diesbezüglich die 
Verlagerung von industrieller Basisarbeit hin zu Basis-
arbeit im Dienstleistungssektor an. Diese Entwicklung 
ist auf den grundsätzlichen sektoralen Wandel im Pro-
duktionsbereich zurückzuführen. Basisarbeitende bzw. 
geringqualifizierte Beschäftigte wurden durch technolo-
gischen Innovationen in der Produktion verdrängt. Durch 
neue Beschäftigungsgelegenheiten im Dienstleistungs-

6) �Vergleiche hierzu auch die Detailbeschreibungen bezüglich einzelner Branchen und Berufsfelder in Kapitel 6.
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sektor konnte eine Integration stattfinden, die allerdings 
auch Nachteile wie Niedriglohn und/oder atypische Be-
schäftigung mit sich brachte. 

Die Entwicklungen rund um die Plattformökonomie vor 
dem Hintergrund der Digitalisierung sind für die Basisar-
beit und ihre Tätigkeiten zukünftig von hoher Bedeutung. 
Unter Plattformökonomie oder Plattformarbeit versteht 
man „die Auslagerung und Vermittlung von Arbeitstätig
keiten über eine digitale Plattform an (potentielle) Arbei-
tende“ (Kramer 2024, S. 13). Dabei variieren die Aufga-
benbereiche und die Komplexität der Tätigkeiten sehr, 
was eine Zuordnung von Basisarbeit erschwert. In der 
deutschsprachigen Forschungsliteratur dominieren die 
Begriffe Crowdwork, der eine Online-Vermittlung online  
auszuführender Tätigkeiten beschreibt, und Gigwork, 
der eine Online-Vermittlung von vor Ort auszuführen-
den Tätigkeiten umfasst. Die von Basisarbeitenden 
ausgeführten Tätigkeiten umfassen dabei im Bereich 
Crowdwork (oder auch Clickwork) einfache repetitive 
Tätigkeiten am Bildschirm (z. B. Amazon Mechanical 
Turk). Gerade hier erweist es sich als schwierig, Ba-
sisarbeit von höher qualifizierten Tätigkeiten abzugren-
zen. Im Bereich der Gigwork werden analog zu den o. g.  
Tätigkeitsmerkmalen von Basisarbeit diese online über 
digitale Plattformen vermittelt (z. B. MyHammer oder 
Helpling). Unumstritten ist, dass die Plattformen neben 
der Vermittlung von Arbeit auch als zentrale Akteure der 
Organisation von Arbeit gelten. Dies schließt mit ein, 
dass die Beschäftigung in der Plattformarbeit von Unsi-
cherheiten geprägt ist und deshalb ein höherer Bedarf 
an Regulierung gefordert wird (ebd.). 

Beschäftigungsentwicklung, Branchen und 
Tätigkeiten in der Basisarbeit
Bei der Betrachtung der Anzahl der Basisarbeitenden über 
den Zeitraum der letzten zehn Jahre fällt auf, dass die An-
teile an Basisarbeitenden stetig zugenommen haben. Wäh-

rend 2014 die Zahl der Basisarbeitenden noch bei 4,27 
Mio. lag, so liegt sie 2023 bei 5,67 Mio. der sozialversiche-
rungspflichtig Beschäftigten (BA 2024b). Auch die Anteile 
der Basisarbeitenden an den Gesamt-Beschäftigten sind 
über diesen Zeitraum gestiegen. Lediglich im Jahr 2020 
ist die Zahl der Beschäftigten in der Basisarbeit in einigen 
Branchen und der Anteil an den Gesamt-Beschäftigten 
aufgrund der Corona-Pandemie zurückgegangen. 

Abbildung 5 (nächste Seite) bietet einen Überblick zu 
Anzahl und Anteil von Basisarbeitenden in den volks-
wirtschaftlichen Sektoren und Wirtschaftszweigen7). Im 
primären Sektor, der grundlegend die wenigsten Beschäf-
tigten aufweist, liegt der Anteil an Basisarbeitenden an 
diesen Beschäftigten bei rund 42 Prozent (gegenüber 
einem Anteil von rund zwei Prozent an allen Basisarbei-
tenden). Demgegenüber weist der sekundäre Wirtschafts-
sektor einen Anteil von rund 15 Prozent Basisarbeitenden 
an allen Beschäftigten in diesem Sektor auf (gegenüber 
26 Prozent an allen Basisarbeitenden). Im Bereich des 
tertiären Sektors, der den größten Anteil an Beschäftigten 
aufweist, liegt der Anteil an Basisarbeitenden an allen Be-
schäftigten in diesem Sektor bei 16 Prozent (gegenüber 
72 Prozent an allen Basisarbeitenden). Den größten An-
teil an allen Basisarbeitenden haben Beschäftigte in den 
Sektor-Bereichen „Öffentliche Verwaltung, Schulen, Ge-
sundheit und Sozialwesen“ mit 23,5 Prozent, dicht gefolgt 
von „Handel, Verkehr, Lagerei, Gastgewerbe“ (23,3 Pro-
zent), „Erbringung wirtschaftlicher Dienstleistungen“ mit 
20,3 Prozent. Im „Produzierendem Gewerbe (ohne Bau)“ 
sind Basisarbeitende mit etwas über 19 Prozent an allen 
Basisarbeitenden vertreten. (BA 2024b). 

Bezüglich der Anteile an Basisarbeitenden in der 
Plattformökonomie liegen keine verlässlichen Daten 
vor, was auch darauf zurückzuführen ist, dass diese 
Personen häufig unabhängig beschäftigt sind. Nach 
Kramer (2024, S. 30) arbeiteten ca. 4,4 Prozent der 

KAPITEL 1

7) �Innerhalb der Beschäftigungsstatistik der Bundesagentur für Arbeit werden Basisarbeitende „Helfer“ genannt. 
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Abb. 5: Beschäftigte insgesamt und Helfer:innen nach Branchen (Sektoren und Branchengruppen), sozialversicherungspflichtig Beschäftigte (Arbeitsortprinzip), 
Stichtag: 30. September 2023, absolut und in Prozent (Quelle: eigene Berechnung und Darstellung basierend auf den Daten der BA 2024b)

Stand September 2023

Sozial- 
versicherungs-
pflichtige  
Beschäftigte Anteil in Prozent 

Sozial- 
versicherungs-
pflichtige 
Helfer:innen Anteil in Prozent

Primärer Sektor 260.974 0,7 109.211 1,9

Sekundärer Sektor 9.500.009 27,1 1.460.003 25,8

Produzierendes Gewerbe (ohne Bau) 7.463.386 21,3 1.095.956 19,3

Baugewerbe 2.036.623 5,8 364.047 6,4

Tertiärer Sektor 25.327.934 72,2 4.098.262 72,3

Handel, Verkehr, Lagerei, Gastgewerbe 7.690.552 21,9 1.319.179 23,3

Information und Kommunikation 1.350.318 3,8 39.184 0,7

Finanz- und Sicherheitsgewerbe 980.440 2,8 19.875 0,4

Grundstücks- und Wohnungswesen 308.327 0,9 25.020 0,4

Erbringung wirtschaftlicher Dienstleistungen 4.899.618 14,0 1.150.310 20,3

Öffentliche Verwaltung, Schulen, Gesundheit, 
Sozialwesen 8.868.059 25,3 1.330.609 23,5

Sonstige Dienstleistungen 1.230.620 3,5 214.085 3,8

Gesamt 35.088.917 100,0 5.667.476 100,0

Verteilung der Beschäftigten auf die Sektoren

Personen im erwerbsfähigen Alter (2,3 Mio. Menschen) 
in Deutschland im Jahr 2021 als Plattformarbeitende. 
Es ist davon auszugehen, dass die Quote an typischen 
vor Ort auszuführenden Einfachtätigkeiten in den Be-
reichen Lieferung, Pflege und Betreuung, Personenbe-
förderung oder haushaltsnahe Dienstleistungen, die im 
Bereich der Gigwork online vermittelt werden (wie z. B. 
MyHammer oder Helpling) recht hoch ist. Zudem sind 
vermutlich recht hohe Anteile an einfachen repetitiven 
Microtasks, die von unqualifizierten Arbeitenden aus-
geführt werden können (wie z. B. Amazon Mechanical 
Turk), im Bereich der Crowd- bzw. Clickwork zu veror-
ten (Kramer 2024; Hampel et al. 2023). 

Soziodemografie der Basisarbeit
Um zielgruppengerecht Handlungsempfehlungen für Ba-
sisarbeitende zu formulieren, bedarf es einer näheren 
Betrachtung von Alter, Geschlecht und Nationalität. Zu-
dem ist eine quantitative Betrachtung dieser Merkmale 
wichtig, um auf Unterschiede im Kontext von Soziode-
mografie und Basisarbeit hinzuweisen, die insbesondere  
bei den Hürden, mit denen sich Basisarbeitende kon-
frontiert sehen, zutage treten. 

Die Altersverteilung der Gesamtbeschäftigten in 
Deutschland wird von der Bundesagentur für Arbeit 
in drei Altersgruppen erhoben. Die jüngeren Beschäf-

KAPITEL 1
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tigten unter 25 Jahren, die Altersspanne der 25- bis 
54-Jährigen (die sich zugegebenermaßen schon allein 
aufgrund der Spanne von 30 Jahren zahlenmäßig aus-
wirken muss) und die Gruppe der Beschäftigten ab 55 
Jahre. Eine Gesamtschau bietet Abbildung 6. Wie bei 
den Anforderungsniveaus „Fachkräfte“, „Spezialisten“ 
und „Experten“ ist die Gruppe der Basisarbeitenden bei 
den unter 25-Jährigen mit 0,6 Mio. am geringsten ver-
treten. Die nächstgrößere Gruppe findet sich bei den 
über 55-Jährigen mit rund 1,4 Mio. Menschen. Die Al-
tersgruppe 25 bis 55 Jahre ist mit 3,7 Mio. Basisarbei-
tenden am meisten vertreten. Es fällt auf, dass der An-

teil der unter 25-Jährigen Basisarbeitenden, der zwar 
am geringsten vertreten ist, im Vergleich zu den An-
teilen der anderen Anforderungsniveaus etwas hö-
her liegt. Dies ist vermutlich darauf zurückzuführen, 
dass viele Studierende als Basisarbeitende beschäf-
tigt sind oder junge Personen zunächst ohne Qualifi-
zierung oder Berufsabschluss in den Arbeitsmarkt ein-
treten (BA 2024b). 

Die Verteilung der Geschlechter in der Basisarbeit ist 
weitestgehend ausgeglichen. Rund 2,9 Mio. männlichen 
Basisarbeitenden stehen rund 2,8 weibliche Basisarbei-

KAPITEL 1
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Abb. 6: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Altersgruppe und Anforderungsniveau, Beschäftigungsstatistik, Beschäftigte nach soziodemografischen 
Merkmalen am Arbeitsort, Stichtag: Dezember 2023 (Quelle: eigene Darstellung basierend auf den Daten der BA 2024c)

Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Altersgruppe und Anforderungsniveau in 2023
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tende gegenüber (BA 2024b). Bei der Betrachtung der 
Verteilung der Geschlechter in bestimmten Berufsseg-
menten (Abb. 7) fällt auf, dass im Landwirtschaftssektor 
und im produzierenden Gewerbe männliche Basisarbei-
tende dominieren, während weibliche Basisarbeitende 
zumeist den Dienstleistungssektor für sich beanspru-
chen (Gesundheitsberufe, Gastgewerbe oder Reini-
gungsberufe). Es gibt jedoch auch männlich dominierte 
Bereiche im Dienstleistungssektor: die Verkehrs- und 

Logistikberufe, die Sicherheitsberufe und die IT-Dienst-
leistungsberufe. Eine Analyse der Berufssegmente nach 
Geschlecht ist nicht unerheblich, da generell in Dienst-
leistungsberufen Frauen häufiger beschäftigt sind und 
diese unter der dort häufig vorkommenden schlechteren 
Entlohnung und unter prekären Arbeitsverhältnissen lei-
den. Männliche Basisarbeitende üben meist körperlich 
anspruchsvolle Tätigkeiten aus z. B. im produzierenden 
Gewerbe oder in der Logistik.

KAPITEL 1
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Abb. 7: Sozialversicherungspflichtig beschäftigte Helfer:innen nach Geschlecht und Berufssegment, Beschäftigungsstatistik, Beschäftigte nach Berufen am Arbeits-
ort, Stichtag: September 2023 (Quelle: eigene Darstellung basierend auf den Daten der BA 2024c)

Anzahl der Personen



Starke Basis | Starke Arbeit | 16

Ein weiterer wichtiger soziodemografischer Bereich  
ist die Nationalität im Kontext von Basisarbeit. Nicht 
selten stellt Basisarbeit ein Sprungbrett auf den deut-
schen Arbeitsmarkt für geflüchtete Menschen dar. Da-
rüber hinaus arbeiten überproportional viele Menschen 
mit Migrationshintergrund im Bereich der Basisarbeit 
(Abb. 8). Laut Berechnungen der Bundesagentur für 
Arbeit hat die Zahl der ausländischen Basisarbeiten-
den in den vergangenen Jahren stetig zugenommen. 
Seit 2015 hat sich die Zahl der Basisarbeitenden mit Mi-
grationshintergrund nahezu verdoppelt (2015: 970.600, 
2023: 1.960.554). Demgegenüber ist der Anteil der 
deutschen Basisarbeitenden an den Gesamt-Basis
arbeitenden kontinuierlich zurückgegangen (2015: 78,9 
Prozent, 2023: 65 Prozent) (BA 2024d).

Der Anstieg der Basisarbeitenden mit Migrationshin-
tergrund ist durchaus auf die Zunahme der geflüch-
teten Menschen seit 2015 zurückzuführen. An dieser 
Stelle sei auf die Entwicklung der algorithmischen Ar-
beitssteuerung verwiesen, die im Zuge des Digitalisie-
rungsprozesses in den vergangenen Jahren an Fahrt 
aufgenommen und insbesondere für die Plattformöko-
nomie hohe Bedeutung hat. Die Direktion und Evaluati-
on menschlicher Arbeit durch technologische Innovati-
onen hat für Basisarbeitende mit Migrationshintergrund 
insofern Bedeutung, als diese Art der Arbeitsvereinfa-
chung die Möglichkeit bietet, z. B. als Quereinsteiger:in 
ohne Sprachbarrieren in den Arbeitsmarkt zu gelan-
gen. Schaupp (2023) verweist in diesem Zusammen-
hang ebenso daraufhin, dass hier die Gefahr besteht, 
dass diese Art der Arbeitsvereinfachung stagnierende 
Gehälter in der Basisarbeit ermöglichen könnte. 

Grundsätzliche Herausforderungen  
im Bereich von Basisarbeit
Basisarbeitende sehen sich mit grundsätzlichen He-
rausforderungen konfrontiert. Erst seit der Corona-
Pandemie stehen sie verstärkt im öffentlichen und 
wissenschaftlichen Rampenlicht, was ihre volkswirt-
schaftlichen Bedeutung reflektiert. Neben dieser im-
materiellen Wertschätzung ist die materielle Wertschät-
zung in Form von einer angemessenen Entlohnung und 
guten Arbeitsbedingungen unerlässlich. Diese drücken 
sich in den Möglichkeiten der Qualifizierung und Weiter-
bildung, der Arbeitsgesundheit, der Stabilität und (zeit-
lichen) Flexibilität der Beschäftigungsverhältnisse, der 
Mitbestimmungsmöglichkeiten im Betrieb aber auch im 
übergeordneten gewerkschaftlichen Organisationsgrad 
und der Tarifpolitik aus. 

Wertschätzung
Basisarbeitende stellen – wie bereits in vorangegan-
genen Kapiteln dargelegt – keine Randgruppe oder  
besondere Spezies in der Gesellschaft dar. Die Funk
tion und Bedeutung dieser Beschäftigtengruppe ist 
sehr hoch – ihre Arbeitsbedingungen häufig schlecht. 

KAPITEL 1

Anzahl Helfer:innen  
nach Staatsangehörigkeit

Helfer:innen Anteil in % an  
Gesamtbeschäftigten 

nach Staatsangehörigkeit

Sozialversicherungspflichtig beschäftigte 
Helfer:innen nach Staatsangehörigkeit und  
Anteil an Gesamtbeschäftigten in 2023 

Insgesamt Deutsche

EWR und Schweiz Drittstaaten

Ausländer

Abb. 8: Sozialversicherungspflichtig beschäftigte Helfer:innen nach Staats
angehörigkeit und Helfer:innen-Anteil an Gesamtbeschäftigten nach  
Staatsangehörigkeit, Migrationsmonitor der BA, Stichtag: November 2023  
(Quelle: eigene Darstellung basierend auf Daten der BA 2024d)
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Jedoch befanden sich bislang Basisarbeitende, obwohl 
sie im Alltag als Paketbot:innen, Reinigungskräfte, Su-
permarktbeschäftigte oder Pflege- und Betreuungskräf-
te alles andere als unsichtbar sind, im toten Winkel der 
Arbeitskultur. Auch die wissenschaftliche oder fachliche 
Beschäftigung mit dem Thema war lange Zeit ein Ne-
benschauplatz – und das, obwohl Basisarbeitende mit 
vielen Hürden zu kämpfen haben. 

Die Corona-Pandemie brachte Schwung in die Befas-
sung mit Basisarbeit. Neben dem Applaus von den Bal-
konen, der den Basisarbeitenden zurecht zuteilwurde, 
kam es zu einer vermehrten öffentlichen Diskussion 
rund um „systemrelevante Arbeit“ und „gesellschaft-
lich sinnvolle Arbeit“ (expl. bpb 2021; Mayer-Ahuja und 
Nachtwey 2021). Auch die Arbeitsbedingungen der Ba-
sisarbeitenden standen bzw. stehen nun vermehrt im 
öffentlichen Interesse. Aus dieser gesteigerten Auf-
merksamkeit folgten erhebliche Fortschritte bei den Be-
schäftigungsbedingungen der Basisarbeitenden in der 
Fleischbearbeitungsindustrie, die im Zuge der Pande-
mie neu bewertet und rechtlich justiert wurden (siehe u. 
a. Birke 2021). Grundsätzlich kam es auch zu Diskussi-
onen und Verbesserungen rund um Lohnzuschläge und 
Steuerbefreiungen.

Trotz der angesprochenen Verbesserungen infol-
ge der Pandemie erfahren Basisarbeitende alles in 
allem immer noch keine umfassende gesellschaft-
liche Wertschätzung. Die Ursachen für die mangeln-
de Wertschätzung sind mannigfach und können nicht 
eindeutig zugeordnet werden. Anhaltspunkte lassen 
sich zum Beispiel in der Berufsprestigeforschung fin-
den. Nach Schrenker et al. (2021) werden die Korrela-
tion des Berufsprestiges und des Bruttostundenlohns 
im Kontext von Wertschätzung von Basisarbeit sehr 
deutlich. Basisarbeitende, die zumeist in systemrele-
vanten Berufen arbeiten und für ihre Tätigkeit keinen 
Hochschulabschluss benötigen, verdienen die Hälfte 
des durchschnittlichen Bruttostundenlohn von Beschäf-
tigten, die für ihre nicht systemrelevante Beschäftigung 

einen Hochschulabschluss benötigen. Grundsätzlich 
verdienen nicht systemrelevant Beschäftigte mehr als 
systemrelevant Beschäftigte (ebd., S. 16). 

Mit der Wertschätzung ist auch die Deutung von Leis
tung in unserer Gesellschaft, die neuerdings wieder dis-
kutiert wird (Dröge et al. 2008; Mayer-Ahuja und Nacht-
wey 2021; Verheyen 2018), verknüpft. Hier wird z. B. 
von einem Wandel des Leistungsbegriffs seit den 1980er 
Jahren gesprochen, der nicht mehr Aufwand bzw. Dauer 
einer Tätigkeit in den Vordergrund stellt, sondern vorran-
gig am Marktergebnis festgemacht wird. Die Folge die-
ser Entwicklung ist, dass Formen von (Basis)Arbeit ma-
teriell und symbolisch entwertet wurden (Mayer-Ahuja 
und Nachtwey 2021). 

Qualifikationsniveau und Weiterbildungs­
beteiligung
Abgesehen von der grundsätzlich fehlenden formalen 
Qualifikationsanforderung bei der Tätigkeitsform Ba-
sisarbeit wird häufig vermutet, dass alle Basisarbeiten-
den nicht qualifiziert bzw. geringqualifiziert sind. Ledig-
lich 47,3 Prozent der Beschäftigten in Helfertätigkeiten 
im Jahr 2015 (2,39 Mio.) hatten allerdings keine abge-
schlossene Berufsausbildung oder höherwertige Quali-
fikationen und gelten somit als formal unterqualifiziert. 
Das heißt, mehr als die Hälfte der Basisarbeitenden ha-
ben einen Berufs- oder Studienabschluss (2,66 Mio.). 
Im Bereich dieser qualifizierten Basisarbeitenden fällt 
die große Gruppe der Basisarbeitenden mit Berufsab-
schluss mit 2,25 Mio. Beschäftigten auf. 

Nach Angaben des Bundesinstituts für Berufsbildung 
liegt ein Qualifikationsmismatch vor, wenn das Qua-
lifikationsniveau einer Person nicht mit dem Anforde-
rungsniveau der ausgeübten Tätigkeit übereinstimmt 
(Hall 2021). Dementsprechend liegt eine Überquali-
fizierung vor, wenn das individuelle Qualifikationsni-
veau höher ist als das Anforderungsniveau der Tä-
tigkeit. Eine Unterqualifizierung liegt dann vor, wenn 
das Qualifikationsniveau generell unterhalb des Anfor-

KAPITEL 1
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derungsniveaus der Tätigkeit liegt (ebd.). Dieser Lo-
gik folgend können Basisarbeitende nicht unterqualifi-
ziert, sondern nur überqualifiziert sein. Nach der oben 
beschriebenen Logik sind dementsprechend 2,66 Mio. 
Basisarbeitende überqualifiziert (Abb. 9). 

Abbildung 10 zeigt die Weiterbildungsbeteiligung von 
Basisarbeitenden im Vergleich zu qualifizierten Beschäf-
tigten seit 2001. Grundsätzlich ist die Weiterbildungsquo-
te kontinuierlich angestiegen – auch im Bereich der Ba-
sisarbeit. Der plötzliche Rückgang dieser Quote in allen 

KAPITEL 1

Abb. 9: Anzahl Beschäftigte nach Qualifikation und Anforderungsniveau im Jahr 2015 in Mio. (Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Zika et al. 2019, S. 14)
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Abb. 10: Weiterbildungsquote in Prozent nach Qualifikationen in Deutschland von 2001 bis 2022 (Quelle: eigene Darstellung, nach Angaben des BIBB 2024)
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Beschäftigtengruppen im Jahr 2020 und 2021 ist auf die 
Corona-Pandemie zurückzuführen (BIBB 2024). Laut 
Angaben des Bundesinstituts für Berufsbildung steigt die 
Weiterbildungsquote mit der Größe des Unternehmens 
(ebd.). Je höher der Anteil an einfacher Arbeit ist, desto 
seltener fällt die Entscheidung, an einer Weiterbildung teil-
zunehmen (Seyda et al. 2018). Die Gründe für die gerin-
gere Weiterbildungsteilnahme von Basisarbeitenden lie-
gen u. a. in den mangelnden finanziellen Möglichkeiten, 
der teils vorzufindenden Zurückhaltung von Betrieben, in 
Basisarbeitende zu investieren, aber auch in negativen 
Lernerfahrungen bzw. Lernentwöhnung oder Versagen-
sängsten aufseiten der Basisarbeitenden selbst (Seyda 
et al. 2018, Wotschack 2017). Hierauf geht auch Kapitel 5  
im Abschnitt „Personalentwicklung“ noch einmal ein.

Grundsätzlich wird häufig – nicht zuletzt auch wegen 
der mangelnden Wertschätzung dieser Tätigkeiten – Ba-
sisarbeit als eine Beschäftigungsart gedeutet, der man 
„entfliehen“ muss. „Wenn man Menschen dauerhaft das 
Gefühl vermittelt, dass sie die Arbeiten ausführen, die 
sonst keiner will und die sie nicht einmal selbst wollen 
sollten, so ist es nicht verwunderlich, wenn sie ob ihrer 
eigenen Möglichkeiten resignieren“ (Wiese 2021, S. 57). 
Die gesellschaftliche Bedeutung von Basisarbeit wur-
de bereits in diesem Kapitel in den Blick genommen. 

Auch im Rahmen der qualitativen Interviews der am 
IBE stattgefundenen Forschungsprojekte kam die posi-
tive Haltung der Basisarbeitenden zu ihren Tätigkeiten 
zum Ausdruck. Viele Basisarbeitende arbeiten sehr ger-
ne in ihrem Beruf. Eine hohe Weiterbildungsbeteiligung 
von Basisarbeitenden sollte daher nicht vordergründig 
das Ziel sein. Durch Weiterbildungsdruck könnte der Ein-
druck entstehen, sie seien hier falsch und müssten über 
sich hinauswachsen. Des Weiteren würde dadurch die 
Bedeutung dieser Tätigkeiten hintenangestellt werden. 
Vielmehr soll das Berufs- und Tätigkeitbild Basisarbeit 
hinsichtlich strategischer Personalplanung und betrieb-
licher Interessenvertretung sowie materieller Anreize 
gestärkt werden und das Gespräch mit dem Basisar-
beitenden gesucht werden. In diesem Zusammenhang 
kommen informell erlangten Kenntnissen und Fähigkei-
ten im Rahmen von Basisarbeit eine gewisse Bedeutung 
zu; solche Fähigkeiten müssen über partizipative Struk-
turen in Betrieben sichtbar gemacht und somit anerkannt 
werden, damit Basisarbeitende Lernen (wieder) lernen 
können (Decius und Schaper 2021). 

Entlohnung
Eine der offensichtlichsten Herausforderungen, mit  
der Basisarbeitende sich konfrontiert sehen, ist die Ent-
lohnung. In Abbildung 11 ist deutlich ersichtlich, dass  

KAPITEL 1

Abb. 11: Verteilung der Bruttomonatsentgelte für Vollzeitbeschäftigte bis zur Beitragsbemessungsgrenze nach Berufsgruppen (als einzelne Punkte dargestellt) und 
Anforderungsniveau im Dezember 2023 (Quelle: Entgelte nach Berufen im Vergleich, BA 2023c)

Entgeltstrukturen
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Basisarbeitende (im Median) am unteren Ende der Lohn-
skala einzuordnen sind. Das Median-Bruttomonatsent-
gelt liegt hier bei 2.720 Euro in 2023. In der Berufs-
gruppe „Körperpflege“ verdienen mit 1.893 Euro brutto 
Basisarbeitende am geringsten und in der Gruppe „Ge-
sellschaftswissenschaften“ verdienen Basisarbeitende 
mit 4.249 Euro brutto am höchsten. Das letztgenannte 
Entgelt liegt um einiges höher als das Medianentgelt bei 
den Fachkräften (3.519 Euro brutto). 

Zwischen 2015 bis 2023 betrug der Zuwachs des Brutto- 
Medianeinkommens nach den Angaben der Bundes
agentur für Arbeit in der Entgelte-nach-Berufen-im-Ver-
gleich-Statistik 28,5 Prozent bei den Basisarbeitenden, 
bei den Fachkräften 24 Prozent, gefolgt vom Zuwachs 
bei den „Spezialisten“ und „Experten“ mit jeweils 19 und 
18 Prozent. Das Bruttogehalt bei den Basisarbeitenden 
ist somit stärker gewachsen als bei den anderen Be-
schäftigtengruppen, was vermutlich u. a. auf die Min-
destlohnerhöhung im Jahr 2022 und 2023 zurückzufüh-
ren ist (BA 2023c). 

Diese positiven Veränderungen täuschen jedoch nicht da-
rüber hinweg, dass sich in Deutschland gemäß den Anga-
ben des statistischen Bundesamtes ein im europäischen 
Vergleich recht hoher Niedriglohnsektor etabliert hat, der 
im großen Umfang die Basisarbeitenden betrifft. Die vom 
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI) 
auf Basis der BA-Beschäftigungsstatistik erhobene bun-
deseinheitliche Schwelle des unteren Entgeltbereichs 
(auch Niedriglohnschwelle genannt) lag im Jahr 2022 bei 
2.431 Euro Bruttomonatsentgelt (Median)8). Das bereits o. g.  
Median-Bruttomonatsentgelt i. H. v. 2.570 Euro liegt nur 
geringfügig darüber, sodass man davon ausgehen kann, 
dass knapp die Hälfte der Basisarbeitenden im Niedrig-

lohnsektor beschäftigt ist. Nach Grabka und Schröder 
(2019) werden die Ursachen für das Verbleiben von Be-
schäftigten im Niedriglohnbereich kontrovers diskutiert. 
Die Einen argumentieren, dass der Niedriglohnsektor 
helfe, mehr Arbeitslose in Beschäftigung zu bringen. Die 
Kritiker:innen thematisieren, dass Beschäftigte im Nied-
riglohnsektor kaum vom Vollzeitgehalt leben können. Da-
rüber hinaus ist die versprochene Lohnmobilität, die im 
Falle des Niedriglohnbereichs ein Aufsteigen in höhere 
Einkommensbereiche bedeutet, nicht eingetreten (ebd.). 

Beschäftigungsstabilität
Hinsichtlich der Stabilität ihrer Beschäftigungsverhält-
nisse haben Basisarbeitende mit besonderen Heraus-
forderungen zu kämpfen. Basisarbeit ist zum einen von 
Outsourcing-Maßnahmen betroffen, die schon seit eini-
gen Jahrzehnten unter der Vorgabe von Kosteneinspa-
rungen gängige Praxis von Unternehmen sind. Zwar 
kann bei diesem Prozess die Berufstätigkeit beibehal-
ten werden, jedoch finden sich die Beschäftigten zu-
nehmend durch diese Entwicklungen in unsicheren und 
häufig gering entlohnten Beschäftigungsverhältnissen 
wieder (Holtgrewe 2015). 

Nach Küffner und Pichler (2022) werden – im Gegen-
satz zum „Normalarbeitsverhältnis“ – unter „prekären“ 
Beschäftigungsverhältnissen unsichere und unstete 
Arbeitsbedingungen bezeichnet, die in Form von Zeit-
arbeit, Minijobs, befristeten Arbeitsverhältnissen, ge-
ringfügiger Beschäftigung, Teilzeitarbeit sowie Erwerbs-
losigkeit auftreten. Diese Beschäftigungsverhältnisse 
durchdringen nun auch Bereiche, die vormals als  
„sichere“ Anstellungsbranchen und -konstellationen be-
kannt waren, wie den öffentlichen Dienst und die Selbst-
ständigkeit. Prekäre Beschäftigung wird unterschiedlich 

KAPITEL 1

8) �Vgl. https://www.wsi.de/de/arbeitszeiten-entlohnung-im-regionalen-vergleich-29696-unterer-entgeltbereich-34892.htm (abgerufen am 
23.10.2024). Da zum Zeitpunkt der Erstellung der Broschüre noch nicht der untere Entgeltbereich für 2023 vorlag, werden die Zahlen zu den  
Entgelten nach Berufen im Vergleich aus 2022 herangezogen. 

https://www.wsi.de/de/arbeitszeiten-entlohnung-im-regionalen-vergleich-29696-unterer-entgeltbereich-34892.htm
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bewertet. Es gibt Beschäftigungsverhältnisse, die nach 
o. g. Definition als prekär gelten, die aber subjektiv als 
angenehm empfunden werden (ebd.). Genauso kann ein 
„Normalarbeitsverhältnis“ subjektiv als unsicher empfun-
den werden, wenn z. B. der Verlust des Arbeitsplatzes 
befürchtet wird oder sich neue Technologien ankündi-
gen und sich ein Gefühl der Überforderung einstellt. Ba-
sisarbeitende können sich diese (prekären) Beschäfti-
gungsmerkmale jedoch nicht immer aussuchen, da sie 
aufgrund ihrer fehlenden Qualifikation nicht immer die 
Wahlmöglichkeit haben. Abbildung 12 zeigt das Ausmaß 
der unsicheren Beschäftigung im Bereich Basisarbeit.

Arbeitsgesundheit 
Basisarbeitende weisen im Vergleich zu Beschäftigten 
in qualifizierten Tätigkeiten schlechte Werte in Hinblick 
auf Gesundheit und Arbeitsfähigkeit auf (Hasselhorn 
und Garthe 2022). Zudem leiden Basisarbeitende unter 
schlechteren Arbeitsbedingungen als Beschäftigte mit 
höherem Anforderungsprofil. 

Der BKK-Gesundheitsreport 2023 kommt zu dem Ergeb-
nis, dass mit steigendem Anforderungsniveau die Ar-
beitsunfähigkeitsfälle, die die Häufigkeit einer Erkran-
kung bestimmen, und die Arbeitsunfähigkeitstage, die 

KAPITEL 1

Abb. 12: Unsichere Beschäftigung und Teilzeit in Prozent, Mehrfachnennung möglich, abhängig Beschäftigte bis 67 Jahre  
1) Nur Arbeiter:innen und Angestellte bis 67 Jahre, Daten basierend auf BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2018 (Quelle: Hall und Sevendik 2020, S. 31)

Einfacharbeit Level 1 Einfacharbeit Level 2 Qualifizierte Arbeit

Teilzeitbeschäftigung 49,3 29,8 24,4

Befristete Beschäftigung1) 26,5 15,6 8,7

Hohe Entlassungsgefahr1) 12,5 6,8 5,7

Beschäftigung in Zeitarbeit1) 7,8 5,8 2,4

Ausmaß unsicherer Beschäftigung
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die Schwere einer Erkrankung messen, abnehmen. Ba-
sisarbeitende sind also wesentlich öfter von Fehlzeiten 
betroffen als Beschäftigte mit höherem Anforderungsni-
veau. Das betrifft Männer stärker als Frauen (Rennert et 
al. 2023). In Abbildung 13 kann dies anhand von AU-Fäl-
len und -Tagen sowie nach Anforderungsniveau nach-
vollzogen werden:

Die AOK Rheinland/Hamburg hat über das Institut für 
Betriebliche Gesundheitsförderung (BGF) die Arbeits-
unfähigkeitsdaten von AOK-versicherten Basisarbei-
tenden im Rheinland und in Hamburg ausgewertet. Im 
Zeitraum 2012 bis 2022 ist eine um fünf Prozent höhere 
Arbeitsausfall-(AU)-Fallhäufigkeit bei den Basisarbeiten-
den im Gegensatz zur Vergleichsgruppe zu verzeichnen. 
In den Corona-Jahren 2020 bis 2021 lag die AU-Fallhäu-

figkeit um etwa zehn Prozent über der Vergleichsgruppe 
(BGF 2023, S. 7 ff.). Bei den Muskel- und Skeletterkran-
kungen liegen die AU-Fälle um 55 Prozent (AU-Tage um 
42 Prozent) über den AU-Fällen der Vergleichsgruppe. In 
den vergangenen zehn Jahren hat diese Differenz ste-
tig zugenommen. Bei Atemwegserkrankungen und psy-
chische Störungen liegen gegenüber der Vergleichs-
gruppe keine höheren Werte vor (ebd.). 

Ein Aspekt, der vielfach negative gesundheitliche Folgen 
für Basisarbeitende mit sich bringt, sind arbeitgebersei-
tige Flexibilitätsanforderungen hinsichtlich der Arbeitszeit. 
Viele Betriebe bieten ihren qualifizierten Beschäftigten 
flexiblere Arbeitszeitmodelle mit hoher arbeitnehmer-
seitiger Selbstbestimmung an, indem ihnen hinsichtlich 
der Lage, Dauer und Verteilung der täglichen Arbeitszeit 

KAPITEL 1

Abb. 13: AU-Kennzahlen und Durchschnittsalter der beschäftigten Mitglieder nach Anforderungsniveau der beruflichen Tätigkeit, Aufsichts- und Führungsverantwor-
tung und Geschlecht, Berichtsjahr 2022 (Quelle: Rennert et al. 2023, S. 129)

Merkmale Ausprägungen

Durch-
schnitts-
alter in 
Jahren

AU-Fälle AU-Tage

je 100 beschäftigte Mitglieder

Männer Frauen Gesamt Männer Frauen Gesamt

A
nf

or
de

ru
ng

s
ni

ve
au

 d
er

  
be

ru
fli

ch
en

  
Tä

tig
ke

it

Helfer-/Anlerntätigkeiten 44,2 218 220 219 2.845 3.213 3.034

Fachlich ausgerichtete Tätigkeiten 42,4 205 201 203 2.513 2.451 2.484

Komplexe Spezialistentätigkeiten 43,3 145 187 162 1.672 2.116 1.854

Hoch komplexe Tätigkeiten 42,9 109 147 124 1.134 1.653 1.335

A
uf

si
ch

ts
-  

un
d 

 
Fü

hr
un

gs
ve

r-
an

tw
or

tu
ng

Ohne Aufsichts-  
und Führungsverantwortung 42,7 181 194 187 2.205 2.399 2.296

Mit Aufsichts-  
und Führungsverantwortung 46,6 127 149 132 1.571 1.953 1.672

Gesamt 42,9 177 192 184 2.158 2.385 2.262

Arbeitsunfähigkeit



Starke Basis | Starke Arbeit | 23

die Wahl gelassen wird. Im Kontrast zu diesem selbst-
bestimmten Arbeiten finden sich Basisarbeitende häufig 
in einer Arbeits(zeit)welt wieder, die in äußerst starren 
Strukturen verhaftet ist. Basisarbeit weist zum Beispiel in 
Bezug auf Wochenendarbeit höhere Anteile auf als Fach-
arbeit oder hochqualifizierte Arbeit (Abb. 14). 

Nach der BAuA Arbeitszeitbefragung in 2021 haben  
61 Prozent der Basisarbeitenden wenig Einfluss auf den 
Arbeitsbeginn bzw. das -ende. Im Vergleich zur Facharbeit  
mit 49 Prozent und hochqualifizierter Arbeit mit 28 Pro-
zent ist das ein sehr hoher Anteil. Auch müssen Basis-
arbeitende (und auch hochqualifizierte Beschäftigte) 
häufige Änderungen der Arbeitszeiten hinnehmen im Ge- 
gensatz zu Facharbeitenden (BAuA 2022). Die fehlende 
zeitliche Flexibilität und Schichtarbeit aufseiten der Basis
arbeitenden haben zumeist negative Auswirkungen auf 
die Gesundheit und das Privatleben der Beschäftigten.

Gewerkschaftlicher Organisationsgrad und 
betriebliche Sozialpartnerschaft
Um den Herausforderungen der Basisarbeitenden be-
gegnen zu können und den gesellschaftlichen Zusam-
menhalt zu sichern, braucht es im Wettbewerb klare 
Leitplanken und Kontrolle – letztendlich eine „Allianz 
der Willigen aus Politik und Wirtschaft“ (Mährle 2021, 
S. 362). Schließlich können Tarifverträge als ein Ga-
rant für bessere Arbeitsbedingungen gelten (Lübker 
und Schulten 2024). Die prekären Beschäftigungsver-
hältnisse münden jedoch häufig in eine geringere Mit-
gliedschaft in Gewerkschaften und auch in einen gerin-
geren gewerkschaftlichen Organisationsgrad aufseiten 
der Beschäftigten in Basisarbeit. Der ehemalige Vor-
sitzende des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) 
Reiner Hoffmann macht dies über folgendes Zitat in der 
Wirtschaftswoche vom 7.5.2022 deutlich: „Wer Teilzeit- 
und vielfach befristete Verträge hat, bleibt vorsichtig.“9) 

KAPITEL 1

9) �https://www.wiwo.de/politik/deutschland/abschied-von-dgb-chef-hoffmann-ich-machemir-gedanken-ueber-die-machtlosigkeit-der- 
arbeitgeber/28310936.html am 28.12.2022).

Wochenendarbeit
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Abb. 14: Wochenendarbeit von Beschäftigten in Basisarbeit, Facharbeit und hochqualifizierter Arbeit; Ergebnisse der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2021 (n=16.421) 
(Quelle: Arbeitszeitreport Deutschland 2021, BAuA 2022, S. 138)
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https://www.wiwo.de/politik/deutschland/abschied-von-dgb-chef-hoffmann-ich-mache-mir-gedanken-ueber-die-machtlosigkeit-der-arbeitgeber/28310936.html
https://www.wiwo.de/politik/deutschland/abschied-von-dgb-chef-hoffmann-ich-mache-mir-gedanken-ueber-die-machtlosigkeit-der-arbeitgeber/28310936.html
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Grundsätzlich lässt sich seit Jahrzehnten in Deutschland 
ein Wandel in der Tarifpolitik beobachten. Es herrscht 
Dezentralisierung vor, was mit einem Rückgang der Ta-
rifbindung einhergeht (Stiehm und Weinkopf 2021). Wäh-
rend in den 1980er Jahren der Anteil der tarifgebun-
denen Beschäftigten noch bei 80 Prozent lag, so liegt 
er im Jahr 2023 in Deutschland bei 45 Prozent (Lübker 
und Schulten 2024). 

Auf betrieblicher Ebene lässt sich festhalten, dass die Fo-
kussierung auf Fach- und Führungskräfte zu einer man-
gelnden Sichtbarkeit von Basisarbeitenden in den Un-
ternehmen selbst geführt hat. Basisarbeitende kommen 
hier kaum zu Wort und ihre Interessen werden dadurch 
wenig vertreten. Beispielsweise gibt es in der Dienstleis
tungsbranche, in der viele Basisarbeitende beschäftigt 
sind, kaum Interessenvertretungen. Wenn es Gewerk-
schaften oder Betriebsräte gibt, tragen diese nicht sel-
ten zur Unsichtbarkeit der Basisarbeit bei, indem sie auf 
gleiche Tätigkeitsgruppen setzen wie das Personalma-
nagement. Das führt dazu, dass mit Basisarbeitenden 
nicht auf Augenhöhe umgegangen wird und partizipa-
tive Effekte ausbleiben (Straub 2021). Diese mangelnde 
Teilhabe von Basisarbeitenden lässt sich am Beispiel der 
gesundheits- und sicherheitsförderlichen Arbeitsbedin-
gungen, die in Betrieben organisatorisch, technisch und 
strukturell verankert sein sollten, skizzieren. 

Implikationen für Basisarbeit in der Praxis 
Basisarbeitende sind mit einer Vielzahl von Herausforde-
rungen konfrontiert. Neben der mangelnden Wertschät-
zung in Gesellschaft und Betrieben sind Basisarbeitende 
zumeist im Niedriglohnsektor tätig und überdurchschnitt-
lich hoch in prekären Beschäftigungsverhältnissen be-
schäftigt. Die Ausführungen in diesem Kapitel haben 
auch gezeigt, dass diese Herausforderungen auf unter-
schiedlichen sozialen Ebenen vorzufinden sind. Neben 
den Bedingungen auf gesellschaftlicher Ebene sollte die 
Politik unterstützend wirken, um z. B. Mindestlöhne an-
zupassen, Befristungsmöglichkeiten einzuschränken, 
Werkverträge zu verbessern und die Stärkung der So-

zialpartner sowie die Unterstützung der Allgemeinver-
bindlichkeit von Tarifverträgen anzustreben (Rump und 
Stelz 2023). Auf der betrieblichen Ebene ist Sichtbar-
keit, Wertschätzung und dezidiert die Berücksichtigung 
von Basisarbeitenden in der strategischen Personalpla-
nung häufig Mangelware. Aufseiten der Basisarbeiten-
den selbst ist die Fähigkeit zum Lernen durch negative  
Lernerfahrungen und Lernentwöhnung und dadurch feh-
lender Motivation sich einzubringen gekennzeichnet. 

Gerade die Corona-Pandemie und die demografische 
Transformation lassen nun keinen Zweifel mehr daran, 
dass Basisarbeitende ein essentieller Teil des deutschen 
Arbeitsmarktes und der deutschen Volkswirtschaft sind, 
dem es angemessene Beachtung zu schenken gilt. Die 
aufkommende Diskussion um die Arbeitsbedingungen 
in der Basisarbeit holt die Beschäftigten in dieser Tätig-
keitsform zunehmend aus der Unsichtbarkeit. Sie eröff-
net die Möglichkeit einer „gemeinsamen Stimme“ in dem 
Bewusstsein, Teil einer Gruppe zu sein, die ein Fünf-
tel der Erwerbsbevölkerung ausmacht, und einen wich-
tigen Beitrag zu leisten. In der Konsequenz gilt es auf 
politischer und gesellschaftlicher Ebene, Basisarbeit die 
Wertschätzung und Förderung entgegenzubringen, die 
ihrer Rolle gerecht wird und die bisher noch nicht aus-
reichend gegeben ist, wie die obigen Ausführungen ver-
deutlichen (Zwingmann 2022). Kapitel 4 greift ausge-
wählte Handlungsempfehlungen auf dieser Ebene auf. 

Es steht aber auch der betriebliche Kontext im Fokus. 
Hier wird deutlich, dass viele zielführende Maßnahmen 
und Instrumente zur Verbesserung von Wertschätzung 
und Förderung der Beschäftigungsfähigkeit für alle Be-
schäftigten auf unterschiedlichsten Tätigkeitsniveaus 
gleichermaßen gelten – jedoch bislang nicht explizit 
(auch) für Basisarbeitende diskutiert wurden. Gerade 
deshalb nimmt es eine hohe Bedeutung ein, deren be-
sondere Situation angemessen zu berücksichtigen und 
transparent zu machen, wie schlussendlich alle Beteili-
gten von einem Umdenken profitieren können. Entspre-
chende Handlungsfelder, die dazu beitragen, Basisar-

KAPITEL 1
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beitende zu gewinnen, zu binden und zu unterstützen, 
sind in Kapitel 5 aufgeführt. Dabei sind teils erhebliche 
Unterschiede zwischen verschiedenen Branchen und 
Berufsfeldern zu beobachten (Kapitel 3 und Kapitel 6). 

Die Ausführungen nehmen ganz bewusst eine pro-
aktive und lösungsorientierte Perspektive ein. Es ist 
unstrittig, dass Basisarbeit vielfach unter herausfor-
dernden, prekären und belastenden Umständen statt-
findet. Insofern ist es von hoher Bedeutung, hierauf 
kontinuierlich hinzuweisen und Missstände transpa-
rent zu machen wie es auch dieses Kapitel und das  
Kapitel 3 tun. Darüber hinaus gilt es, sich mit den kurz-,  
mittel- und langfristigen Konsequenzen der Corona-
Pandemie und weiterer Krisen für Basisarbeit ausein-
anderzusetzen (Kapitel 2). Gleichwohl ist es aber auch 
unerlässlich, diesem gesellschaftlich so relevanten Ar-
beitsbereich, der zunehmend von einem Arbeitskräfte
mangel betroffen ist, nicht durch öffentliche Kampa-

gnen, die ausschließlich auf die Defizite abstellen, ein 
noch schlechteres Image zu bescheren und die Attrak-
tivität der Berufsfelder weiter zu schmälern. Dies gilt 
zum einen bezogen auf potenzielle neue Arbeitskräf-
te, die dringend gebraucht werden, andererseits jedoch 
auch mit Blick auf die bereits in Beschäftigung befind-
lichen Menschen, deren Arbeitserleben hierdurch eine 
doppelte Abwertung erfahren kann. Aus diesem Grund 
sei hier noch einmal erwähnt: Basisarbeit kann sinner-
füllend sein, sie kann Freude machen und ein faires 
Einkommen sichern. Sie kann den Einstieg in den er-
sten Arbeitsmarkt erleichtern, (wieder) an ein gere-
geltes Erwerbsleben heranführen und jene Menschen 
ermutigen, sich weiterzuentwickeln, die das wollen. 
Voraussetzung hierfür ist, dass Basisarbeit so gestal-
tet ist, dass die Beschäftigten sich wertgeschätzt füh-
len und ihre Beschäftigungsfähigkeit gefördert wird. 
Die nachfolgenden Ausführungen sollen ein Anstoß  
für eine Zukunft geben, in der das immer besser gelingt. 

KAPITEL 1
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Welche Auswirkungen hatte die Corona-Pandemie  
auf Basisarbeit?

Pflegekräfte, Angestellte im Lebensmitteleinzelhandel 
und in der Müllentsorgung, Paketzusteller:innen oder Be-
schäftigte in den riesigen Lagerhallen der Versandhänd-
ler – sie alle standen während der Corona-Pandemie 
plötzlich im Fokus des öffentlichen Interesses. Nicht we-
nigen Menschen wurde erstmals bewusst, welchen en-
ormen Anteil die in diesen Bereichen Beschäftigten – da-
runter viele Basisarbeitende – an der Aufrechterhaltung 
des täglichen Lebens haben. Gleichzeitig brachte der 
Blick auf die sonst eher in der Unsichtbarkeit agierenden 
Arbeitskräfte auch eine bislang eher selten geführte Dis-
kussion um deren Arbeitsbedingungen in Gang. Mit dem 
Abklingen der Pandemie stellte sich dann jedoch zuneh-
mend die Frage nach ihrer grundsätzlichen Sichtbarkeit 
und Wertschätzung und danach, welche der angesto-
ßenen Veränderungen für Basisarbeitende temporär wa-
ren und welche auch in Zukunft Bestand haben würden. 
Inzwischen lässt sich sagen, dass es neben demogra-
fisch bedingten zunehmenden Engpässen am Arbeits-
markt auch und vor allem die Corona-Pandemie war, die 
zu einem neuen und intensiveren Blick auf Basisarbeit 
als wichtigen Faktor versorgungsrelevanter Beschäfti-
gungsfelder geführt hat. Zieht man die einschlägige Lite-
ratur in Wissenschaft und Praxis als Gradmesser heran, 

so ist schnell zu erkennen, dass seit dem Jahr 2020 eine 
deutlich verstärkte Auseinandersetzung mit dem Bedarf 
an und den Bedürfnissen von Basisarbeitenden stattfin-
det. Dabei erfüllt Basisarbeit längst nicht mehr nur eine 
tragende Rolle in der Gesellschaft im Bereich personen-
bezogener Dienstleistungen und der Infrastruktur. Mitt-
lerweile sind Basisarbeitende auch in vielen der im Zuge 
der Digitalisierung neu entstandenen Tätigkeitsfelder ak-
tiv (Köppel et al. 2023).

Einfluss auf die Beschäftigung in  
verschiedenen Berufszweigen
Obgleich Basisarbeit eine der entscheidenden Säulen 
gerade in Bezug auf die als „systemrelevant“ eingestuf-
ten Branchen und Berufszweige während der Pande-
mie darstellte, ist nicht von der Hand zu weisen, dass 
viele Basisarbeitende von Arbeitslosigkeit betroffen wa-
ren. Eine Studie zu Beschäftigungsanpassungen vor 
und während der Corona-Pandemie zeigt, dass im Ge-
gensatz zu hoch qualifizierten Fach- und Führungskräf-
ten befristet oder geringfügig Beschäftigte und Zeitar-
beitskräfte – unter denen sich überdurchschnittlich viele 
Basisarbeitende finden (vgl. auch Kapitel 1) – nicht die 
gleiche Beschäftigungssicherheit hatten (Eiffe et al. 
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2022). So waren ein Großteil der durch die Corona-
Pandemie neu arbeitslos gewordenen Menschen Ge-
ringqualifizierte, Niedriglöhner:innen, Minijobber:innen, 
Soloselbstständige und ausländische Beschäftigte. Ge-
rade Minijobber:innen fielen nicht in die Absicherung des 
Kurzarbeitergeldes und gerieten vielfach in Existenznöte 
(ver.di 2020). Hierbei spielten Branchen wie die Gastro-
nomie und Hotellerie eine tragende Rolle. Jedoch sahen 
sich auch Beschäftigte in der Produktion, so vor allem 
in der Metallbearbeitung, zum Teil mit dem Verlust ihrer 
Arbeitsplätze konfrontiert (Nitt-Drießelmann et al. 2020). 

Allerdings entwickelte sich insgesamt die Beschäftigung 
im Bereich der Helfertätigkeiten im Zuge der pandemie-
bedingten Eindämmungsmaßnahmen recht unterschied-
lich in den jeweiligen Branchen. Hierauf geht Kapitel 3 
noch einmal genauer ein. Während es beispielsweise 
infolge des ersten Lockdowns im März 2020 zu einem 
überdurchschnittlichen Beschäftigungsrückgang im 
Gastgewerbe und bei wirtschaftsbezogenen Dienstleis
tungen sowie dem verarbeitenden Gewerbe, der Kon-
traktlogistik und der Zeitarbeit kam, sind die Beschäftig-
tenzahlen im Energiesektor und im Baugewerbe sowie 
im Handel und in der Kranken- und Altenpflege, bei Post- 
und Kurierdiensten und im Ausbaugewerbe gewach-
sen. Hier lagen die Wachstumszahlen bei den Beschäf-
tigten auf Helfer-Niveau sogar über denen der jeweiligen 
Branche. Insgesamt erholte sich die Beschäftigung in  
Helferberufen auch vergleichsweise schnell von dem 
pandemiebedingten Einbruch, und zwar bereits ab Juni 
2020, zwei Monate früher als die Gesamtbeschäfti-
gung. Schlussendlich ist festzuhalten, dass die Corona- 
Pandemie einmal mehr aufgezeigt hat, wie anfällig 
das Helfer-Segment für kurzfristige Nachfrageschwan-
kungen ist (Seibert et al. 2021; Falkenberg et al. 2022; 
Rump et al. 2024b). 

Arbeitsalltag von Basisarbeitenden 
Im Rahmen der beiden o. g. Interviewreihen und der 
quantitativen Erhebungen wurde hinterfragt, inwieweit 
die Teilnehmenden aus den acht Fokusbranchen eine 

Veränderung des Tagesgeschäftes bzw. der Arbeitsbe-
dingungen für Basisarbeitende im Zuge der Pandemie 
festgestellt haben. Etwa 57 Prozent der Befragten aus 
dem Hotel- und Gaststättenbereich, dem Gesundheits-
wesen, den haushaltsnahen Dienstleistungen sowie 
dem Garten- und Landschaftsbau geben bei der Befra-
gung im Projekt BasiC Anfang 2024 an, das Tagesge-
schäft sei negativ beeinflusst worden. Rund 35 Prozent 
stellen teils positive, teils negative Einflüsse fest. Ähnlich 
verhält es sich mit der Einschätzung zur Beeinflussung 
der Tätigkeiten von Basisarbeitenden in der Pandemie 
– hier sind es etwa 60 Prozent aller Teilnehmenden, die 
von einem negativen Einfluss sprechen, 28 Prozent von 
teils positiven, teils negativen Einflüssen. Danach be-
fragt, inwieweit die Veränderungen, die im Kontext der 
Corona-Pandemie im eigenen Betrieb auftraten und zum 
Befragungszeitpunkt noch Bestand haben, sehen etwa 
58 Prozent der Teilnehmenden keine bleibenden Verän-
derungen, während wiederum ca. 42 Prozent diese beo-
bachteten. Zum Vergleich: Knapp mehr als die Hälfte der 
Befragten im Rahmen der bereits zwischen 2020 und 
2022 durchgeführten o. g. IBE-Studie in den Bereichen 
Facility Management, produzierendes Gewerbe, Einzel-
handel und Logistik stellten ebenfalls keine bleibenden 
Veränderungen der Arbeitsbedingungen für Basisarbei-
tende in ihren Betrieben im Zuge der Pandemie fest; je-
weils etwa ein Viertel beobachtete positive beziehungs-
weise negative Veränderungen.

Zur Veränderung der Arbeitsbedingungen ist anzumer-
ken, dass das Arbeiten von Zuhause, das bekannterma-
ßen während der Pandemie eine deutliche Ausweitung 
erfuhr und bis heute nachwirkt, im Bereich der Basisar-
beit kaum zum Tragen kam. Denn üblicherweise sind die 
verrichteten Tätigkeiten in hohem Maße ortsgebunden. 
Zudem wurden viele der Bereiche, in denen überdurch-
schnittlich viele Basisarbeitende tätig sind, als systemre-
levant eingestuft, sodass die Arbeit für die dort Beschäf-
tigten in nahezu unveränderter Form weiterzuführen war. 
Zu denken ist insbesondere an den Lebensmitteleinzel-
handel, die Kurier-, Express- und Paketdienste (KEP), 
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und das infrastrukturelle Facility Management (vor allem 
in den Bereichen Müllentsorgung und Straßenreinigung) 
sowie die stationäre und ambulante Pflege und die haus-
haltsnahen Dienstleistungen. Basisarbeitende sahen 
sich in der Folge vielfach deutlich anderen Herausfor-
derungen gegenüber als Menschen, die ihre Arbeit im 
Homeoffice verrichteten, wobei gleichermaßen Vor- als 
auch Nachteile zu beobachten sind. 

So brachte die ortsgebundene Arbeit unweigerlich ein 
sehr viel höheres Infektionsrisiko mit sich, dem sich die 
Beschäftigten stellen mussten. Hinzu kam, dass die öf-
fentliche Berichterstattung über Ansteckungsgefahren 
im öffentlichen Raum auch eine psychische Belastung 
für diejenigen darstellte, die diesen nicht ausweichen 
konnten. Zudem kam es vielfach zu erschwerten Ar-
beitsbedingungen aufgrund der einzuhaltenden Vor-
sichtsmaßnahmen. Das Tragen von Masken im teils 
körperlich anstrengenden Arbeitsalltag, das regelmä-
ßige Desinfizieren von Händen und Oberflächen, ver-
änderte Pausengestaltungen und häufige Ausfälle von 
Kolleg:innen durch Infektionen und/oder Quarantäne-
vorschriften sind hierbei die offensichtlichsten Heraus-
forderungen. Gerade für Beschäftigte im Lebensmitte-
leinzelhandel kam die Notwendigkeit hinzu, Kund:innen 
beständig zur Einhaltung der jeweils gültigen Regeln zu 
ermahnen – eine Aufgabe, die mit dem Fortschreiten 
der Pandemie und der zunehmenden Verweigerungs-
haltung vieler Menschen teils eine enorme Belastung 
darstellte (hierauf geht auch das Praxisbeispiel der 
Globus Handelsgesellschaft ein). Im späteren Verlauf 
der Pandemie galt dies auch für das Gastgewerbe, in 
dem zusätzlich der Impfstatus der Gäste zu überprüfen 
war (Sellmann und Dörflinger 2023). Im Einzelhandel 
waren die Beschäftigten neben dem Konkurrenzkampf 
zwischen den einzelnen stationären Händlern auch mit 
der Drohkulisse des stark boomenden Onlinehandels 
konfrontiert (Dennißen und Dörflinger 2023a). In einer 
Studie von Babst et al. (2021) berichten Basisarbei-
tende von einer pandemiebedingt höheren Belastung 
in ihrer beruflichen Tätigkeit und von mehr Überstun-

den als Vergleichsgruppen, die nicht in Basisarbeit tä-
tig sind. Dies gilt insbesondere für Beschäftigte im Ge-
sundheits- und Pflegesektor (Kunaschk und Stephan 
2024), vor allem im Krankenhausbereich, während sich 
in Altenpflegeeinrichtungen die Tätigkeiten eher verla-
gerten. Hier stand die schwierige Überzeugungsarbeit 
gegenüber den zu Pflegenden und ihren Angehörigen 
bezüglich der Einhaltung von Kontaktbeschränkungen 
sowie die erhöhte Anforderung an die psychosoziale 
Betreuung der isolierten Pflegebedürftigen im Fokus. 
Hinzu kam die ständig präsente Sorge, sich selbst zu 
infizieren, die Infektion in die Einrichtung zu tragen oder 
aber umgekehrt aus der Einrichtung in den privaten Be-
reich hinein. Nicht zuletzt stiegen für viele Pflegekräfte  
die mentalen Belastungen durch den Umgang mit 
Schwersterkrankten, Leid und Tod, aber auch mit so-
zialer Isolation, Stigmatisierung und einer hohen Ver-
antwortung (Becke et al. 2022; Zink et al. 2023; Zenz 
und Becke 2021). 

Von einem deutlich erhöhten Arbeitsaufkommen berich-
ten in einer der o. g. qualitativen Interviewreihen des 
IBE auch Befragte aus dem Bereich der Paketzustel-
lung. Denn die Kurier-, Express- und Paketdienste er-
lebten durch die Schließung von Ladengeschäften und 
die gesteigerte Nachfrage im E-Commerce einen Nach-
frageboom. Während einige Bereiche der Logistikbran-
che stagnierten, verzeichnete die KEP-Branche erheb-
liche Umsatzsteigerungen (Falkenberg et al. 2022). Im 
Hotel- und Gaststättenbereich hatten die Beschäftigten 
mehr als in allen anderen Fokusbranchen mit Kurzarbeit 
und Entgeltausfällen, dem Wegfall ihrer täglichen Routi-
nen und Arbeitsstrukturen sowie der Sorge um ihren Ar-
beitsplatz zu kämpfen. Bei vielen Beschäftigten in Beru-
fen, die nicht als systemrelevant eingestuft waren, aber 
dennoch Anwesenheit erforderten, kamen als zusätz-
liche Hürden die Organisation der Kinderbetreuung und 
die Gewährleistung des Homeschoolings hinzu. Gerade 
für Basisarbeitende mit einem geringen Qualifikations
niveau stellte dies nicht nur organisatorisch, sondern 
auch mental eine erhebliche Belastung dar. 
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Trotz aller Herausforderungen hatte die Pandemie für 
einige Basisarbeitende auch durchaus positive Effekte. 
Dort, wo ihre Tätigkeit als systemrelevant eingestuft wur-
de und die Kinderbetreuung insofern gewährleistet war, 
erlebten sie es als Erleichterung, dass sie nicht mit ge-
nannten Problemstellungen konfrontiert waren und zu-
dem ihr ursprünglicher Arbeitsalltag nahezu unverändert 
weiterlief. So erinnern sich einige Interviewpartner:innen 
aus dem Lebensmitteleinzelhandel und aus dem Bereich 
der Paketzustellung im Rahmen der o. g. IBE-Studien 
daran, sehr dankbar darüber gewesen zu sein, dass sie 
ihrer Tätigkeit weiter nachgehen konnten und ihnen da-
durch ein Stück Normalität in einer Ausnahmesituation 
gewährt war. Zudem waren sie sich durchaus bewusst, 
dadurch finanziellen Einbußen durch Arbeitsausfall, 
Kurzarbeit oder gar Arbeitslosigkeit zu entgehen, die 
viele Menschen in ihrem Familien- und Freundeskreis 
trafen (Babst et al. 2021).

Eine Studie aus dem Bereich der haushaltsnahen 
Dienstleistungen zeigt, dass viele der dort Beschäf-
tigten ihre Rolle im Zuge der Pandemie zudem als be-
sonders sinnhaft empfanden. Nicht selten waren sie die 
einzigen Kontaktpersonen der betreuten Menschen und 
bemühten sich, deren Ängste und Einsamkeit bestmög-
lich aufzufangen. Daraus resultierte ein Gefühl der Be-
deutsamkeit ihrer Tätigkeit und ihrer Person (Pöser et 
al. 2023). Auch aus dem Bereich der Altenpflege gibt 
es im Rahmen der o. g. Interviews durchaus die Re-
sonanz, dass das Ausbleiben der externen Kontakte 
zwar zu den beschriebenen Herausforderungen im Um-
gang mit den Pflegebedürftigen und ihren Angehörigen 
führte, jedoch gleichermaßen eine Entlastung der Be-
treuungskräfte darstellte, die in vielerlei Hinsicht unter-
brechungsfreier ihre Tätigkeiten ausüben konnten. Unter 
langjährigen Paketzusteller:innen konnte im Rahmen ei-
ner Studie eine hohe Identifikation mit den betrieblichen 
Zielen und Qualitätsansprüchen während der Pande-
mie festgestellt werden. Als ursächlich hierfür wird ne-
ben der empfundenen Verantwortung gegenüber den 
Kund:innen vor allem die gestiegene Sichtbarkeit der Re-

levanz der eigenen Tätigkeit angesehen (Falkenberg et 
al. 2022). Zudem profitierten auch einige Branchen von 
der Corona-Pandemie, darunter der Garten- und Land-
schaftsbau, der einen unerwarteten Boom erlebte, da 
sich Menschen stärker als bisher auf den heimischen 
Bereich konzentrierten – eine Entwicklung, die bis  
heute anhält.

Es ist festzustellen, dass die Pandemie unter anderem 
den Anstoß dazu gab, bestimmte Arbeitsabläufe zu hin-
terfragen, umzugestalten und zu flexibilisieren – auch 
im Bereich der Basisarbeit. Manche Berufszweige wa-
ren hiervon mehr betroffen als andere. Im Bereich der 
Müllentsorgung und Straßenreinigung beispielsweise 
wurden lediglich gestaffelte Anfangs-, End- und Pau-
senzeiten eingeführt, die teilweise als vorteilhafter be-
funden wurden als die ursprünglichen Modelle und sich 
insofern dauerhaft etablierten. Eine:r der Interviewten 
merkt an, bisher kaum beachtete Aspekte, wie z. B. der 
Gesundheitsschutz im Kassenbereich seien plötzlich 
dauerhaft in den Fokus gerückt, was u. a. zur Beibehal-
tung von Plexiglasscheiben in Einzelhandelsgeschäften 
führte. Vielfach fand auch eine Verschiebung hin zu di-
gitalen Strukturen statt. Bei Paketzustellungsunterneh-
men beispielsweise, bei denen das Arbeitsvolumen auch 
nach der Pandemie im Zuge eines veränderten Kauf-
verhaltens deutlich erhöht geblieben ist, hat die Pande-
mie deutliche Spuren z. B. in der Routenplanung und 
der Lieferart, dem kontaktlosen Liefern, hinterlassen  
(Kapitel 6), und auch in anderen Bereichen wurden  
Systeme zur selbstorganisierten Schichtplanung, zur 
Weitergabe von Informationen oder zur Verwaltung von 
Arbeitsdaten schneller eingeführt als geplant. 

Zweifelsohne ist auf der Positivseite auch zu vermerken, 
dass die Krise die öffentliche und politische Diskussi-
on anstieß. Davon zeugen nicht zuletzt entsprechende 
staatliche Initiativen, Dialogreihen und Forschungsvor-
haben auf Bundes- und Länderebene. Mit Blick auf die 
Fleischindustrie fand eine intensive Auseinanderset-
zung mit den dortigen Arbeitsbedingungen statt (u. a. 
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Birke 2021). Noch nicht absehbar ist, inwieweit langfri-
stig spürbare Veränderungen sowohl in Bezug auf das 
Lohnniveau als auch auf institutionelle Rahmenbedin-
gungen umgesetzt werden (Schrenker et al. 2021). Die 
Anhebung des Mindestlohns ist allerdings bereits ein  
Signal in diese Richtung1). 

Entwicklung der Wertschätzung  
der Tätigkeiten
Eine weitere Frage, die sich stellt und die auch im Rah-
men der o. g. Studien aufgeworfen wurde, ist die nach 
der Wertschätzung von Basisarbeitenden im Kontext 
der Corona-Pandemie. Dabei ist zu unterscheiden 
zwischen der Wertschätzung im betrieblichen Kon-

text, also am Arbeitsplatz, der Wertschätzung durch 
die Gesellschaft und der Wertschätzung durch die Po-
litik. Auf den ersten Blick fallen die unterschiedlichen 
Ergebnisse der beiden Befragungszeitpunkte 2022 und 
2024 – also mit immer größerem Abstand zur Pande-
mie – auf. So ist die Wahrnehmung bezüglich einer ge-
stiegenen Wertschätzung im Jahr 2022 bei den Be-
fragten der ersten IBE-Studie deutlich höher als zwei 
Jahre später bei Befragten aus dem Projekt BasiC, wie 
die Abbildungen 15 und 16 zeigen. Die Vermutung liegt 
nahe, dass die wahrgenommene Wertschätzung umso 
mehr abnimmt, je länger die Pandemie zurückliegt. Je-
doch sei noch einmal daran erinnert, dass jeweils vier 
unterschiedliche Branchen untersucht wurden.

1) �Vgl. https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/mindestlohnerhoehungsgesetz.html#:~:text= 
DerProzent20allgemeineProzent20gesetzlicheProzent20MindestlohnProzent20wird,JanuarProzent202024. (17.03.2022).
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Abb. 15: Veränderungen der Wertschätzung in Betrieben, Gesellschaft und Politik im Zuge der Corona-Pandemie (n = 404, erhoben im Rahmen der quantitativen 
Befragung im Projekt „Der Einfluss der Digitalisierung und der Corona-Krise auf Einfacharbeit“ (2020-2022) im Auftrag des rheinland-pfälzischen Ministeriums für 
Wissenschaft und Gesundheit in den Bereichen Logistik, Facility Management, Einzelhandel und produzierendes Gewerbe) 
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Abb. 16: Veränderungen der Wertschätzung in Betrieben, Gesellschaft und Politik im Zuge der Corona-Pandemie (n = 514, erhoben im Rahmen der quantitativen 
Befragung im Projekt „BasiC – Die Auswirkungen der Corona-Pandemie auf Basic Work (2023-2024), gefördert vom BMBF in der Förderlinie „Gesellschaftliche 
Auswirkungen der Corona-Pandemie“ mit Befragten aus den Bereichen Hotel- und Gaststättengewerbe, Garten- und Landschaftsbau, haushaltsnahe Dienstleis
tungen und Gesundheitswirtschaft)
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in Prozent Sie ist gleich geblieben Sie hat abgenommen Sie hat zugenommen

42

41

48

38

31

22

21

48

10

Ähnliche Ergebnisse zeigt auch das BMAS/FIS-Pro-
jekt „Corona-Krise und berufliche Anerkennung“ des 
Instituts für Soziologie der Universität Tübingen: Basis-
arbeitende fühlen sich weniger gesellschaftlich aner-
kannt als andere Berufsgruppen. Während der Pande-
mie nahm die Anerkennung für systemrelevante Berufe 
zwar zu, Basisarbeitende fühlten sich jedoch bei poli-
tischen Maßnahmen oft übergangen (Groß et al. 2021; 
Friemer und Warsewa 2023). Auch in einer Studie zur 
Anerkennung systemrelevanter Tätigkeiten mit einem 
besonderen Fokus auf Basisarbeitende wird unter-
schieden in gesellschaftliche Anerkennung, also bezo-
gen auf den öffentlichen Diskurs, sowie Anerkennung 
im Arbeitsumfeld mit Blick auf die konkrete berufliche 
Tätigkeit. Auf Basis der Ergebnisse wird die Schlussfol-
gerung getroffen, dass sich die Anerkennung system-
relevanter Tätigkeiten in Bezug auf beide Dimensionen 
im Verlauf der Pandemie zwar vergrößert hat, die Per-

sonen, die diese ausüben, jedoch nach wie vor im Ver-
gleich zu anderen Arbeitnehmenden, eine geringe 
Anerkennung erfahren (Babst et al. 2021). In diesem 
Zusammenhang ist im Rückblick auf die Berichterstat-
tung und politische Fokussierung auch festzustellen, 
dass diese vielfach Menschen im Homeoffice in den 
Mittelpunkt stellten, jedoch diejenigen ohne entspre-
chende Möglichkeiten und deren herausfordernden Ar-
beitsalltag vor allem im späteren Verlauf eher weniger 
thematisierten. Nachdem zu Beginn der Pandemie die 
Arbeitnehmenden in den systemrelevanten Berufe als 
„Held:innen“ dargestellt worden waren, empfanden sie 
die vergleichsweise schnell schwindende Aufmerksam-
keit teilweise als „Ignorieren des Menschseins“ und so-
gar als Ausschluss aus der Gesellschaft (Niehoff et al. 
2022). Eine weitere Quelle weist auf mangelnde An-
erkennung und Belohnung der Tätigkeiten als einen 
zentralen Belastungsfaktor für gering Qualifizierte in 
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der Pandemie hin. Dabei wird exemplarisch angeführt, 
dass zwar für Pflegekräfte eine symbolische gesell-
schaftliche Anerkennung erfolgte, die bei diesen zu ei-
ner gewissen Hoffnung auf nachhaltige Verbesserung 
ihrer Situation führte, bei gering qualifizierten Haus-
wirtschaftskräften jedoch eine resignative Haltung do-
miniert. Es wird in diesem Zusammenhang davor ge-
warnt, dass eine mangelnde Wertschätzung in einer 
krisenhaften Situation zu einer Schädigung der sozia-
len Identität von gering qualifizierten Dienstleistenden 
führen könnte (Becke et al. 2022). Auf mögliche Kon-
sequenzen in Bezug auf eine darauffolgende politische 
Instrumentalisierung wird in Kapitel 4 eingegangen.

Führt man sich die Entwicklungen im Zuge der Corona-
Pandemie in den verschiedenen Kontexten vor Augen, 

so lässt sich festhalten, dass die Bedingungen, mit de-
nen Basisarbeitende sich in ihrem Arbeitsalltag in der 
Pandemie konfrontiert sahen, je nach Berufszweig sehr 
unterschiedlich waren und folglich auch die bleibenden 
Konsequenzen sehr heterogen sind. Unbestritten hat die 
Pandemie zu einer erhöhten Sichtbarkeit gerade im öf-
fentlichen Diskurs geführt, und es bleibt zu hoffen, dass 
sich Unternehmen, Gesellschaft und auch Interessen-
vertretungen für diese Gruppe künftig besonders enga-
gieren und das große Spektrum an strategischen Maß-
nahmen ausschöpfen, um die vorhandenen Potenziale 
zu nutzen und dafür zu sorgen, dass Basisarbeitende 
„aus dem Schatten treten“ können. Denn es ist nicht von 
der Hand zu weisen, dass Basisarbeitende einen ent-
scheidenden Pfeiler der gesellschaftlichen Wertschöp-
fung bilden – nicht nur in Krisenzeiten! 
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Wie in den vorangegangenen Kapiteln gezeigt, arbei-
ten Basisarbeitende in einer Vielzahl von Wirtschaftsbe-
reichen und Branchen und führen dabei unterschiedliche 
Tätigkeiten aus. Es ist daher schwierig, sie strukturell zu 
charakterisieren und als Gruppe zusammenzufassen. Im 
Folgenden wird der Fokus auf acht verschiedene Bran-
chen bzw. Berufsfelder gelegt, die im Zuge der beiden o. g.  
Forschungsprojekte untersucht wurden. 

In diesem Kapitel sollen die Arbeitsumfelder und die 
konkreten Tätigkeiten einzelner Basisarbeitender nä-
her beleuchtet werden. Da eine Betrachtung von Wirt-
schaftszweigen, Sektoren oder Branchen immer Über-
schneidungen der einzelnen Tätigkeiten mit sich bringt 
– beispielsweise sind im Einzelhandel auch Logistik-Mit-
arbeitende beschäftigt – ist es erforderlich, die Basisar-
beitenden nach Berufsgruppen zu clustern.1) Die Zuord-
nung zu Berufsgruppen erfolgt auf Basis der tatsächlich 
ausgeübten Tätigkeit oder des Tätigkeitsschwerpunkts 
und ist unabhängig von der formalen Berufsausbildung 
oder der Branche, in der der Beruf ausgeübt wird. Als 
Grundlage dieses Kapitels dienen hauptsächlich die sta-
tistischen Daten zu einzelnen Berufsgruppen der Bun-
desagentur für Arbeit (BA 2023a). 

Verkaufsberufe im Einzelhandel2)

❚ Kurzportrait Branche 

Der Einzelhandel ist eine bedeutende Branche in Deutsch-
land, die über 300.000 (meist Kleinst-)Unternehmen und 
mehr als 3,15 Millionen Beschäftigte umfasst. Damit stellt 

er den drittgrößten Wirtschaftszweig des Landes dar und 
trug 2023 etwa 15,8 Prozent zum Bruttoinlandsprodukt 
bei (HDE 2023a; EHI Retail Institute GmbH 2023). Trotz 
der Herausforderungen durch globale Krisen und einer 
gesunkenen Konsumneigung bleibt die Gesamtbeschäf-
tigung im Einzelhandel auf einem hohen Niveau stabil mit 
einem leichten Rückgang um 0,5 Prozent im Jahr 2023 
(HDE 2023a). Der Umsatz im deutschen Einzelhandel be-
trug 2024 rund 657,4 Milliarden Euro, wobei der Online-
handel einen immer größeren Anteil ausmacht, zuletzt 
rund sieben Prozent (Statista 2024a; HDE 2024a).

Der Einzelhandel ist durch eine hohe Heterogenität sei-
ner Teilbranchen gekennzeichnet: So zählen neben der 
größten Teilbranche des Lebensmittelhandels (Super-
märkte und Discounter) auch SB-Warenhäuser und 
Verbrauchermärkte, Kauf- und Warenhäuser, der Textil
einzelhandel, Drogeriemärkte, Baumärkte, Möbelmärkte,  
der Elektrofachhandel, der Buchhandel, Sport- und 
Spielwaren sowie der Versand- und Onlinehandel zu 
dieser Branche (Holst und Scheier 2019).

Typische Merkmale des Einzelhandels aus arbeitspoli-
tischer Sicht sind unter anderem der hohe Anteil an Mi-
nijobs, der 2022 etwa ein Viertel der Beschäftigten im 
Einzelhandel ausmachte (Statista 2022). Es gibt zudem 
keinen einheitlichen Tarifvertrag für den Einzelhandel in 
Deutschland, sondern separate Lohn- und Gehaltstarif-
verträge für die einzelnen Bundesländer (Statistisches 
Bundesamt 2024a). 2023 waren lediglich 23 Prozent der 
Beschäftigten in tarifgebundenen Unternehmen tätig, ein 
Wert, der seit Jahren rückläufig ist (HDE 2023b). Die Ge-
werkschaft ver.di spielt eine bedeutende Rolle in der Ver-
tretung der Beschäftigteninteressen.

In welchen Bereichen sind Basisarbeitende tätig?

1) �Die Berufe werden nach den Strukturprinzipien der Klassifikation der Berufe (BA 2021) der BA branchenübergreifend zu Berufsgruppen zugeordnet. 
Diese Klassifikation der Berufe besteht aus fünfstelligen Codes, wobei der 1-Steller für Berufsbereiche, der 2-Steller für Berufshauptgruppen, der 
3-Steller für Berufsgruppen, der 4-Steller für Berufsuntergruppen und der 5-Steller für Berufsgattungen steht.

2) �Die 2-Steller Berufshauptgruppe „62 Verkaufsberufe“ ist eine von drei Berufshauptgruppen im 1-Steller Berufsbereich „6 Kaufmännische Dienst
leistungen, Warenhandel, Vertrieb, Hotel und Tourismus“ der KIdB 2010.
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Die Beschäftigungsstruktur im Einzelhandel ist des 
Weiteren durch eine hohe Teilzeitquote geprägt: 62 
Prozent der Beschäftigten arbeiten in Teilzeit, darunter 
37 Prozent in sozialversicherungspflichtiger Teilzeit und 
25 Prozent in geringfügigen Beschäftigungsverhältnis-
sen (HDE 2023a). Frauen machen den größten Anteil 
der Beschäftigten aus, was unter anderem auf traditi-
onelle Rollenverteilungen und stereotype Geschlech-
terrollen zurückzuführen ist (HDE 2023a; Mayer-Ahuja  
und Nachtwey 2021). Die Bruttostundenlöhne liegen 
im Einzelhandel unter dem Durchschnitt des Dienstlei-
stungsgewerbes, und mehr als die Hälfte der Angestell-
ten empfindet ihr Gehalt als unangemessen (Holst und 
Scheier 2019). Die Arbeitszeiten der Beschäftigten im 
Einzelhandel sind maßgeblich von den Öffnungszeiten 
der Läden bestimmt, die durch verschiedene gesetz-
liche Regelungen und Verordnungen festgelegt wer-
den. Der Report des Instituts DGB-Index Gute Arbeit 
(2017) ergab, dass 27 Prozent der Handelsbeschäf-
tigten oft oder sehr oft Schwierigkeiten haben, ihre pri-
vaten Interessen und Verpflichtungen mit ihrer Arbeit in 
Einklang zu bringen.

Die Corona-Pandemie hatte tiefgreifende Auswirkungen 
auf den Einzelhandel. Während die Pandemie zunächst 
zu wirtschaftlichen Einbrüchen führte, konnten viele Ge-
schäfte ihre Umsätze steigern. So stiegen die Umsätze 
im Einzelhandel 2020 um 5,7 Prozent und 2021 um 8,7 
Prozent im Vergleich zu 2019 (Wirtschaftsdienst 2022). 
Der Onlinehandel profitierte besonders von den pan-
demiebedingten Veränderungen im Kaufverhalten der 
Menschen und erreichte 2021 einen Höchststand von 
7,1 Prozent Marktanteil (Statista 2021). Trotz der pande-
miebedingten Herausforderungen stieg die Gesamtbe-
schäftigung im Einzelhandel im Vergleich zu 2019 sogar 
leicht an (HDE 2023a). Bereits vor der Pandemie ver-

zeichnete der Einzelhandel einen stetigen Anstieg und 
trotz fortschreitender Digitalisierung und Technisierung 
in der Branche ist bisher kein struktureller Arbeitsplatz-
abbau festzustellen (ebd.). 

Andere aktuelle Trends und Krisen wie die Inflation,  
die Energiekrise und die fortschreitende Digitalisie-
rung haben ebenfalls erhebliche Auswirkungen auf 
den Einzelhandel. Die Inflation und die damit verbun-
denen steigenden Lebenshaltungskosten verunsichern 
die Verbraucher:innen, die zunehmend auf nicht not-
wendige Anschaffungen verzichten oder verstärkt Han-
delsmarken kaufen (Statista 2023b). Eine zunehmende 
Marktkonzentration führt dazu, dass kleine, nicht-filiali-
sierte Einzelhändler:innen Schwierigkeiten haben, sich 
gegen große Handelsketten zu behaupten. Dies hat zur 
Folge, dass immer mehr kleine Einzelhandelsgeschäfte 
aus den Innenstädten verschwinden, während gleichzei-
tig der Online-Handel weiterhin stark wächst (IHK Bonn/
Rhein-Sieg 2024) und große Ketten den Markt dominie-
ren, was zu einer zunehmenden Filialisierung des Ein-
zelhandels führt (Statista 2023a). Die Digitalisierung 
stellt für viele Einzelhändler:innen eine Herausforderung 
dar, da sie nicht nur Prozesse vereinfachen, sondern 
auch ihre Marktposition gegen große E-Commerce-
Plattformen behaupten müssen (Sieger 2023). Zudem 
kämpfen viele Unternehmen mit einem Personalmangel 
und finden für rund 120.000 offene Stellen keine geeig-
neten Arbeitskräfte (HDE 2023a).

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Insgesamt üben laut BA im Jahr 2023 in Deutschland 
2.084.770 Beschäftigte Verkaufsberufe aus, was ca.  
6 Prozent aller in Deutschland sozialversicherungspflich-
tig Beschäftigten ausmacht.
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Abbildung 17 zeigt, dass die Berufsgruppe „Verkauf (ohne 
Produktspezialisierung)“ im Jahr 2023 mit 1.281.490 Be-
schäftigten die meisten Erwerbstätigen umfasst und ca. 
60 Prozent der Verkaufsberufe ausmacht. Die Beschäf-
tigten im „Verkauf von Bekleidung, Elektronik, Kraftfahr-
zeugen und Hartwaren“ sowie im „Verkauf von Lebens-
mitteln“ machen zusammen etwa ein Drittel aus.

Der Großteil (80 Prozent) der Beschäftigten mit Ver-
kaufsberufen arbeitet in der Branche „Einzelhandel 
(ohne Handel mit Kfz)“. Darüber hinaus sind Beschäf-
tigte mit Verkaufsberufen in den Branchen „Herstellung 
von Nahrungs- und Futtermitteln“ (6,4 Prozent), „Groß-
handel (ohne Handel mit Kfz)“ (4,8 Prozent) und „Han-
del mit Kfz; Instandhaltung und Reparatur von Kfz“  
(4,8 Prozent) sowie „Gastronomie“ (2 Prozent) ange-
stellt. Typische Berufe in der Berufshauptgruppe sind 
beispielsweise Verkäufer:in, Kassierer:in, Kaufmann/ 
Kauffrau im Einzelhandel oder Helfer:in im Verkauf. 

❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Mit Blick auf das Anforderungsniveau innerhalb der Be-
rufshauptgruppe „Verkaufsberufe“ (vgl. Abb. 18) wird 
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Abb. 17: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Verkaufsberufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der 
Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Abb. 18: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Verkaufsberufe“ (eigene Darstellung auf Basis der 
Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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deutlich, dass die Gruppe hauptsächlich aus Fachkräf-
ten besteht (87 Prozent). Beschäftigte, die als „Helfer“ 
eingestuft werden, machen etwa 7 Prozent aus; das ent-
spricht 147.040 Helfer:innen.

Von diesen insgesamt 147.040 „Helfern“ mit Verkaufs-
berufen sind im Jahr 2023 65 Prozent (95.410) in der 
Branche „Einzelhandel“ angestellt. Da eine isolierte, 
ausführliche Betrachtung von Basisarbeitenden mit Ver-
kaufsberufen speziell im Einzelhandel nicht möglich ist, 
wird die Beschäftigtenstruktur von Basisarbeitenden in-
nerhalb der übergeordneten Berufshauptgruppe „Ver-
kaufsberufe“ untersucht.

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit Verkaufs-
berufen hat zwischen 2018 und Ende 2019 zugenom-
men (plus 3,8 Prozent). Die in 2020 einsetzende Coro-

na-Pandemie hat nur zu einer leichten Abnahme (minus 
0,2 Prozent) der Beschäftigtenanzahl geführt. Prinzi-
piell ist zu sehen, dass die Beschäftigtenzahl saiso-
nal stark schwankt: im Sommer nimmt sie jeweils zu, 
während sie gegen Herbst wieder abnimmt. Im Jahr 
2023 war die Beschäftigtenzahl im Vergleich zum Vor-
jahr insgesamt jedoch wieder leicht rückläufig (minus 
1 Prozent).

Betrachtet man die soziodemografischen Merkmale 
der Helfer:innen innerhalb der Berufshauptgruppe „Ver-
kaufsberufe“ so zeichnet sich ein ähnliches Bild wie in 
der Gesamtbetrachtung der Einzelhandelsbranche ab 
(Abb. 19). Basisarbeitende mit Verkaufsberufen sind 
zum Großteil weiblich (63 Prozent), zwischen 25 und 55 
Jahre alt (61 Prozent) und arbeiten hauptsächlich in Teil-
zeit (70 Prozent). 

Abb. 19: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Verkaufsbe-
rufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Verkäuferin  
eines Bekleidungsfachgeschäfts

 
Petra ist 44 Jahre alt, verheiratet und hat zwei schul-
pflichtige Kinder. Sie arbeitet in Teilzeit (60 Prozent) als 
Helferin im Verkauf in einem großen Bekleidungsfach-
geschäft. Obwohl sie keine abgeschlossene Berufsaus-
bildung hat, bringt sie Erfahrung in der Kundenberatung 
aus ihrer letzten Anstellung in einem Supermarkt mit. 
Ihre Kolleg:innen hatten Petra am Anfang somit in kurzer 
Zeit am Arbeitsplatz einlernen können. Ihr Arbeitsalltag 
ist abwechslungsreich und besteht aus verschiedenen 
Aufgaben, die sowohl körperliche als auch kommunika-
tive Fähigkeiten erfordern.

Ein typischer Arbeitstag für Petra beginnt morgens um 
6:00 Uhr mit der Vorbereitung der Verkaufsfläche. Wenn 
neue Waren angekommen sind, kontrolliert Petra die 
Lieferungen, packt diese sorgfältig aus und stellt entwe-
der sicher, dass die Kleidung für den Verkauf bereit ist 
oder lagert sie ein. Anschließend kümmert sie sich um 
das Aufbügeln der Bekleidung auf der Verkaufsfläche 
und sorgt dafür, dass alle Produkte richtig etikettiert und 

ausgezeichnet sind. Danach dekoriert Petra die Schau-
fenster und Regale, um die Waren für die Kund:innen an-
sprechend zu präsentieren. 

Im Laufe des Tages wechselt Petra zwischen verschie-
denen Aufgabenbereichen hin und her. So ist sie bei-
spielsweise im Kassenbereich tätig, wo sie die Waren 
scannt und die Zahlungen der Kund:innen abwickelt. Ihre 
Erfahrung in der Kundenberatung kommt ihr hier zugute, 
denn oft hilft sie den Kund:innen bei Fragen oder Anlie-
gen, stellt sicher, dass alle Preise korrekt sind und sorgt für 
ein angenehmes Kundenerlebnis. Außerdem hilft Petra  
auch im Lager beim Sortieren und Verpacken der Mode-
artikel, die an Kund:innen versendet werden sollen. Sie 
behält dabei den Überblick über die Lagerbestände und 
hilft dem Fachpersonal bei Inventuren und Bestellungen. 

Flexibilität ist in Petras Job unerlässlich, da sich die Auf-
gaben je nach Tag und Anforderung ändern können. 
Mal ist sie in der Verkaufsfläche, mal im Lager oder an 
der Kasse tätig. An manchen Tagen sind die Aufgaben 
wiederkehrend, an anderen Tagen muss sie sich zwi-
schen verschiedenen körperlichen und kommunikativen 
Arbeiten abwechseln – zum Luftholen kommt sie manch-
mal kaum. 

Wenn Petra die Frühschicht hat, endet ihr Arbeitstag nach 
etwa 6 Stunden gegen 12 Uhr mit der Übergabe an die 
Mittagsschicht. Nach der Spätschicht endet Petras Ar-
beitstag erst gegen 21:00 Uhr mit dem Zählen der Kasse 
und dem Aufräumen und Reinigen des Verkaufsbereichs, 
um ihn für den nächsten Tag vorzubereiten. 

Typisch für den Einzelhandel sind unregelmäßige und 
saisonal schwankende Arbeitszeiten und Schichtarbeit. 
So muss sie zur Weihnachtszeit beispielsweise viele 
Überstunden aufbringen und häufig auch am Wochen-
ende arbeiten. Ihren Einsatzplan erhält Petra immer 
Ende des Monats für den kommenden Monat, was die 
Planung des Familienlebens manchmal etwas schwie-
rig gestaltet.
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Metallberufe im  
produzierenden Gewerbe3)

❚ Kurzportrait Branche 

Die Metallindustrie zählt in Deutschland zum Wirt-
schaftszweig des produzierenden Gewerbes und mit 
den Industriezweigen metallverarbeitende Industrie, 
Kraftfahrzeugindustrie und Maschinenbau zu den wich-
tigsten und größten Industriezweigen Deutschlands (bpb 
2023). Die Metallindustrie lässt sich grob in vier Bereiche 
gliedern: Stahlindustrie, Gießereiwesen, NE-Metallindu-
strie und Metallverarbeitung (Statista 2023c). Die Me-
tall- und Elektroindustrie umfasst etwa 26.000 Betriebe 
und beschäftigt rund 3,9 Millionen Menschen. Damit ist 
sie ein zentraler Teil der deutschen Industrie (Gesamt-
metall 2023a). Die Umsatzzahlen der Metallindustrie in 
Deutschland unterlagen in den letzten Jahren starken 
Schwankungen. Im Jahr 2023 verzeichnete die Branche 
mit einem Rückgang um 12 Prozent rund 126 Milliarden 
Euro Umsatz (Statista 2023c).

Die Beschäftigtenstruktur der Metallindustrie ist stark 
männlich geprägt; 91 Prozent4) der Beschäftigten in Me-
tallberufen sind Männer, und 96 Prozent5) arbeiten in 
Vollzeit. Schichtarbeit ist in dieser Branche weit ver-
breitet und wird insbesondere in der Produktion ange-
wendet. Trotz der damit einhergehenden Vorteile wie 
steuerfreie Zuschläge, die zu einem höheren Nettoge-
halt führen, stehen viele Beschäftigte der Schichtarbeit 
kritisch gegenüber. Insbesondere die unregelmäßigen 
Arbeitszeiten und die gesundheitlichen Belastungen 
durch Nachtschichten sind häufige Kritikpunkte (Tie-
ves-Sander 2019). 

Zwischen 2010 und 2020 wurden im produzierenden 
Gewerbe insgesamt viele Arbeitsplätze abgebaut. Be-
sonders betroffen vom Arbeitsplatzabbau waren Berufe 
der Metallerzeugung, während Berufe in Metallbearbei-
tung, Metallbau und Schweißtechnik nicht betroffen wa-
ren (Maier 2023). Der Fachkräftemangel ist ein weiteres 
drängendes Problem, das die Branche belastet. Wäh-
rend die Beschäftigtenzahl in den letzten Jahren relativ 
stabil geblieben ist, lag sie im Jahr 2023 mit rund 228.000 
Personen nur knapp über dem Tiefpunkt von 2020 (Sta-
tista 2023c). Infolgedessen bleiben die Planstellen vie-
ler Unternehmen unterbesetzt, und die Zahl der offenen 
Stellen übersteigt die der verfügbaren Fachkräfte weiter-
hin erheblich (Gesamtmetall 2023b). Gleichzeitig bleibt 
die Zahl der Betriebe in der Branche rückläufig, mit etwa 
714.000 Betrieben im Jahr 2023 (Statista 2023c). 

Die Corona-Pandemie hatte erhebliche Auswirkungen 
auf die Metallindustrie. Während der ersten Lockdown-
Phase im Frühjahr 2020 mussten viele Beschäftigte 
Verdiensteinbußen hinnehmen, und ein knappes Vier-
tel der Beschäftigten fühlte sich hinsichtlich ihrer beruf-
lichen Zukunft verunsichert (Fessler et al. 2020). Die 
wirtschaftlichen Effekte der Pandemie zeigen sich bis 
heute: Das Produktionsvolumen in der Metall- und Elek-
troindustrie liegt noch immer etwa 15 Prozent unter dem 
Niveau vor der Krise. Die Energiekrise, ausgelöst durch 
den Russland-Ukraine-Konflikt, hat diese Situation wei-
ter verschärft, und viele Unternehmen stehen aufgrund 
gestiegener Energiekosten vor existenziellen Herausfor-
derungen (Tagesschau 2023). 

Ein weiterer entscheidender Faktor ist die Energiewen-
de. Die steigenden Energiekosten und die damit verbun-
denen Risiken haben erhebliche Auswirkungen auf die 

3) �Die 2-Steller Berufshauptgruppe „24 Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe“ ist eine von neun Berufshauptgruppen im 1-Steller Berufs-
bereich „2 Rohstoffgewinnung, Produktion und Fertigung“ der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.

4) �Eigene Berechnung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023.
5) �Ebd.
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energieintensive Metallindustrie. Nachhaltigkeitstrends 
und die wachsende Bedeutung von E-Mobilität stellen 
zusätzliche Herausforderungen dar, eröffnen aber auch 
neue Chancen, insbesondere in der Umstellung auf 
nachhaltigere Produktionsweisen (Siebel 2022).

Neben den direkten Auswirkungen der Pandemie und 
der Energiekrise sieht sich die Metallindustrie auch mit 
langfristigen Trends wie der Digitalisierung und der En-
ergiewende konfrontiert. Der Begriff „Industrie 4.0“, der 
die vollständige Vernetzung aller am Produktionspro-
zess beteiligten Instanzen beschreibt, hat in den letz-
ten Jahren zunehmend an Bedeutung gewonnen. Un-
ternehmen befürchten jedoch weniger den Verlust von 
Arbeitsplätzen durch die Digitalisierung, sondern sehen 
vielmehr Potenziale, dass digitale Technologien ihre Mit-
arbeitenden unterstützen werden (Icks et al. 2017; Bit-
kom 2022). Gleichwohl bleibt die Digitalisierung für die 
Branche von entscheidender Bedeutung, da sie nicht nur 
zur Verbesserung von Produkten und Dienstleistungen 
beiträgt, sondern auch notwendig ist, um im Wettbewerb 
bestehen zu können (Jänisch 2023).

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Insgesamt sind laut Statistik der BA im Jahr 2023 in 
Deutschland 1.191.740 Beschäftigte in Metallberufen an-
gestellt, was ca. 3,4 Prozent aller in Deutschland sozial-
versicherungspflichtig Beschäftigten ausmacht.

Abbildung 20 zeigt, dass im Jahr 2023 mit 617.630 Er-
werbstätigen etwa die Hälfte der in der Berufshaupt-
gruppe tätigen Beschäftigten in der Berufsgruppe 
„Metallbearbeitung“ arbeitet. Die Beschäftigten in der 
Berufsgruppe „Metallbau und Schweißtechnik“ machen 
weitere ca. 27 Prozent aus. Etwa ein Fünftel der Be-
schäftigten mit Metallberufen arbeitet in den Berufs-
gruppen „Feinwerk- und Werkzeugtechnik“, „Metall
erzeugung“ sowie „Metalloberflächenbehandlung“.

Der Großteil der Beschäftigten mit Metallberufen ar-
beitet in der Branche „Herstellung von Metallerzeug-
nissen“ (ca. 30 Prozent). Den zweitgrößten Teil macht 
die Branche „Maschinenbau“ (ca. 17 Prozent) aus. Da-
rüber hinaus sind Beschäftigte mit Metallberufen in den 

700.000500.000 600.000300.000 400.000100.0000

Abb. 20: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe“ (eigene 
Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Branchen „Metallerzeugung und -bearbeitung“ (9,4 Pro-
zent), „Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagentei-
len“ (9,1 Prozent) sowie „Vermittlung und Überlassung 
von Arbeitskräften“ (8,6 Prozent) tätig. Typische Berufe 
in der Berufshauptgruppe „Metallerzeugung und -be-
arbeitung, Metallbauberufe“ sind z. B. Schweißer:in, 
Zerspanungsmechaniker:in, Helfer:in in der Metallbear-
beitung oder Helfer:in im Metallbau.

❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Mit Blick auf das Anforderungsniveau innerhalb der Be-
rufshauptgruppe, das in Abbildung 21 dargestellt ist, 
fällt auf, dass die Gruppe zum Großteil (68 Prozent) aus 
„Fachkräften“ besteht. Beschäftigte, die als „Helfer“ gel-
ten, machen 27 Prozent aus. Dementsprechend ist etwa 
jede:r vierte Beschäftigte mit einem Metallberuf ein:e 
Basisarbeitende:r. Beschäftigte mit dem Anforderungs-
niveau „Experte“ gibt es in dieser Berufshauptgruppe 
nur unter 1 Prozent, weshalb sie in der Grafik nicht an-
gezeigt werden. 

Die in Abbildung 21 ausgewiesenen 27 Prozent der Be-
schäftigten mit dem Anforderungsniveau „Helfer“ ent-
sprechen 325.710 „Helfern“, die im Jahr 2023 in der Be-
rufshauptgruppe „Metallerzeugung und -bearbeitung, 
Metallbauberufe“ arbeiten. Die Beschäftigtenzahl der 
Helfer:innen mit Metallberufen nimmt schon seit 2018 
sehr stark ab und hat Mitte des Jahres 2020 ihren Tief-
punkt erreicht (minus 14,7 Prozent). Trotz einer Erholung 
(plus 11,7 Prozent), konnte die Anzahl der beschäftigten 
Helfer:innen bis heute das Vorkrisen-Niveau nicht wie-
der erreichen. 

Helfer Fachkräfte Spezialisten

68 %

5 % 27 %

Abb. 21: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbaube-
rufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit 
(2023a), Stichtag: 30.06.2023)

Anforderungsniveau in Metallberufen
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Ein Blick auf die soziodemografischen Merkmale der 
Helfer:innen innerhalb der Berufshauptgruppe „Metall-
erzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe“ (Abb. 22) 
zeigt, dass sich ein ähnliches Bild wie in der Gesamtbe-
trachtung der Metallberufe abzeichnet. Basisarbeitende 
mit Metallberufen sind zum Großteil männlich (80 Pro-
zent), zwischen 25 und 55 Jahre alt (67 Prozent) und ar-

beiten hauptsächlich in Vollzeit (92 Prozent). Auffällig ist, 
dass unter den Helfer:innen mit Metallberufen prozentual 
gesehen mehr Frauen tätig sind, als es in der Gesamtbe-
trachtung der Berufshauptgruppe der Fall ist: Während 
in der Gesamtbetrachtung nur 9 Prozent der Erwerbs-
tätigen mit Metallberufen weiblich sind, ist es unter den 
Helfer:innen jede:r fünfte Beschäftigte (20 Prozent). 

80 %

Abb. 22: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Metallerzeu-
gung und -bearbeitung, Metallbauberufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Helfer in einer Metallgießerei
 
Jan ist 57 Jahre alt und arbeitet unbefristet in Vollzeit als 
Helfer in einer Metallgießerei. Eigentlich ist er gelernter 
Bäcker und hat auch mehrere Jahre in dem Beruf gear-
beitet, bevor er sich aufgrund einer entwickelten Mehlall-
ergie umorientieren musste. Jans erfahrene Kolleg:innen 
haben ihn in den ersten Wochen direkt am Arbeitsplatz 
eingelernt, wodurch er von deren Erfahrungen lernen 
konnte und sich somit schnell in sein Aufgabengebiet 
eingefunden hat. 

In der Gießerei ist es oft sehr laut und heiß, weshalb 
Jan durchgängig die vorgeschriebene Schutzkleidung 
tragen muss. Zu dieser zählen unter anderem feuerfeste 
Handschuhe und Anzüge, Schutzbrillen und Helme. Für 
den Betrieb ist der Arbeitsschutz beziehungsweise die 
Unfallprävention eine hohe Priorität. Die herrschenden  
Sicherheitsvorschriften kennt er mittlerweile auswendig. 
Neben dem Tragen von Schutzkleidung muss Jan auch 
seine Pausen penibel einhalten, um den gesamten Ar-
beitstag über genug Konzentration und Körperkraft für 
die anfallenden Tätigkeiten aufbringen zu können. 

Die Arbeitswoche ist im Dreischichtsystem organisiert. 
Da Jan als ehemaliger Bäcker an frühes Aufstehen  
gewöhnt ist, übernimmt er gerne die Frühschicht. Ein  
typischer Arbeitstag beginnt für ihn demenentsprechend 
um 6:00 Uhr morgens. Seine Hauptaufgaben bestehen 
mittlerweile aus der Prüfung fertiger Halbzeuge, der 
Überwachung des Maschinenlaufs oder aus dem Auf-
räumen der Produktionsfläche und der Lagerräume.

Die Arbeitsbedingungen in Jans neuem Job sind oft 
herausfordernd und gehen ihm teilweise körperlich nah, 
denn der ständige Maschinenlärm und die große Hitze 
in der Gießerei sind nicht für jeden geeignet. Darüber hi-
naus ist der Arbeitsalltag von körperlich anstrengenden 
Tätigkeiten geprägt und verlangt nicht nur eine belas
tungsfähige Gesundheit, sondern auch eine gut ausge-
prägte Bewegungskoordination. Neben der staubbelas

teten Luft kommt Jan auch mit verschiedenen Arten von 
Dämpfen und Rauch in Kontakt.

Gegen Ende seiner Schicht stellt er sicher, dass alle 
Werkzeuge und Maschinen ordnungsgemäß gereinigt 
und verstaut sind. Jan führt eine kurze Übergabe mit 
den eintreffenden Kolleg:innen der folgenden Schicht 
durch, bei der er sie über möglicherweise relevante 
Geschehnisse des bisherigen Tages informiert. Nach 
der Übergabe zieht er sich in den betriebseigenen Um-
kleiden um und verlässt die Gießerei um circa 14:30 
Uhr. Meistens fährt er entweder direkt vom Betrieb zur 
Schule seiner Tochter, um sie abzuholen, oder zum Ein-
kaufen. In der Zukunft möchte Jan einen Gabelstapler-
führerschein absolvieren.
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Reinigungsberufe im  
Facility Management6)

❚ Kurzportrait Branche 

Die Reinigungsbranche ist ein zentraler Bestandteil des 
Wirtschaftszweigs „Facility Management“ und erstreckt 
sich über verschiedene Bereiche. Der Wirtschaftszweig 
"Allgemeine Gebäudereinigung" zählt zum beschäfti-
gungsstärksten Handwerk in Deutschland und umfasst 
üblicherweise die Innenreinigung von Gebäuden aller 
Art wie Büros, Wohnhäuser, Fabriken oder Geschäfte. 
Die Branche wird maßgeblich durch den Outsourcing-
Prozess geprägt, der dazu geführt hat, dass sowohl ge-
werbliche Unternehmen als auch private Haushalte ihre 
Reinigungsaufgaben zunehmend an externe Dienstlei-
ster vergeben (Statistisches Bundesamt 2018). 

Der Umfang der Branche ist erheblich: Im Jahr 2022 
wurden in Deutschland etwa 65.900 Betriebe im Ge-
bäudereiniger-Handwerk gezählt, darunter auch viele 
Kleinst- und Einmann-Betriebe (Statista 2023d). Diese 
Zahl hat sich in den letzten Jahren kontinuierlich erhöht 
und spiegelt das Wachstum der Branche wider. Im Jahr 
2022 belief sich der Umsatz der Gebäudereinigungs-
branche auf rund 22,7 Milliarden Euro, was eine deut-
liche Steigerung im Vergleich zu den Vorjahren darstellt 
(Statista 2024b). 

Die Branche ist jedoch stark polarisiert: Während viele 
Kleinbetriebe mit einem Jahresumsatz von weniger als 
500.000 Euro nur etwa 15 Prozent des Branchenum-
satzes erwirtschaften, erzielen wenige große Unterneh-
men mit bis zu 40.000 Beschäftigten fast die Hälfte des 
gesamten Branchenumsatzes (ArbeitGestalten 2017). 

Die Beschäftigung in der Gebäudereinigungsbranche 
ist häufig geprägt von fragmentierten Arbeitsverhältnis-
sen und niedriger Entlohnung. Ein erheblicher Teil der 
Beschäftigten arbeitet in Teilzeit oder in geringfügiger 
Beschäftigung, und viele von ihnen haben mehrere Ar-
beitsstellen, um ihre Einkünfte zu sichern: Tatsächlich 
haben 40 Prozent der geringfügig Beschäftigten in die-
ser Branche in Deutschland eine zusätzliche sozialver-
sicherungspflichtige Beschäftigung, die ebenfalls in der 
Gebäudereinigung liegt (ebd.).

Ein besonders auffälliges Merkmal der Branche ist die 
hohe Anzahl weiblicher Beschäftigter: Rund 67 Prozent 
der Reinigungskräfte sind Frauen, die hauptsächlich in 
Teilzeit arbeiten (Weiss 2021). Dies steht in engem Zu-
sammenhang mit traditionellen Geschlechterrollen, die 
Frauen oft daran hindern, besser bezahlte Vollzeitstellen 
auszuüben (Mayer-Ahuja und Nachtwey 2021). Die Ar-
beitszeiten der Reinigungskräfte liegen häufig am Rand 
des Tages oder in der Nacht, was ihre gesellschaftliche 
Sichtbarkeit reduziert und die ohnehin geringe Wert-
schätzung ihrer Arbeit weiter mindert (ArbeitGestalten 
2017). Gleichzeitig sind die Arbeitsbedingungen in der 
Branche oft schwierig: Der starke Wettbewerb und der 
damit verbundene Kostendruck führen zu einer hohen 
Arbeitsbelastung und unzureichender Bezahlung der 
Beschäftigten (ebd.).

Die Corona-Pandemie hatte tiefgreifende Auswirkungen 
auf die Reinigungsbranche. Einerseits führte sie zu  
einer verstärkten öffentlichen Wahrnehmung der Bran-
che als „systemrelevant“, da die Anforderungen an  
die Hygiene und die Reinigung in öffentlichen und  
privaten Räumen erheblich verschärft wurden (Weiß-
mantel 2021a). Die Beschäftigten der Reinigungsbran-
che wurden häufig als „heimliche Helden der Corona-
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6) �Die 2-Steller Berufshauptgruppe „54 Reinigungsberufe“ ist eine von vier Berufshauptgruppen im 1-Steller Berufsbereich „5 Verkehr, Logistik, Schutz 
und Sicherheit“ der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.
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Krise“ bezeichnet (BIBB 2020). Andererseits hatten die 
pandemiebedingten Schließungen von Betrieben und 
Einrichtungen negative Auswirkungen auf die Auftrags-
lage vieler Reinigungsunternehmen (Jung 2020).

Neben den Herausforderungen durch die Pandemie 
sieht sich die Branche auch mit anderen aktuellen Trends 
und Krisen konfrontiert, darunter die Digitalisierung und 
die Energiekrise. Die Einführung neuer Technologien, 
wie autonomer Reinigungsroboter und Drohnen für die 
Fensterreinigung, könnte langfristig zu Veränderungen 
in der Arbeitsorganisation und den Qualifikationsan-
forderungen führen (ArbeitGestalten 2017). Durch den 
technischen Fortschritt wird die Effizienz traditioneller 
Reinigungskräfte gesteigert und deren körperliche Be-
lastung verringert (Weißmantel 2021b). Gleichzeitig be-
lasten die steigenden Material- und Energiepreise sowie 
die Erhöhung der Personalkosten die Branche zusätz-
lich, was den Kostendruck auf die Unternehmen weiter 
erhöht (ArbeitGestalten 2017). 

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Im Jahr 2023 üben laut BA in Deutschland insgesamt 
883.770 Beschäftigte Reinigungsberufe aus, was rund 
2,6 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschäf-
tigten entspricht.

Die Berufshauptgruppe Reinigungsberufe hat keine wei-
teren Unterkategorien und besteht einzig aus der Berufs-
gruppe Reinigung. 

Der Großteil (53 Prozent) der Beschäftigten mit Reini-
gungsberufen arbeitet in der Branche „Gebäudebetreu-
ung; Garten- und Landschaftsbau“. Des Weiteren gibt es 
Reinigungsberufe in den Beschäftigungsbranchen „Öf-
fentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung“ 
(6 Prozent), „Gesundheitswesen“ (4 Prozent), „Erziehung 
und Unterricht“ (4 Prozent) sowie „Heime (ohne Erho-
lungs- und Ferienheime)“ (3 Prozent). Die typischen Be-
rufe in der Berufshauptgruppe „Reinigungsberufe“ sind 

Helfer:in in der Reinigung, Gebäudereiniger:in sowie 
Fahrzeugpfleger:in. 

❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Aus Abbildung 23 wird ersichtlich, dass in der Berufs-
hauptgruppe "Reinigungsberufe" über vier Fünftel (80 
Prozent) der Beschäftigten „Helfer“ sind, was 704.660 
Basisarbeitenden entspricht. Die Fachkräfte bilden ein 
Fünftel (19 Prozent) der Beschäftigten mit Reinigungs-
berufen ab. Erwerbstätige mit Anforderungsniveau „Ex-
perte“ existieren in dieser Berufshauptgruppe gar nicht. 
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Abb. 23: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Reinigungsberufe“ (eigene Darstellung auf Basis 
der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)

Anforderungsniveau in Reinigungsberufen
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Von den 704.660 „Helfern“ in der Berufsgruppe „Rei-
nigungsberufe“ sind 61.850 Basisarbeitende (8,8 Pro-
zent) in der Branche „Gebäudebetreuung; Garten- und 
Landschaftsbau“ angestellt. Da eine isolierte, ausführ-
liche Betrachtung von Basisarbeitenden in Reinigungs-
berufen speziell im Facility Management nicht möglich 
ist, wird die Beschäftigtenstruktur von Basisarbeitenden 
innerhalb der übergeordneten Berufshauptgruppe „Rei-
nigungsberufe“ genauer betrachtet. 

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit Reinigungs-
berufen hat zwischen 2018 und 2019 stark zugenom-
men (plus 2,5 Prozent). Die in 2020 einsetzende Co-
rona-Pandemie hat zu einer leichten Abnahme (minus 
0,9 Prozent) der Beschäftigtenanzahl geführt. Prinzipiell 
ist zu sehen, dass die Beschäftigtenzahl saisonal stark 
schwankt: im Herbst nimmt sie jeweils zu, während sie 

gegen Sommer wieder abnimmt. Seit 2021 hat die An-
zahl an Basisarbeitenden in Reinigungsberufen wieder 
das Vorkrisen-Niveau erreicht und sogar überschritten 
(plus 2,8 Prozent). Seit Anfang des Jahres 2022 stag
niert die Beschäftigtenzahl weitgehend. 

Untersucht man die soziodemografischen Merkmale der 
Helfer:innen innerhalb der Berufshauptgruppe „Reini-
gungsberufe“ (vgl. Abb. 24) genauer, so wird ersichtlich, 
dass sich ein ähnliches Bild wie in der Gesamtbetrach-
tung der Reinigungsbranche abzeichnet. Basisarbeiten-
de mit Reinigungsberufen sind zum Großteil weiblich  
(79 Prozent), zwischen 25 und 55 Jahre alt (61 Prozent) 
und arbeiten hauptsächlich in Teilzeit (78 Prozent). Auf-
fällig ist die besonders niedrige Anzahl an jüngeren er-
werbstätigen Basisarbeitenden. Die unter 25-Jährigen 
machen lediglich 4 Prozent aus.
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Abb. 24: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Reinigungs-
berufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Reinigungskraft bei einer  
Gebäudereinigungsfirma

 
Marta hilft bereits seit einigen Jahren an fünf Tagen in 
der Woche auf Teilzeit-Basis in der Reinigungsabteilung 
eines Facility-Service-Unternehmens aus. Sie ist 47 und 
hat in ihrer Heimat Polen erfolgreich das Abitur erwor-
ben und eine Berufsausbildung abgeschlossen. Nach-
dem sie in Polen lange keinen Job gefunden hat, ist sie 
vor über zehn Jahren mit ihren beiden Kindern nach 
Deutschland umgezogen. Hier wird ihre Ausbildung al-
lerdings nicht anerkannt. Ihr jetziger Arbeitgeber hat sie 
trotz der fehlenden Berufserfahrung in der Gebäuderei-
nigung angestellt. 

Obwohl Marta nur in Teilzeit arbeitet, besucht sie pro 
Woche meist mehr als fünf Kund:innen des Unterneh-
mens. Sie hat dementsprechend wenig Zeit für die Rei-
nigung der Räumlichkeiten; oft muss sie circa 100 m2 in-
nerhalb von einer Stunde reinigen. Um dieses Pensum 
zu erfüllen, ist eine effiziente Organisation des Arbeits-
prozesses unumgänglich. Die Arbeit ist auch körperlich 
anstrengend, erfordert eine gute Bewegungskoordinati-
on und der permanente Kontakt mit Reinigungsmitteln 
setzt eine gesunde Lunge beziehungsweise gut funktio-
nierende Atemwege voraus. 

Da Martas Schichten so gut wie immer am Nachmittag 
beginnen, kann sie vor der Arbeit ihre Kinder zur Schule 
bringen beziehungsweise von der Schule abholen und 
die notwendige Care- sowie Haushaltsarbeit erledigen. 
Gegen 16:00 Uhr ist ihr Mann von der Arbeit zu Hause  
und sie kann nach einem kurzen Austausch mit ihm um 
16:30 Uhr zum Standort ihres Arbeitgebers fahren und 
dort die benötigten Reinigungsutensilien in einen der 
Dienstwagen laden. 

Mittlerweile organisiert der Betrieb die Schichtplanung 
über eine App. Über diese Anwendung erfährt Marta 
nicht nur frühzeitig, welche Kund:innen die Agentur ihr 
zuteilt, sondern erhält gleichermaßen einen aktuellen 

Überblick über die Arbeitszeiten der Kolleg:innen. Die 
App erlaubt außerdem eine Kommunikation untereinan-
der, sodass Kund:innen nach Bedarf und mit etwas Vor-
lauf – um die betroffenen Kund:innen zu informieren – ge-
tauscht werden können. Wenn Marta beispielsweise nicht 
die Abendschicht übernehmen kann oder möchte, tauscht 
sie manchmal den letzten Einsatz am Abend gegen den 
ersten Einsatz eines Kollegen am frühen Morgen. 

Danach fährt sie zum ersten Einsatzort. Zu ihren 
Kund:innen zählen Firmen mit Büroräumen genauso wie 
Arztpraxen. Ihre Arbeitsaufgaben umfassen die Reini-
gung von Fußböden, Möbeln, Fenstern und Sanitäran-
lagen sowie die Entleerung von Abfallbehältern. Wenn 
Marta ihren ersten Einsatz beendet hat, macht sie sich 
auf den Weg zu den weiteren Kund:innen. In der Regel 
besucht sie am späten Nachmittag Arztpraxen, während 
am Abend eher Büros auf dem Schichtplan stehen.

Um ungefähr 22:00 Uhr hat Marta die letzte Reinigung 
erledigt. Sie fährt zurück zum Standort der Reinigungs-
firma, räumt die verwendeten Putzutensilien aus dem 
Auto aus und in die entsprechenden Regale wieder ein 
und macht sich auf den Weg nach Hause.

KAPITEL 3
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Verkehrs- und Logistikberufe  
in der KEP-Branche (Kurier-,  
Express- und Paketdienste)7) 

❚ Kurzportrait Branche 

Die Kurier-, Express- und Paketdienste (KEP) stellen 
eine bedeutende Branche in Deutschland dar, die in den 
letzten Jahren durch die Zunahme des Online-Handels 
stark gewachsen ist. Im Jahr 2023 beschäftigte der deut-
sche KEP-Markt rund 570.100 Menschen, was einem 
Anstieg von 11 Prozent gegenüber dem Jahr 2019 ent-
spricht (Statista 2023e). Die Branche erwirtschaftete im 
selben Jahr einen Umsatz von etwa 26,5 Milliarden Euro, 
ein kontinuierliches Wachstum, das vor allem durch die 
steigende Anzahl von Sendungen – vor allem aus dem 
Onlinehandel – angetrieben wird (Statista 2023f). Im 
Jahr 2023 wurden in Deutschland rund 4,18 Milliarden 
Sendungen durch KEP-Dienste abgewickelt, und bis 
2028 wird ein weiteres Wachstum von 12,1 Prozent er-
wartet (Statista 2023g).

Die Marktstruktur der KEP-Branche in Deutschland ist 
jedoch sehr ungleich verteilt. Obwohl es rund 14.000 
Unternehmen in der Branche gibt, erwirtschaften die  
26 größten Unternehmen etwa 80 Prozent des Gesam-
tumsatzes (Statistisches Bundesamt 2023a). Dieser 
hohe Konzentrationsgrad zeigt die Dominanz großer 
Konzerne wie der Deutschen Post DHL (Statista 2023g).

Neben der wirtschaftlichen Bedeutung ist die KEP-Bran-
che auch für ihre herausfordernden Arbeitsbedingungen 
bekannt, insbesondere im Bereich der Zustellung. Der 
Bundesrat hat daher Initiativen gestartet, um das Pa-

ketboten-Schutz-Gesetz von 2019 zu verbessern. Un-
ter anderem wird den großen Dienstleistern im Rahmen 
der Initiativen die Verantwortung für die Einhaltung ar-
beits- und arbeitsschutzrechtlicher Standards übertra-
gen, da diese oft durch Subunternehmer, die weder 
Tarifverträge noch Betriebsräte haben, umgangen wer-
den (Statista 2023h). Gewerkschaften wie ver.di haben 
Schwierigkeiten, die stark fragmentierte Belegschaft zu 
organisieren, da viele Zusteller:innen keinen festen Ar-
beitsort haben (Morgenroth und Mazurek 2023). Ein wei-
teres Problem ist das niedrige Lohnniveau in der Bran-
che – vor allem bei kleineren Subunternehmen, die nicht 
durch Tarifverträge gesichert sind – das zu den nied-
rigsten in Deutschland gehört (ebd.). 

Die Beschäftigtenstruktur in der KEP-Branche zeigt, dass 
2023 rund 570.100 Menschen in diesem Sektor tätig wa-
ren, wobei die Hälfte der Beschäftigten ungelernte Arbeits-
kräfte waren (Statista 2023e). Zudem sind in der Branche 
viele gering qualifizierte Arbeitskräfte beschäftigt, oft mit 
Migrationshintergrund (Morgenroth und Mazurek 2023). 
Der Anteil von Teilzeit- und geringfügigen Beschäftigungs-
verhältnissen ist in der KEP-Branche ebenfalls höher als 
in anderen Logistik-Sparten (Zanker 2018). 

In der KEP-Branche arbeiten größtenteils männliche Be-
schäftigte (67 Prozent8)). Dies könnte mitunter daran lie-
gen, dass die Paketzustellung häufig als „Knochenjob“ 
(Bienzeisler und Zanker 2020) bezeichnet wird, der mit 
hohen körperlichen Belastungen einhergeht, die statis
tisch gesehen häufiger von Männern ausgeführt werden. 
Auch die Arbeitszeiten sind häufig nicht gut kalkulierbar, 
weil das Arbeitsende nicht durch eine geregelte Arbeits-
zeit bestimmt ist, sondern durch die vorgegebene voll-
ständige Auslieferung aller Sendungen (Weber 2021).
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7) �Die 2-Steller Berufshauptgruppe „51 Verkehrs- und Logistikberufe (außer Fahrzeugführung)“ ist eine von vier Berufshauptgruppen im 1-Steller  
Berufsbereich „5 Verkehr, Logistik, Schutz und Sicherheit“ der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.

8) �Eigene Berechnung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023.
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Die Corona-Pandemie hatte einen erheblichen Einfluss 
auf die KEP-Branche. Während der Umsatz seit Jahren 
kontinuierlich steigt, beschleunigte die Pandemie diesen 
Trend noch einmal deutlich. Der Boom des Online-Han-
dels während der Lockdowns führte zu einem Anstieg 
der Sendungsmengen, was jedoch zu einer Verschär-
fung der Personalsituation und einer Zunahme der psy-
chischen und körperlichen Belastung der Zusteller:innen 
führte (Bienzeisler und Zanker 2020; Statista 2023i). 
Kurzzeitig konnte unter anderem neues Personal aus 
diversen anderen von der Pandemie betroffenen Bran-
chen abgeworben werden, aber nicht im gleichen Ver-
hältnis wie das Sendungsvolumen (Falkenberg et al. 
2022). 

Neben den Auswirkungen der Pandemie beeinflussen 
auch andere aktuelle Trends und Krisen die KEP-Bran-
che. Die Digitalisierung hat die Branche tiefgreifend 
verändert, insbesondere durch die Optimierung logis-
tischer Prozesse und die Einführung neuer Zustellkon-
zepte, wie die Elektrifizierung von Lieferfahrzeugen und 
die Nutzung von Mikro-Depots in Städten (BIEK 2024). 
Ein weiterer bedeutender Einflussfaktor ist die Inflation, 

die insbesondere durch die Corona-Pandemie und den 
Ukraine-Krieg angeheizt wurde. Diese Krisen haben zu 
einer Erhöhung der Kosten und Preise in der Logistik 
geführt, was die Branche vor zusätzliche Herausforde-
rungen stellt (Kille 2023).

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Laut der statistischen Angaben der BA sind im Jahr 2023 
in Deutschland insgesamt 2.194.130 Personen in Ver-
kehrs- und Logistikberufen tätig, was etwa 6 Prozent der 
sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in Deutsch-
land entspricht.

Abbildung 25 zeigt, dass die Berufsgruppe „Lagerwirt-
schaft, Post und Zustellung, Güterumschlag“ im Jahr 
2023 mit 1.774.010 Beschäftigten die meisten Erwerbs-
tätigen umfasst und ca. 80 Prozent der Verkehrs- und 
Logistikberufe ausmacht.

Die meisten Beschäftigten mit Verkehrs- und Logistik
berufen arbeiten in den Branchen „Lagerei und Er-
bringung von sonstigen Dienstleistungen für den Ver-
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Abb. 25: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Verkehrs- und Logistikberufe (außer Fahrzeugführung)“  
(eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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kehr“ (18 Prozent), „Post-, Kurier- und Expressdienste“  
(12 Prozent), „Großhandel (ohne Handel mit Kfz)“  
(12 Prozent), „Vermittlung und Überlassung von Arbeits-
kräften“ (10 Prozent) sowie „Einzelhandel (ohne Handel 
mit Kfz)“ (7 Prozent). Die typischen Berufe in der Berufs-
hauptgruppe „Verkehrs- und Logistikberufe (außer Fahr-
zeugführung)“ sind Lager-/Transportarbeiter:in, Helfer:in 
für Lagerwirtschaft und Transport, Fachkraft in der La-
gerlogistik sowie Helfer:in für Kurier-, Zustell- und Post-
dienstleistungen. 

❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Abbildung 26 zeigt, dass fast die Hälfte (49 Prozent) der 
Beschäftigten in der Berufshauptgruppe „Verkehrs- und 
Logistikberufe“ als „Helfer“ tätig ist, was einer absoluten 
Zahl von 1.088.100 Beschäftigten entspricht. Die Fach-
kräfte machen mit 43 Prozent fast die gesamte zweite 
Hälfte aus.

Die 49 Prozent aus Abbildung 26 entsprechen einer ab-
soluten Zahl von insgesamt 1.088.100 „Helfern“ die im 
Jahr 2023 in der Berufshauptgruppe „Verkehrs- und Lo-
gistikberufe (außer Fahrzeugführung)“ arbeiten. Davon 
sind 95.030 Basisarbeitende (8,7 Prozent) mit Verkehrs- 
und Logistikberufen in der Branche „Post-, Kurier- und 
Expressdienste“ angestellt. Da eine isolierte, ausführ-
liche Betrachtung von Basisarbeitenden mit Verkehrs- 
und Logistikberufen speziell in der KEP-Branche nicht 
möglich ist, wird die Beschäftigtenstruktur von Basisar-
beitenden innerhalb der Berufshauptgruppe „Verkehrs- 
und Logistikberufe (außer Fahrzeugführung)“ untersucht. 

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit Verkehrs- 
und Logistikberufen waren schon im Jahr 2019, noch vor 

dem offiziellen ersten Lockdown in der Corona-Pande-
mie, im Vergleich zum Vorjahr leicht rückläufig (minus 0,3 
Prozent). Im Jahr 2020 erlitt die Beschäftigtenzahl durch 
die einsetzende Corona-Pandemie zeitweise deutliche 
Einbrüche (minus 3,4 Prozent)9). Allerdings konnte die 
Branche sich schnell wieder erholen, wodurch die An-
zahl an beschäftigten Basisarbeitenden seit spätestens 
Ende 2020 wieder stark auf Wachstumskurs ist (plus 5 
Prozent) und das Vorkrisen-Niveau im Jahr 2021 sogar 
deutlich überschritten hat. Im Vergleich zum Vorjahr ist 
die Beschäftigtenzahl im Jahr 2023 jedoch wieder rück-
läufig (minus 2,4 Prozent).
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Abb. 26: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Verkehrs- und Logistikberufe“ (eigene Darstel-
lung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 
30.06.2023)

Anforderungsniveau in Verkehrs-  
und Logistikberufen

9) �Hier sei zu beachten, dass aufgrund des Online-Booms während der Corona-Pandemie verstärkt online eingekauft wurde, was in der KEP-Branche 
zu einer verstärkten Arbeitsbelastung geführt hat; jedoch wird in der Statistik der BA die gesamte Verkehrs- und Logistikbranche betrachtet.
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Betrachtet man die soziodemografischen Merkmale 
der Helfer:innen innerhalb der Berufshauptgruppe „Ver-
kehrs- und Logistikberufe“ (vgl. Abb. 27), so wird er-
sichtlich, dass der Großteil der Helfer:innen männlich ist 

(71 Prozent). Basisarbeitende mit Verkehrs- und Logis
tikberufen sind größtenteils zwischen 25 und 55 Jahre  
alt (44 Prozent) und arbeiten hauptsächlich in Vollzeit 
(74 Prozent). 
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Abb. 27: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Verkehrs- 
und Logistikberufe (außer Fahrzeugführung)“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Paketzusteller  
eines Kurierdienstes

 
Der 37-jährige Elias arbeitet seit über 15 Jahren in Vollzeit 
als Helfer für Kurier-, Zustell- und Postdienstleistungen 
bei einem großen Kurierdienst und ist für die Paketsen-
dungen zuständig. Da er gerne körperlich aktiv ist und Be-
wegung an der frischen Luft in seinen Arbeitsalltag inte-
grieren wollte, um sich für seinen Sohn fit zu halten, fand 
er die Arbeit als Paketzusteller in jungen Jahren schon 
sehr ansprechend. Da auch das Gehalt für den Einstieg 
als Basisarbeitender ansprechend für ihn war, verzichtete 
Elias darauf, in dem Bereich noch eine Ausbildung zu ab-
solvieren und wählte den Direkteinstieg ohne Abschluss. 

Für den Start hatte Elias damals einen festen Ansprech-
partner, der ihn in den ersten beiden Wochen direkt am 
Arbeitsplatz eingelernt hat. Durch seine Einweisung 
konnte Elias sich schnell in den neuen Job und die da-
mit verbundenen Anforderungen einfinden. 

Der Arbeitstag beginnt für Elias morgens um 7:00 Uhr 
auf der lokalen Zustellbasis. Hier zieht er seine Arbeits-
kleidung an und holt seine Arbeitsausrüstung: einen 
Handscanner, mit dem er die Strichcodes der Pakete 
abscannen kann, ein mobiles Navigationsgerät, auf dem 
er seine Route und die einzelnen Zustellstopps planen 
kann sowie einen mobilen Drucker, mit dem er die Zu-
stellbenachrichtigungen ausdrucken kann. 

Jeder Zusteller hat seinen eigenen Bezirk, weshalb Elias  
sich anschließend der Pakete annimmt, die für seinen 
Bezirk von der Maschine vorsortiert wurden. Er scannt 
jedes der im Durchschnitt 250 Pakete für den Tag ab 
und belädt sein Lieferfahrzeug nach einer bestimmten 
Reihenfolge, um die Effizienz der Route zu maximieren. 

Im Laufe des Tages fährt Elias die vorab festgelegte 
Route ab und versucht bei jeder der im Durchschnitt 130 
Adressen, die Pakete an die Kund:innen zu übergeben. 
Jede Zustellung muss dokumentiert werden, oft mit einer 

Unterschrift des Empfängers oder durch Scannen des Pa-
kets. Außerdem muss Elias im Laufe des Tages auch Pa-
kete bei Kund:innen und Unternehmen abholen, die den 
Abholservice gebucht haben oder Retouren versenden. 

Die Tätigkeit ist körperlich sehr anstrengend, da Elias 
oft schwere Pakete tragen und viele Treppen steigen 
muss. Außerdem muss die Zustellung bei jedem Wet-
ter erfolgen. Eine hohe Belastbarkeit, körperliche Kraft 
und Ausdauer sowie eine robuste Gesundheit sind für 
Elias dementsprechend jederzeit erforderlich. Starker 
Verkehr, schwierige oder nicht vorhandene Parkmöglich-
keiten sowie unzugängliche Adressen stellen zusätzlich 
immer wieder Herausforderungen für Elias dar, mit de-
nen er im Arbeitsalltag umgehen muss. Zeit für Pausen 
bleibt ihm nicht. Wenn er pünktlich zum Feierabend zu-
rück in der Zustellbasis sein will, muss er seinen stren-
gen Zeitplan einhalten, um alle Pakete auf seiner Tour 
rechtzeitig zuzustellen. 

Elias arbeitet hauptsächlich alleine und nach einem 
Schichtmodell. So hat er in der Regel eine 5-Tage-Wo-
che mit 38,5 Stunden und muss häufig auch an den 
Samstagen arbeiten. Saisonal bedingt kann es auch zu 
stressigeren Zeiten mit vielen Überstunden kommen, 
wie beispielsweise zur Weihnachtszeit, wenn viel mehr 
Pakete als regulär versendet werden. 
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Hotel- und Gaststättenberufe10) 

❚ Kurzportrait Branche 

Das Hotel- und Gaststättengewerbe ist eine bedeu-
tende Branche in Deutschland, die eine breite Palette 
von Dienstleistungen im Bereich der Beherbergung und 
Verpflegung bietet. Dazu gehören Hotels, Pensionen, 
Restaurants, Cafés aber auch Campingplätze, Kanti-
nen, Kneipen und Bars, Discotheken und weitere Gast-
stätten sowie Cateringunternehmen (Statistisches Bun-
desamt 2024b). Mit 197.420 Unternehmen im Jahr 2022 
zählt das Gastgewerbe zu den wichtigsten Wirtschafts-
zweigen in Deutschland, insbesondere nach der Anzahl 
der Betriebe (DEHOGA 2023a; Statista 2024c). Im Jahr 
2022 wurden beeindruckende 100 Milliarden Euro Um-
satz in dieser Branche generiert. Das stellt vor allem 
nach den schweren Einbrüchen, die die Branche wäh-
rend der Corona-Pandemie erlebt hatte, einen neuen 
Rekordwert dar (Statista 2024b).

Vor der Pandemie war die Beschäftigtenzahl im Gastge-
werbe in Deutschland stetig gestiegen und hatte 2019 
ihren Höhepunkt mit rund 1,1 Millionen sozialversiche-
rungspflichtig Beschäftigten erreicht. Die Corona-Pan-
demie führte jedoch zu einem signifikanten Einbruch, so-
dass die Zahl der Beschäftigten 2021 auf etwa 977.500 
sank – ein Rückgang von über 10 Prozent (DEHOGA 
2023b). Die Pandemie hatte weitreichende Auswir-
kungen auf die Branche, die als einer der am stärksten 
betroffenen Sektoren gilt. Die strengen Lockdowns und 
die damit einhergehenden Beschränkungen führten zu 
massiven Umsatzverlusten, Betriebsschließungen und 
einem hohen Maß an Kurzarbeit. Im Frühjahr 2020 und 
2021 durften viele gastronomische Betriebe und Ho-

tels nur eingeschränkt oder gar nicht öffnen, was die 
wirtschaftliche Lage weiter verschärfte (Statista 2024d;  
Statista 2024e, ArbeitGestalten 2021a).

Trotz dieser Herausforderungen zeigte das Gastgewer-
be 2022 eine bemerkenswerte Erholung. Die Umsät-
ze stiegen wieder an, erreichten aber erst 2023 das Ni-
veau von vor der Pandemie (Statistisches Bundesamt 
2023b). Allerdings sind die langfristigen Auswirkungen 
der Pandemie noch immer spürbar, insbesondere in der 
Beschäftigungsstruktur der Branche. So stieg die Zahl 
der geringfügig Beschäftigten signifikant, was die Unsi-
cherheit in der Branche widerspiegelt. Während die Zahl 
der sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten 2023 
auf rund 1,1 Millionen stieg (DEHOGA 2023b), bleibt die 
Branche dennoch von einem hohen Maß an Fluktuati-
on, häufigen Betriebswechseln und unsicheren Arbeits-
verhältnissen geprägt (Lüdecke et al. 2022).

Neben der Pandemie haben auch andere aktuelle 
Trends und Krisen erhebliche Auswirkungen auf das 
Gastgewerbe. Die Digitalisierung hat in den letzten Jah-
ren einen erheblichen Wandel in der Branche bewirkt. 
Ein Drittel aller Hotelzimmer wird inzwischen online ge-
bucht, und viele Gäste verlassen sich auf Onlinebewer-
tungen, bevor sie ein Restaurant besuchen. Auch die 
Nutzung von Lieferdiensten über Smartphones hat stark 
zugenommen. Diese Entwicklungen haben jedoch nicht 
nur Vorteile für die Branche, da die treibenden Kräfte 
hinter diesen Trends oft externe Anbieter sind, die sich 
zwischen das eigentliche Geschäft und die Kund:innen 
schalten (Wirtschaft Digital BW 2023).

Doch nicht nur die Digitalisierung stellt die Branche vor 
Herausforderungen. Die Energiekrise und die Inflation  
haben ebenfalls erhebliche Auswirkungen auf das Gast-
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10) �Die 2-Steller Berufshauptgruppe „63 Tourismus-, Hotel- und Gaststättenberufe“ ist eine von drei Berufshauptgruppen im 1-Steller Berufsbereich  
„6 Kaufmännische Dienstleistungen, Warenhandel, Vertrieb, Hotel und Tourismus“ der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.
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gewerbe. Die steigenden Kosten für Lebensmittel und En-
ergie sowie die Erhöhung der Mehrwertsteuer belasten 
die Unternehmen zusätzlich – Experten sprechen sogar 
von einer „massiven Inflationswelle“ (ZDF 2024). Darü-
ber hinaus haben viele Betriebe Schwierigkeiten, qualifi-
ziertes Personal zu finden, da die Branche nach wie vor 
unter einem Mangel an Arbeitskräften leidet. Dieser Man-
gel wird durch den demografischen Wandel und die sin-
kenden Ausbildungszahlen weiter verschärft (ebd.).

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Das Hotel- und Gaststättengewerbe zählt laut BA zusam-
men mit dem Veranstaltungsservice und -management 
sowie Tourismus und Sport zu einer Berufshauptgruppe. 
Insgesamt umfasst die Berufshauptgruppe „Tourismus-, 
Hotel- und Gaststättenberufe“ im Jahr 2023 in Deutsch-
land 810.780 Beschäftigte – etwa 2,4 Prozent aller in 
Deutschland sozialversicherungspflichtig Beschäftigten. 
Betrachtet man das Hotel- und Gaststättengewerbe se-
parat (vgl. Abb. 28), so entfallen 188.450 Beschäftigte 
auf die Berufsgruppe „Hotellerie“ (0,5 Prozent aller Be-
schäftigten) und 517.980 Beschäftigte auf die Berufs-
gruppe „Gastronomie“ (1,5 Prozent aller Beschäftigten).

Während fast die Hälfte (44 Prozent) der Beschäftigten 
mit Hotel- und Gaststättenberufen in der Branche „Gas-
tronomie“ arbeitet, entfällt etwa ein Fünftel der Beschäf-
tigten auf die Branche „Beherbergung“ (22,1 Prozent). 
Darüber hinaus arbeiten Beschäftigte mit Hotel- und 
Gaststättenberufen in den Branchen „Reisebüros, -ver-
anstalter und sonstige Reservierungsdienstleistungen“ 
(3,7 Prozent), „Dienstleistungen des Sports, der Un-
terhaltung und der Erholung“ (3,3 Prozent) sowie „Ge-
sundheitswesen“ (2,7 Prozent). Die typischen Berufe 
in der Berufshauptgruppe sind z. B. Servicekraft in 
Gastronomie und Gastgewerbe, Empfangskraft oder 
Restaurantfachmann/-frau.

❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Im Folgenden soll der Fokus auf Basisarbeitende im 
Hotel- und Gaststättengewerbe gelegt werden. Da sich 
die Zahlen in den beiden Berufsgruppen „Gastronomie“ 
und „Hotellerie“ stark unterscheiden, werden sie im Fol-
genden separat voneinander betrachtet. 
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Abb. 28: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Tourismus-, Hotel- und Gaststättenberufe“ (eigene Darstellung 
auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Basisarbeitende mit Gastronomieberufen
Betrachtet man das Anforderungsniveau innerhalb der 
Berufsgruppe „Gastronomie“, das in Abbildung 29 darge-
stellt ist, so wird deutlich, dass die Gruppe etwa zur Hälf-
te (49 Prozent) aus „Helfern“ besteht, was 255.730 Basis-
arbeitenden entspricht. Fast die gesamte zweite Hälfte 
(45 Prozent) setzt sich aus „Fachkräften“ zusammen. 

Von diesen insgesamt 255.730 Helfer:innen mit Gastro-
nomieberufen sind im Jahr 2023 166.070 Basisarbeitende 
(65 Prozent) in der Branche „Gastronomie“ tätig. Da eine 
isolierte, ausführliche Betrachtung von Basisarbeitenden 
mit Gastronomieberufen speziell in der Gastronomie-
Branche nicht möglich ist, wird die Beschäftigtenstruktur 
von Basisarbeitenden innerhalb der übergeordneten Be-
rufshauptgruppe „Gastronomie“ untersucht.

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen in der Berufs-
gruppe „Gastronomie“ nimmt seit 2018 fast durchge-
hend stark zu. Die in 2020 einsetzende Corona-Pan-
demie hat nur zu einer leichten Abnahme (minus 8,3 
Prozent) der Beschäftigtenzahl geführt. Allerdings hat 
die Anzahl an Basisarbeitenden mit Gastronomieberu-
fen relativ schnell wieder das Vorkrisen-Niveau erreicht 
und ab 2021 sogar überschritten. Nach der Pandemie 
im Jahr 2022 hat die Beschäftigtenzahl sehr stark zu-
genommen und sich im Vergleich zum Vorjahr fast ver-
doppelt (plus 82,5 Prozent). Auch im Jahr 2023 ist die 
Anzahl an beschäftigten Helfer:innen in der Gastrono-
mie gegenüber dem Vorjahr noch einmal angestiegen 
(plus 11,9 Prozent).

KAPITEL 3
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Abb. 29: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufsgruppe „Gastronomie“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik 
der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)

Anforderungsniveau in Gastronomieberufen
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Durch einen Blick auf die soziodemografischen Merk-
male der Helfer:innen innerhalb der Berufsgruppe „Gas-
tronomie“ (vgl. Abb. 30) wird deutlich, dass Basisarbei-
tende mit Gastronomieberufen größtenteils weiblich (60 
Prozent), zwischen 25 und 55 Jahre alt sind (65 Pro-
zent) und hauptsächlich in Teilzeit arbeiten (60 Prozent). 

Basisarbeitende mit Hotellerieberufen
Abbildung 31 zeigt, dass die Berufsgruppe „Hotellerie“ 
ebenfalls etwa zur Hälfte aus Fachkräften (46 Prozent) so-
wie zur anderen Hälfte aus „Helfern“ (39 Prozent) besteht. 

Insgesamt entspricht dies 73.970 Helfer:innen in der Be-
rufsgruppe „Hotellerie“. Darunter sind 38.560 (52 Prozent) 
Basisarbeitende, die in der Branche „Beherbergung“ ar-
beiten. Da eine isolierte, ausführliche Betrachtung von 
Basisarbeitenden mit Hotellerieberufen speziell in der Be-
herbergungs-Branche nicht möglich ist, wird die Beschäf-
tigtenstruktur von Basisarbeitenden innerhalb der über-
geordneten Berufshauptgruppe „Hotellerie“ untersucht.
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Abb. 31: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufsgruppe „Hotellerie“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der 
Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Abb. 30: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufsgruppe „Gastronomie“  
(eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen in der Berufs-
gruppe „Hotellerie“ hat von 2018 bis 2019 leicht zu-
genommen (plus 2,1 Prozent). Mit Eintreten der Coro-
na-Pandemie hat die Berufsgruppe starke Einbrüche 
erlitten (minus 14 Prozent), der Tiefpunkt war jedoch erst 
2021 (weitere minus 7,1 Prozent verglichen mit dem Vor-
jahr). Erst im Jahr 2022 nahm die Beschäftigtenzahl der 
Basisarbeitenden mit Hotellerieberufen wieder stark zu 
(plus 33,3 Prozent). Auch im Jahr 2023 ist die Anzahl an 
beschäftigten Helfer:innen in der Hotellerie im Vergleich 
zum Vorjahr noch einmal angestiegen (plus 9,4 Prozent). 

Wenn man die soziodemografischen Merkmale der 
Helfer:innen innerhalb der Berufsgruppe „Hotellerie“ 
(vgl. Abb. 32) betrachtet, wird deutlich, dass Basisarbei-
tende mit Hotellerieberufen zum Großteil weiblich (82 
Prozent) und zwischen 25 und 55 Jahre alt sind (68 Pro-
zent). Etwas mehr als die Hälfte der Basisarbeitenden 
in der Hotellerie sind in Teilzeit (56 Prozent) angestellt. 
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Abb. 32: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufsgruppe „Hotellerie“  
(eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Küchenhelferin  
in einer Hotelkette

 
Esma ist 29 und arbeitet als Hilfskraft auf Minijobbasis 
im Restaurantbetrieb einer großen Hotelkette. Sie ist be-
reits vor mehreren Jahren nach Deutschland geflohen 
und verfügt über eine abgeschlossene Berufsausbildung 
zur Köchin in Großküchen, die ihr jedoch in Deutschland 
nicht anerkannt wurde. In der Zukunft möchte Esma als 
externe Teilnehmerin die Zwischen- und Abschlussprü-
fungen der äquivalenten deutschen Ausbildung ablegen. 
Die Hotelkette unterstützt sie in diesem Vorhaben.

Esmas Arbeitsalltag ist von Hektik und Stress geprägt. 
Oft arbeiten viele Mitarbeitende gleichzeitig, wodurch es 
in der Küche eng wird. Dank ihrer Vorerfahrung ist sie an 
solche Arbeitsbedingungen bereits gewöhnt. Trotzdem 
fordern sie die vielen gleichzeitig anfallenden Aufgaben 
und die deutsche Sprache heraus.

An den allermeisten Tagen übernimmt Esma die Früh-
schicht. Das Hotel bietet seinen Gästen zwischen 6:00 
und 10:00 Uhr ein ausgiebiges Frühstücksbuffet an. 
Esma ist bereits um 5:00 Uhr morgens vor Ort und be-
ginnt – nach dem Anlegen der Arbeitskleidung – zusam-
men mit den Kolleg:innen, das Buffet vorzubereiten. Zu 
der Vorbereitung zählen neben dem Waschen, Schnei-
den und Portionieren von Lebensmitteln auch eine effi-
ziente Anordnung der benötigten Zutaten. Weiterhin fällt 
schon morgens einiges an Vorbereitung für das Mittags-
geschäft an. Gerade die erste Stunde vor der Öffnung 
des Frühstücksbuffets erfordert von Esma daher eine 
schnelle und genaue Arbeitsweise.

Über den Morgen und Vormittag hinweg ist sie sowohl 
für die Zubereitung von Eierspeisen für das Buffet als 
auch für die Zubereitung der Beilagen für das Mittags-

menü zuständig. Dabei achtet Esma stets auf die strikte  
Einhaltung der Hygienestandards. Gleichzeitig muss 
sie durchgängig mit den Kolleg:innen kommunizieren, 
damit genau die benötigte Menge an Speisen zuberei-
tet wird.

Um kurz vor 11:00 Uhr treffen die Kolleg:innen der Mit-
tagsschicht an. Esma informiert sie über den Stand der 
Vorbereitungen für das Mittagsmenü des Hotels und bei 
welchen Zutaten es im Verlauf des Tages zu Engpässen 
kommen könnte. Anschließend beendet sie ihre Schicht.

KAPITEL 3
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Berufe im Garten- und  
Landschaftsbau11) 

❚ Kurzportrait Branche 

Der Garten- und Landschaftsbau beschäftigt sich im 
Wesentlichen mit der Planung, Anlage und Pflege von 
Außenanlagen wie Gärten, Parks, Terrassen und öffent-
lichen Wegen (BA 2024e). Trotz wirtschaftlicher Heraus-
forderungen hat die Branche in den letzten Jahren ein 
kontinuierliches Wachstum verzeichnet. Die Zahl der 
Betriebe ist seit 2012 stetig gestiegen, von 16.267 auf 
19.542 im Jahr 2023. Auch der Umsatz hat sich seit über 
10 Jahren positiv entwickelt: Im Jahr 2023 erreichte die 
Branche einen Umsatz von 10,34 Milliarden Euro, wo-
hingegen er 2009 noch bei 4,91 Milliarden Euro lag. Im 
Jahr 2023 setzten sich die Umsatzanteile nach Auftrag-
gebern folgendermaßen zusammen: ca. 58 Prozent des 
Umsatzes wurden durch private Auftraggeber generiert, 
während öffentliche Auftraggeber ca. ein Fünftel des 
Umsatzes ausmachten (GaLaBau 2023a). Diese Zahlen 
verdeutlichen die Stabilität und das Wachstumspotenzi-
al der Branche – trotz der Herausforderungen, die durch 
die gesamtwirtschaftlichen Rahmenbedingungen und 
die Abhängigkeit von Witterungsbedingungen bestehen 
(IBISWorld 2024).

Die Struktur der Garten- und Landschaftsbaubranche 
ist stark fragmentiert, mit einer niedrigen Marktkonzen-
tration. Die vier größten Unternehmen der Branche ver-
einen weniger als 10 Prozent des Gesamtmarktes auf 
sich, während kleine und mittlere Unternehmen dominie-
ren. Dies ist unter anderem darauf zurückzuführen, dass 
das Geschäft sehr standortgebunden ist; die Kund:innen 
eines Unternehmens stammen meist aus der gleichen 

Region wie das Unternehmen selbst (ebd.). Hinsichtlich 
der Auftragsarten entfielen im Jahr 2023 68 Prozent des 
Umsatzes auf Bautechnik, also Neubau und Umgestal-
tung, während 25 Prozent des Umsatzes durch Pflege- 
und Serviceleistungen erzielt wurden (GaLaBau 2023a).

Seit 2012 zeigt sich ein stetiger Anstieg der Beschäftig-
tenzahlen in der Branche. Im Jahr 2012 waren 100.434 
Personen in der Branche beschäftigt, diese Zahl stieg 
bis 2023 auf 130.722 an (ebd.). Ein signifikanter Teil der 
Beschäftigten in der Garten- und Landschaftsbaubran-
che sind Saisonarbeitskräfte. So waren im Jahr 2021 
über drei Viertel der Beschäftigten nur saisonal ange-
stellt (BMEL 2021). 

Helfer:innen im Bereich des Garten- und Landschafts-
baus arbeiten den Fachkräften zu und unterstützen sie 
bei der Arbeit. Meist verrichten sie körperliche Arbeit 
oder führen Tätigkeiten mithilfe von Maschinen aus. Da-
bei sind sie ständig dem Wetter und der Witterung aus-
gesetzt (BA 2024f).

Die Corona-Pandemie hatte im Vergleich zu anderen 
Branchen weniger negative Auswirkungen auf den Gar-
ten- und Landschaftsbau. Im Gegenteil: Während der 
Lockdowns verschoben sich viele Investitionen in den 
heimischen Bereich, da die Menschen mehr Zeit zu 
Hause verbrachten und finanzielle Mittel, die sonst für 
Urlaubsreisen ausgegeben worden wären, in die Ge-
staltung und Pflege ihrer Gärten investierten (LKNRW 
2021). Dies führte zu einem Anstieg der Aufträge, ins-
besondere von privaten Haushalten, und somit zu einem 
Umsatzwachstum während der Pandemie. Auch die Be-
deutung von Grünflächen in städtischen Gebieten nahm 
zu, was der Branche zugutekam (IBISWorld 2024). Al-
lerdings brachte die Pandemie auch Herausforderungen 
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11) �Die 2-Steller Berufshauptgruppe „12 Gartenbauberufe und Floristik“ ist eine von zwei Berufshauptgruppen im 1-Steller Berufsbereich „1 Land-, 
Forst- und Tierwirtschaft und Gartenbau“ der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.
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wie Lieferengpässe und Preissteigerungen mit sich, die 
die Tätigkeiten der Branche belasteten. Trotz dieser 
Schwierigkeiten konnte die Branche aufgrund ihrer viel-
fältigen Standbeine relativ gut durch die Krise kommen 
(Meyer 2020).

Neben den Auswirkungen der Pandemie sieht sich die 
Garten- und Landschaftsbaubranche auch mit anderen 
aktuellen Herausforderungen konfrontiert. So haben bei-
spielsweise die Energiekrise und die Inflation zu einem 
Anstieg der Insolvenzen geführt, die von 61 im Jahr 2020 
auf 113 im Jahr 2023 gestiegen sind, was allerdings im-
mer noch sehr niedrig ist und lediglich Insolvenzquote 
von 0,6 Prozent in der Gesamtbranche entspricht (GaLa-
Bau 2023a). 

Digitale Technologien wie 3D-Planungen, Augmented 
Reality, Drohnenvermessung oder terrestrisches Laser
scanning werden zunehmend im Garten- und Land-
schaftsbau eingesetzt. Diese Innovationen verbessern 
die Planungssicherheit, steigern die Effizienz und bieten 
Wettbewerbsvorteile durch präzisere Projektumsetzung 
(GaLaBau 2023b).

Die Garten- und Landschaftsbaubranche spielt eine zen-
trale Rolle im Umwelt- und Klimaschutz, indem sie zur 
Anpassung an den Klimawandel und zur Erhaltung der 

Artenvielfalt beiträgt. Dach- und Terrassengärten sowie 
begrünte Dächer bieten ökologische Vorteile und ver-
bessern das Stadtbild (GaLaBau 2023c).

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Im Jahr 2023 arbeiten in Deutschland 284.170 Beschäf-
tigte in Gartenbau- und Floristikberufen. Das entspricht 
etwa 0,8 Prozent aller sozialversicherungspflichtig Be-
schäftigten. 

Abbildung 33 macht deutlich, dass die Berufsgruppe 
„Gartenbau“ den Großteil (90 Prozent) der Berufshaupt-
gruppe ausmacht. 

Der Großteil (41 Prozent) der Beschäftigten mit Garten-
bau- und Floristikberufen arbeitet in der Branche „Ge-
bäudebetreuung, Garten- und Landschaftsbau“. Einen 
kleineren Anteil machen die Branchen „Öffentliche Ver-
waltung, Verteidigung, Sozialversicherung“ (14 Prozent), 
„Landwirtschaft, Jagd und damit verbundene Tätigkeiten“ 
(11 Prozent) sowie „Einzelhandel (ohne Handel mit Kfz)“ 
(10 Prozent) aus. Nur etwa 4 Prozent der Beschäftigten 
ist in der Branche „Sozialwesen (ohne Heime)“ ange-
stellt. Typische Berufe in der Berufshauptgruppe „Gar-
tenbauberufe, Floristik“ sind Gärtner:in im Garten- und 
Landschaftsbau, Helfer:in im Gartenbau oder Florist:in. 
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Abb. 33: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Gartenbauberufe, Floristik“ (eigene Darstellung auf Basis der 
Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Mit Blick auf das Anforderungsniveau innerhalb der Be-
rufsgruppe „Gartenbau“, das in Abbildung 34 dargestellt 
ist, wird deutlich, dass die Gruppe zur Hälfte (50 Prozent) 
aus Fachkräften besteht. Die andere Hälfte machen mit 
40 Prozent die „Helfer“ mit Gartenbauberufen aus. 

Diese 40 Prozent aus Abbildung 34 entsprechen 102.760 
Beschäftigten, die im Jahr 2023 als Helfer:innen im Gar-
tenbau arbeiten. Davon sind 47.170 Basisarbeitende (46 
Prozent) mit Gartenbauberufen in der Branche „Gebäu-

debetreuung, Garten- und Landschaftsbau“ angestellt. 
Da eine isolierte, ausführliche Betrachtung von Basis-
arbeitenden mit Gartenbauberufen speziell in der Bran-
che des Garten- und Landschaftsbaus nicht möglich ist, 
wird die Beschäftigtenstruktur von Basisarbeitenden in-
nerhalb der Berufshauptgruppe „Gartenbauberufe, Flo-
ristik“ untersucht. 

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit Gartenbau-
berufen hat von 2018 bis 2020 permanent zugenommen 
(plus 3,3 Prozent). Die in 2020 einsetzende Corona-
Pandemie hat im Gegensatz zu den bisher betrachteten 
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Abb. 34: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Gartenbauberufe, Floristik“ (eigene Darstellung auf 
Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Branchen nicht zu einem Einbruch, sondern zu einem 
weiteren Anstieg der Beschäftigtenanzahl geführt. Bis 
zum Jahr 2022 hat die Anzahl an Basisarbeitenden mit 
Gartenbauberufen weiter zugenommen (plus 8,6 Pro-
zent) und ist erst seit Ende des Jahres 2023 im Vergleich 
zum Vorjahr wieder leicht rückläufig (minus 1,5 Prozent). 

Bei genauer Betrachtung der soziodemografischen 
Merkmale der Helfer:innen innerhalb der Berufsgruppe 
„Gartenbau“ (vgl. Abb. 35) fällt auf, dass Basisarbeitende 
größtenteils männlich (81 Prozent), hauptsächlich zwi-
schen 25 und 55 Jahren alt (65 Prozent) und zum Groß-
teil in Vollzeit angestellt sind (76 Prozent).
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Abb. 35: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer:in“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufsgruppe „Gartenbau
berufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Helfer im Garten- und  
Landschaftsbau

 
Als Helfer in Vollzeit im Garten- und Landschaftsbau ar-
beitet der 36-jährige Danylo vor allem den Fachkräften in 
seinem Betrieb zu und trägt damit maßgeblich zur Pfle-
ge und Gestaltung von Gärten und Grünflächen bei. Ei-
gentlich ist Danylo ausgebildeter Schlosser. Infolge ei-
ner Insolvenz seines früheren Arbeitgebers hat er sich 
jedoch für eine berufliche Neuorientierung entschieden. 

Danylo leistet seine Arbeit grundsätzlich im Freien und 
bei allen Wetterlagen sowie Witterungsbedingungen. 
Nur bei Extremwetterereignissen müssen er und seine 
Kolleg:innen nicht arbeiten. Der Betrieb, in dem Danylo  
angestellt ist, achtet allerdings sehr auf Arbeitsschutz 
und stellt seinen Angestellten qualitativ hochwertige 
Schutzkleidung für verschiedene Tätigkeiten bereit.

Sein Arbeitstag beginnt früh morgens um 7:00 Uhr. Am 
Schichtbeginn trifft sich Danylo auf dem Hof des Be-
triebs mit seinem Team und dem/der Vorarbeiter:in. Zu-
sammen gehen sie die Aufgaben des Tages durch und 
laden die benötigten Werkzeuge, Materialien und Ar-
beitskleidungen wie Gehörschutz oder Handschuhe in 
den Betriebswagen. Anschließend fahren sie los. Mei-
stens bedienen Danylo und seine Kolleg:innen dieselben 
Kund:innen über mehrere Tage, da die zu erledigenden 
Arbeiten oft umfangreich sind. Zu Beginn seiner Tätigkeit 
hatte Danylo oft Berührungsängste mit den teils wohlha-
benden Kund:innen und es fiel ihm schwer, mit ihnen in 
den Austausch zu gehen. Sein Selbstvertrauen ist aller-
dings mit zunehmender Erfahrung gewachsen. 

Im Laufe des Tages geht Danylo den Fachkräften bei 
vielfältigen Aufgaben zur Hand, um die Bauprojekte der 
Kund:innen umzusetzen – vom Pflanzen und Umpflan-
zen von Bäumen, der Verteilung von Erde, Mulch und 
Kies, über das Anlegen von Rasen, Aufstellen von Zäu-
nen bis hin zur Pflasterung von Wegen oder sogar dem 
Neubau von Terrassen. Die einzelnen Tätigkeiten sind 

oft körperlich anstrengend. Darüber hinaus setzt die 
Bedienung der verwendeten Gartengeräte wie Rasen-
mäher, Motorsägen oder Heckenscheren ein gewisses 
technisches Grundverständnis voraus. Mittlerweile hat 
Danylo sich in die Lohngruppe einer Fachkraft hochge-
arbeitet. Für den Besitzer des Gartenbaubetriebs zählt 
seine Leistung und sein Beitrag zum Erfolg des Unter-
nehmens, nicht sein (fehlender) Abschluss. 

Der Arbeitstag endet um 16:00 Uhr. Während Danylo 
und seine Kolleg:innen einige Arbeitsmittel vor Ort la-
gern können, müssen sie andere Geräte und die Schutz-
kleidungen wieder auf dem Betriebshof abliefern.

KAPITEL 3
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Berufe im Gesundheitswesen12) 

❚ Kurzportrait Branche 

Die Gesundheitswirtschaft ist eine bedeutende Quer-
schnittsbranche in der deutschen Volkswirtschaft und 
umfasst „die Erstellung und Vermarktung von Waren 
und Dienstleistungen, die der Bewahrung und Wieder-
herstellung von Gesundheit dienen“ (BMWK 2023a). Ihre 
ökonomische Bedeutung ist erheblich. Das belegt u. a. 
die Bruttowertschöpfung von 435,5 Milliarden Euro im 
Jahr 2023, die somit etwa 11,5 Prozent der gesamten 
Bruttowertschöpfung in Deutschland ausmacht (BMWK 
2023b). Diese Zahl verdeutlicht, dass die Gesundheits-
wirtschaft eine zentrale Rolle in der deutschen Wirt-
schaft einnimmt und als Wachstumsbranche auf Expan-
sionskurs ist (BMG 2022).

Die Gesundheitswirtschaft beschäftigte im Jahr 2023 
etwa 8,3 Millionen Erwerbstätige, was fast 18 Prozent 
aller Erwerbstätigen in Deutschland entspricht (BMWK 
2023b). Damit sichert sie fast jeden sechsten Arbeits-
platz und ist ein wesentlicher „Beschäftigungsmotor“ 
(BMG 2022). Seit 2014 ist die Zahl der Erwerbstätigen 
in dieser Branche um 1,6 Millionen gestiegen, was die 
langfristige Wachstumsdynamik der Branche unterstrei-
cht (BMWK 2023a). 

Innerhalb der Gesundheitswirtschaft lässt sich die Be-
schäftigungsstruktur in drei große Bereiche gliedern: 
die medizinische Versorgung, die industrielle Gesund-
heitswirtschaft und die sogenannten „weiteren Teilbe-
reiche“, zu denen unter anderem Krankenversiche-
rungen zählen. Der größte Bereich – die medizinische 

Versorgung – umfasst die stationären Einrichtungen  
(u. a. Krankenhäuser, stationäre Pflege und Rehakli-
niken) sowie die nicht-stationären Einrichtungen (u. a. 
Arztpraxen, ambulante Kliniken und ambulante Pflege). 
Im Jahr 2023 trägt die medizinische Versorgung mit ca. 
54 Prozent erheblich zur Bruttowertschöpfung der ge-
samten Gesundheitswirtschaft bei und beschäftigt rund 
zwei Drittel aller gesundheitswirtschaftlichen Erwerbs-
tätigen (BMWK 2023b).

Der zweite Bereich, die industrielle Gesundheitswirt-
schaft, die neben der Produktion von Arzneimitteln, 
Medizintechnik und Medizinprodukten auch den Handel 
und Vertrieb mit ebendiesen Gütern umfasst, zeichnet 
sich durch eine überdurchschnittliche Arbeitsproduktivi-
tät und Exporttätigkeit aus. Der Gesundheitswirtschaft 
sind rund 10 Prozent der gesamtdeutschen Exporte zu-
zuschreiben, was ihre internationale Bedeutung verdeut-
licht. Die industrielle Gesundheitswirtschaft machte im 
Jahr 2023 ca. 22 Prozent der Wertschöpfung der Ge-
sundheitswirtschaft aus (ebd.). 

Zum dritten Bereich, den „weiteren Teilbereichen“ der 
Gesundheitswirtschaft, gehören unter anderem die 
Krankenversicherungen, öffentliche Verwaltung, die 
eigenständige Gesundheitsversorgung und Gesund-
heitsdienstleistungen im Bereich Sport, Wellness und 
Tourismus. Im Jahr 2023 wurde etwa ein Fünftel der 
Wertschöpfung der deutschen Gesundheitswirtschaft 
durch diese weiteren Teilbereiche erbracht (ebd.).

Der Großteil des Personals der deutschen Gesundheits-
wirtschaft ist in Krankenhäusern, stationärer und teilsta-
tionärer Pflege sowie in Arztpraxen tätig (Statistisches 
Bundesamt 2022), wobei sowohl der weibliche Anteil als 
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12) �Die 2-Steller Berufshauptgruppen „81 Medizinische Gesundheitsberufe“ und „82 Nichtmedizinische Gesundheits-, Körperpflege- und Wellness
berufe, Medizintechnik“ sind zwei von vier Berufshauptgruppen im 1-Steller Berufsbereich „8 Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung“ der  
Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.
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auch der Anteil an Teilzeitbeschäftigten erheblich über 
dem Durchschnitt aller Beschäftigten liegt (Schmitt et al. 
2023). Im Jahr 2022 betrug der Frauenanteil in der Ge-
sundheitswirtschaft in Deutschland ca. 75 Prozent (Sta-
tistisches Bundesamt 2024c). 

Die Corona-Pandemie hatte vielfältige Auswirkungen 
auf die Gesundheitswirtschaft. Während einige Sek-
toren, wie die Biotechnologie und Medizintechnik, durch 
steigende Patentanmeldungen und erhöhte Nachfra-
ge positiv beeinflusst wurden (BMG 2024), litten an-
dere Bereiche, insbesondere durch unterbrochene 
Lieferketten und rückläufige Patientenzahlen (BMWK 
2023b). Trotz dieser Herausforderungen konnte die 
Gesundheitswirtschaft im Krisenjahr 2020 ihre Brutto
wertschöpfung und ihre Beschäftigungszahl weiter stei-
gern, was ihre Widerstandsfähigkeit und Systemrele-
vanz deutlich macht (ebd.). 

Die Pandemie verstärkte zwar in der Gesundheitswirt-
schaft den Trend zur Digitalisierung und trug damit zu 
einem Wachstum in Bereichen wie digitaler Kommu-
nikation und E-Health bei. Dennoch gibt es starken 
Nachholbedarf: Es bestehen hohe Innovationspotenzi-
ale bei der Digitalisierung der medizinischen und pfle-
gerischen Versorgung, der digitalen Verfügbarkeit von 
Gesundheitsdaten für Forschung und Entwicklung so-
wie der Verwaltung (BMWK 2023b; BMG 2022). Die 
Digitalisierung hat vor allem in den letzten Jahren er-
heblich an Bedeutung für die Gesundheitswirtschaft 
gewonnen. So beinhaltet die 2023 vorgestellte Digita-
lisierungsstrategie des Bundesgesundheitsministeri-
ums u. a. die elektronische Patientenakte (ePA) sowie 
papierlose Kommunikationsvorgänge im Gesundheits- 
und Pflegewesen (BMWK 2023b).

Angesichts der demografischen Entwicklung und des 
medizinisch-technischen Fortschritts in Deutschland 
wird die Nachfrage nach professionellen Gesundheits-

dienstleistungen weiterhin steigen, was die Bedeutung 
der Gesundheitswirtschaft für die deutsche Volkswirt-
schaft unterstreicht (ebd.). Der demografische Wandel 
hat dabei einen doppelten Einfluss: Zum einen erschwert 
er die Nachwuchsgewinnung, und zum anderen erhöht 
er den Pflegebedarf aufgrund der wachsenden Zahl  
älterer und pflegebedürftiger Menschen (DIHK 2023).

Gerade im Bereich der Pflege nimmt der Fachkräfteman-
gel deshalb seit Jahren zu. So berichteten 89 Prozent 
der befragten Krankenhäuser im Krankenhaus-Barome-
ter des Deutschen Krankenhausinstituts 2022 von Pro-
blemen, offene Pflegestellen auf Allgemeinstationen zu 
besetzen, wobei ein kontinuierlicher Anstieg von 37 Pro-
zent im Jahr 2011 zu bemerken ist (Deutsches Kranken-
hausinstitut 2022). Ähnlich gestaltet sich die Situation in 
der stationären Altenpflege. 

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Die Erwerbstätigen des Gesundheitswesens können laut 
BA zwei unterschiedlichen Berufshauptgruppen zuge-
ordnet werden:

❚ Medizinische Gesundheitsberufe
❚ �Nichtmedizinische Gesundheits-, Körperpflege-  

und Wellnessberufe, Medizintechnik

Insgesamt arbeiten im Jahr 2023 in Deutschland 
2.799.540 Beschäftigte in medizinischen Gesundheits-
berufen (entspricht ca. 8 Prozent aller in Deutschland 
sozialversicherungspflichtig Beschäftigten) und 955.630 
Beschäftigte in nichtmedizinischen Gesundheitsberufen, 
was ca. 2,8 Prozent aller in Deutschland sozialversiche-
rungspflichtig Beschäftigten ausmacht. 
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Medizinische Gesundheitsberufe
Abbildung 36 zeigt, dass die Berufsgruppe „Gesund-
heits- und Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshil-
fe“ im Jahr 2023 mit 1.186.860 Beschäftigten die meisten 
Erwerbstätigen mit medizinischen Gesundheitsberufen 
umfasst und ca. 42 Prozent der Berufshauptgruppe aus-
macht. Etwa ein Viertel der Beschäftigten arbeitet als 
Arzt- und Praxishilfe. Etwa ein Fünftel der Erwerbstäti-
gen mit medizinischen Gesundheitsberufen sind in der 
Human- und Zahnmedizin oder der nichtärztlichen The-
rapie und Heilkunde tätig. 

Der Großteil (74 Prozent) der Beschäftigten mit medi-
zinischen Gesundheitsberufen arbeitet in der Branche 
„Gesundheitswesen“. Darüber hinaus gibt es medizi-
nische Gesundheitsberufe in den Branchen „Sozialwe-
sen (ohne Heime)“ (7 Prozent), „Heime (ohne Erholungs- 
und Ferienheime)“ (6 Prozent), „Einzelhandel (ohne 
Handel mit Kfz)“ (4 Prozent) sowie „Öffentliche Verwal-
tung, Verteidigung, Sozialversicherung“ (2 Prozent). Ty-
pische Berufe in der Berufshauptgruppe „Medizinische 
Gesundheitsberufe“ sind beispielsweise Medizinische:r 
Fachangestellte:r, Zahnmedizinische:r Fachangestellte:r 
oder Gesundheits- und Krankenpfleger:in.
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Abb. 36: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Medizinische Gesundheitsberufe“ (eigene Darstellung auf  
Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Nichtmedizinische Gesundheitsberufe
Die Erwerbstätigen mit nichtmedizinischen Gesund-
heitsberufen verteilen sich zum Großteil (66 Prozent) auf 
die Berufsgruppe „Altenpflege“ (vgl. Abb. 37). Knapp ein 
Drittel der Beschäftigten aus der Berufshauptgruppe ar-
beitet in der Körperpflege sowie Medizin-, Orthopädie- 
und Rehatechnik. 

Der Großteil (40 Prozent) der Beschäftigten in nicht-
medizinischen Gesundheitsberufen arbeitet in der 
Branche „Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime)“. 

Knapp ein Fünftel (19 Prozent) der Berufshauptgrup-
pe ist in der Branche „Sozialwesen (ohne Heime)“ an-
gestellt. Darüber hinaus gibt es nichtmedizinische Ge-
sundheitsberufe in der Branche „Sonstige überwiegend 
persönliche Dienstleistungen“ (16 Prozent), im „Gesund-
heitswesen“ (7 Prozent) und im „Einzelhandel (ohne 
Handel mit Kfz)“ (7 Prozent). In der Berufshauptgrup-
pe „Nichtmedizinische Gesundheits-, Körperpflege- und 
Wellnessberufe, Medizintechnik“ sind typische Berufe 
Altenpfleger:in, Altenpflegehelfer:in oder Friseur:in.
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Abb. 37: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Berufsgruppen in der Berufshauptgruppe „Nichtmedizinische Gesundheitsberufe“ (eigene Darstellung auf 
Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Im Folgenden soll der Fokus auf Basisarbeitende  
in Gesundheitsberufen gelegt werden.Da sich die  
Zahlen in den beiden Berufsgruppen „Medizinische  
Gesundheitsberufe“ und „Nichtmedizinische Gesund-
heitsberufe“ stark unterscheiden, werden sie im Fol
genden separat voneinander betrachtet. 

Medizinische Gesundheitsberufe
In der Berufshauptgruppe „Medizinische Gesundheits-
berufe“ (vgl. Abb. 38) dominiert die Gruppe der Fachkräf-
te (61 Prozent). Beschäftigte, die als „Helfer“ eingestuft 
werden, machen etwa sieben Prozent aus, was 204.140 
Basisarbeitenden entspricht.

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit medizi-
nischen Gesundheitsberufen nimmt seit 2018 konstant 
zu. Die in 2020 einsetzende Corona-Pandemie hat im 
Gegensatz zu den meisten anderen Branchen nicht zu 
einer Abnahme, sondern zu einer weiteren Zunahme der 
beschäftigten Helfer:innen geführt (plus 3,7 Prozent im 
Vergleich zum Vorjahr). Nach der Pandemie gab es ei-
nen größeren Sprung (plus 7,5 Prozent) in der Beschäf-
tigtenzahl; aber auch in den Jahren 2022 und 2023 hat 
die Anzahl an Basisarbeitenden in medizinischen Ge-
sundheitsberufen weiter zugenommen (jeweils ca. plus 
3 Prozent im Vergleich zum Vorjahr). 
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Abb. 38: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Medizinische Gesundheitsberufe“ (eigene Darstel-
lung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 
30.06.2023)
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Ein Blick auf die Soziodemografie der Helfer:innen in-
nerhalb der Berufshauptgruppe „Medizinische Gesund-
heitsberufe“ (vgl. Abb. 39) zeigt, dass die Basisarbeiten-

den in dieser Gruppe zum Großteil weiblich (78 Prozent) 
und zwischen 25 und 55 Jahre alt (60 Prozent) sind und 
genau 50:50 in Voll- und Teilzeit arbeiten. 
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Abb. 39: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Medizi-
nische Gesundheitsberufe“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Helfer Fachkräfte Spezialisten Experten
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Abb. 40: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufshauptgruppe „Nichtmedizinische Gesundheits-, Körperpflege- und 
Wellnessberufe, Medizintechnik“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik 
der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)

Anforderungsniveau in nichtmedizinischen  
Gesundheitsberufen

2 %

Nichtmedizinische Gesundheitsberufe
Abbildung 40 zeigt, dass das Anforderungsniveau der 
Beschäftigten in nichtmedizinischen Gesundheitsbe-
rufen überwiegend von Fachkräften geprägt ist, die 58 
Prozent der Gruppe ausmachen. Beschäftigte, die als 
„Helfer“ eingestuft werden, machen etwa ein Drittel (34 
Prozent) aus, was 327.150 Basisarbeitenden entspricht.

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit nichtmedizi-
nischen Gesundheitsberufen nimmt seit 2018 konstant 
stark zu. In der Berufshauptgruppe sind – genau wie 
in der Gruppe der medizinischen Gesundheitsberufe – 
durch die Corona-Pandemie keine Einbrüche zu ver-
zeichnen. Im Gegensatz: Im Vergleich zu 2019, hat die 
Anzahl an Basisarbeitenden mit nichtmedizinischen Ge-
sundheitsberufen um 3 Prozent zugenommen. Bis zum 
Jahr 2023 sind weitere 8,3 Prozent hinzugekommen. 
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Abb. 41: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer:in“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Nicht
medizinische Gesundheits-, Körperpflege- und Wellnessberufe, Medizintechnik“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), 
Stichtag: 30.06.2023)
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Die soziodemografische Betrachtung der Helfer:innen 
innerhalb der Berufshauptgruppe „Nichtmedizinische 
Gesundheits-, Körperpflege- und Wellnessberufe, Me-
dizintechnik“ (vgl. Abb. 41) zeigt ebenfalls ein ähnliches 
Bild wie die der Basisarbeitenden mit medizinischen Ge-

sundheitsberufen: Die Mehrheit der Basisarbeitenden 
sind Frauen (82 Prozent) und zwischen 25 und 55 Jah-
ren alt (64 Prozent). Etwa zwei Drittel der Beschäftigten 
arbeitet in Teilzeit (66 Prozent). 
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Ein Tag als Pflegehelferin in einem  
großen Krankenhaus

 
Ceylan ist 48 Jahre alt und als unbefristete Teilzeitkraft in 
der Geriatrie-Station eines großen Krankenhauses an-
gestellt. Trotz fehlender Berufsausbildung trägt sie we-
sentlich zur Pflege und Betreuung der Patient:innen bei, 
indem sie das Pflegefachpersonal unterstützt und ent-
lastet. Nur so ist die Funktionsfähigkeit angesichts gro-
ßer personeller Engpässe sichergestellt.

Obwohl Ceylan keine Tätigkeiten ausüben darf, die eine 
abgeschlossene Pflegeausbildung voraussetzen, ist der 
Arbeitsalltag anspruchsvoll und stressig. Ceylans Ar-
beitszeit ist im Schichtdienst organsiert und folgt dem 
„Holen aus dem Frei“-Prinzip. Oft muss sie dementspre-

chend kurzfristig einspringen – auch am Wochenende 
oder an Feiertagen. 

Wenn Ceylan die Frühschicht übernimmt, beginnt ihr Ar-
beitstag um 4:00 Uhr morgens. Zu Beginn der Schicht in-
formieren sie die Pflegefachkräfte über die anstehenden 
Aufgaben und die Zeitplanung. Zu Ceylans gängigen 
Verantwortlichkeiten zählen das Servieren von Speisen 
sowie die Unterstützung bei der Körperpflege oder dem 
Umbetten der Patient:innen. In Anwesenheit einer Fach-
kraft hilft Ceylan den Patient:innen auch beim Aufstehen 
und Gehen. Weiterhin ist sie teilweise auch für die Säu-
berung der Station zuständig. 

Die regulären Frühschichten enden um 13:00 Uhr. Falls 
kurz vor Schichtende jedoch ein Notfall bei Patient:innen 
eintritt, verlängert sich die Schicht oft um eine bis meh-
rere Stunden.

Ceylan empfindet ihre Arbeit als gesellschaftlich rele-
vant und sinnstiftend. Trotzdem bleibt es nicht aus, dass 
Patient:innen sich ihr gegenüber problematisch verhalten 
und ihr weniger zwischenmenschlichen und fachlichen 
Respekt entgegenbringen als den Pflegefachkräften und 
Ärzt:innen. Gleichzeitig gehen ihr die schweren gesund-
heitlichen Schicksale der Patient:innen oft emotional nah.
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Haushaltsnahe Dienstleistungs-
berufe in der Hauswirtschaft13) 

❚ Kurzportrait Branche 

Die Branche der haushaltsnahen Dienstleistungen in 
Deutschland ist schwer eindeutig einzugrenzen, da sie 
in der Forschung und Statistik keine ausreichend defi-
nierte Kategorie darstellt (Sojka 2012). Dennoch spielt 
sie eine bedeutende Rolle innerhalb des deutschen 
Dienstleistungssektors, der als größter Wirtschaftsbe-
reich im Jahr 2023 etwa 69 Prozent der gesamtwirt-
schaftlichen Wertschöpfung generierte (Statista 2024f). 
Haushaltsnahe Dienstleistungen umfassen eine Viel-
zahl von Tätigkeiten, darunter Reinigungs- und Pflege-
arbeiten, Gartenpflege sowie Handwerkerleistungen, die 
von Privatpersonen in und rund um den Haushalt in An-
spruch genommen werden (BMFSFJ 2024). 

Grundsätzlich lässt sich die Branche in zwei Typen un-
terteilen: institutionelle Einrichtungen, die Altenpflege, 
Kinderbetreuung und Haushaltspflege anbieten und 
meist tariflich und arbeitsvertraglich geregelt sind, so-
wie die nicht formal geregelte Haushaltsarbeit, die oft 
ohne Qualifikationsvorgaben als Erwerbsarbeit oder 
selbstständig ohne angemeldetes Gewerbe organisiert 
ist (Sojka 2012). Die Branche ist weder gut formalisiert 
noch reguliert, mit wenig Professionalisierung und we-
nigen klaren Berufsbildern. 

Ewa 70 Prozent der Kundengruppen, die haushalts-
nahe Dienstleistungen in Anspruch nehmen, sind Pri-
vathaushalte (BMFSFJ 2012). Trotz der hohen Anzahl 
an Haushalten in Deutschland – etwa 40,5 Millionen – 
und einem geschätzten Potenzial von rund 40 Prozent 

ist der Einsatz von Haushaltshilfen mit ca. 10 bis 18 Pro-
zent in deutschen Privathaushalten eher gering (Mehr-
wald und Heymann 2020). Allerdings ist die Nachfrage 
nach haushaltsnahen Dienstleistungen in den letzten 
Jahren gestiegen, da sowohl aufgrund der verstärkten 
Erwerbsbeteiligung von Frauen (Müller und Samtleben  
2022) die Haushalte mit zwei Einkommen (Statista 
2024g) als auch aufgrund der alternden Gesellschaft 
die Haushalte mit Pflegebedürftigen von Jahr zu Jahr 
zunehmen (Anger und Enste 2023). Dementsprechend 
werden haushaltsnahe Dienstleistungen überwiegend 
von berufstätigen Paaren mit einem vergleichsweise 
hohen Durchschnittshaushaltseinkommen (ca. 4.500 
Euro) sowie älteren Menschen (über 60 Jahre alt) in 
Anspruch genommen (Anger und Enste 2022).

Schätzungen zufolge arbeiten über 90 Prozent der 
Haushaltshilfen in Deutschland ohne Anmeldung. Eine 
Befragung aus dem August 2023 zeigt, dass etwa 4,33 
Millionen Haushalte regelmäßig oder gelegentlich Haus-
haltshilfen beschäftigen (Anger und Enste 2023). Aller-
dings waren im März 2023 nur rund 287.000 Minijob-
ber bei der Minijobzentrale gemeldet und etwa 45.800 
Personen sozialversicherungspflichtig angestellt. Hinzu 
kommen noch circa 20.000 Selbstständige, die durch-
schnittlich in etwa drei Privathaushalten legal und auf 
Rechnung aushelfen. Daraus ergibt sich, dass in etwa 
3,94 Millionen Haushalten die Unterstützung illegal er-
folgt (ebd.).

Diese Schwarzarbeit ist ein typisches Merkmal der Bran-
che, da die Privatpersonen, die Haushaltshilfen beschäf-
tigen, meist Steuer- und Sozialabgaben einsparen wol-
len. Das birgt jedoch auch Risiken für die Beschäftigten 
wie fehlenden Versicherungsschutz und Lohnfortzah-
lung im Krankheitsfall (Anger und Enste 2022).

KAPITEL 3

13) �Die 3-Steller Berufsgruppe „832 Hauswirtschaft und Verbraucherberatung“ ist eine von drei Berufsgruppen in der 2-Steller Berufshauptgruppe  
„83 Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie“ der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010.
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Trotz der insgesamt großen Bedeutung des Dienst-
leistungssektors in Deutschland sind die Löhne in der 
Branche der haushaltsnahen Dienstleistungen häufig 
niedrig und liegen oftmals nicht höher als der gesetz-
liche Mindestlohn. Dies hängt sowohl mit dem geringen 
Qualifikationsniveau vieler Tätigkeiten als auch mit dem 
starken Preiswettbewerb, der durch die weit verbreite-
te Schwarzarbeit verschärft wird, zusammen (BMFSFJ 
2012).

Die Corona-Pandemie hatte verschiedene Auswir-
kungen auf die Branche. Zwar stieg die Wertschätzung 
für Care-Berufe in der Bevölkerung, jedoch blieb die 
Branche der haushaltsnahen Dienstleistungen weitge-
hend im Hintergrund (bkh 2022). Die Zahl der Minijob-
ber in Privathaushalten sank pandemiebedingt auf etwa 
284.000 im Jahr 2021, was einen Rückgang gegenüber 
den Vorjahren darstellt (Minijobzentrale 2021). Gleich-
zeitig wurde durch Lockdowns und Homeschooling die 
Bedeutung von Unterstützung im Haushalt noch spür-
barer (Enste 2022).

Weitere aktuelle Trends und Krisen wie die Digitalisie-
rung, die Energiekrise und die Inflation beeinflussen die 
Branche ebenfalls. Technologische Neuerungen verän-
dern die Anforderungen an Haushaltshilfen, indem sie 
beispielsweise Aufgaben wie die Reinigung und Wartung 
von Haushaltsgeräten (Sojka 2012) oder die Bedienung 
von Online-Buchungs-Plattformen umfassen (Mehr-
wald und Heymann 2020). Der Klimawandel und die  
Energiekrise erfordern unter anderem die Beachtung 
von Umweltaspekten wie eine sorgsame Mülltrennung  
(Sojka 2012). Die Inflation hat ebenfalls Auswirkungen 
auf die Branche, da sie die Budgets vieler Haushalte ein-
schränkt, was zu einer geringeren Inanspruchnahme von 
Haushaltshilfen führen könnte (Anger und Enste 2022).

❚ Kurzportrait Berufshauptgruppe 

Die Beschäftigtenstruktur in der Branche der haushalts-
nahen Dienstleistungen ist durch eine hohe Informa-
lität gekennzeichnet. Häufig handelt es sich um Per-
sonen, die auf dem regulären Arbeitsmarkt nur geringe 
Chancen haben (Anger und Enste 2022). Der Großteil 
(87 Prozent) der Beschäftigten in Privathaushalten sind 
Frauen, häufig über 50 Jahre alt (bkh 2022). 75 Pro-
zent der Haushaltshilfen sind Deutsche (Minijobzentra-
le 2021).

Die Branche der haushaltsnahen Dienstleistungen stellt 
laut Klassifikation der Berufe der BA keine statistisch ei-
genständig erfasste Berufsgruppe dar. Aufgrund dessen 
kann im Folgenden lediglich Bezug auf die Berufsgrup-
pe „Hauswirtschaft und Verbraucherberatung“ genom-
men werden.

Insgesamt üben laut BA im Jahr 2023 in Deutschland 
262.650 Beschäftigte Berufe in der Berufsgruppe „Haus-
wirtschaft und Verbraucherberatung“ aus, was ca. 0,8 
Prozent aller sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 
in Deutschland ausmacht.

Etwa knapp ein Drittel (30 Prozent) der Beschäftigten mit 
Hauswirtschafts- und Verbraucherberatungsberufen ar-
beitet in der Branche „Sozialwesen (ohne Heime)“. Ein 
gutes Viertel (26 Prozent) macht die Branche „Heime 
(ohne Erholungs- und Ferienheime)“ aus. In der Bran-
che „Private Haushalte mit Hauspersonal“ arbeiten 
ca. 9 Prozent der Berufsgruppe, was 24.170 Beschäf-
tigten entspricht. Typische Berufe in der Berufsgruppe 
„Hauswirtschaft und Verbraucherberatung“ sind z. B. 
Hauswirtschafter:in, Hauswirtschaftsassistent:in oder 
Helfer:in in der Hauswirtschaft.

KAPITEL 3
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❚ Beschäftigungssstruktur mit Fokus Basisarbeit 

Aus Abbildung 42, die das Anforderungsniveau innerhalb 
der Berufsgruppe „Hauswirtschaft und Verbraucherbe-
ratung“ zeigt, geht hervor, dass etwa die Hälfte (53 Pro-
zent) der Erwerbstätigen Fachkräfte sind. Beschäftigte, 
die als „Helfer“ eingestuft werden, machen mit 42 Pro-
zent ebenfalls fast die Hälfte aus. Beschäftigte mit dem 
Anforderungsniveau „Experte“ gibt es in dieser Berufs-
gruppe keine, „Spezialisten“ machen 5 Prozent aus. 

Im Jahr 2023 arbeiten insgesamt 110.530 Helfer:innen 
in der Berufsgruppe „Hauswirtschaft und Verbraucher-
beratung“. Davon sind 15.950 Basisarbeitende (14 Pro-
zent) mit Hauswirtschaftsberufen in der Branche „Pri-
vate Haushalte mit Hauspersonal“ angestellt. Da eine 

isolierte, ausführliche Betrachtung von Basisarbeitenden 
in Hauswirtschaftsberufen speziell in der Branche „Pri-
vate Haushalte mit Hauspersonal“ nicht möglich ist, wird 
die Beschäftigtenstruktur von Basisarbeitenden inner-
halb der übergeordneten Berufsgruppe „Hauswirtschaft 
und Verbraucherberatung“ untersucht. 

Die Beschäftigtenzahl der Helfer:innen mit Hauswirt-
schaftsberufen hat im Jahr 2020 mit der Corona-Pan-
demie im Vergleich zum Vorjahr leicht abgenommen (mi-
nus 3,8 Prozent). Doch schon im folgenden Jahr stieg 
die Anzahl der Basisarbeitenden mit Hauswirtschaftsbe-
rufen wieder um ca. 2,6 Prozent und im Jahr 2022 wur-
de durch weitere Zuwächse (plus 1 Prozent) das Vorkri-
sen-Niveau fast wieder erreicht. Im Jahr 2023 sank die 
Beschäftigtenzahl allerdings wieder (minus 1,4 Prozent). 

KAPITEL 3

Helfer Fachkräfte Spezialisten

53 %

42 %

Abb. 42: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Anforderungsniveau 
in der Berufsgruppe „Hauswirtschaft und Verbraucherberatung“ (eigene  
Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a),  
Stichtag: 30.06.2023)

Anforderungsniveau in Hauswirtschaftsberufen

5 %
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Betrachtet man die soziodemografischen Merkmale der 
Helfer:innen innerhalb der Berufshauptgruppe „Haus-
wirtschaft und Verbraucherberatung“ (Abb. 43) so zeich-
net sich ein ähnliches Bild wie in der Gesamtbetrachtung 

der haushaltsnahen Dienstleistungen ab. Basisarbeiten-
de mit Hauswirtschaftsberufen sind zum Großteil weib-
lich (92 Prozent), zwischen 25 und 55 Jahre alt (57 Pro-
zent) und arbeiten hauptsächlich in Teilzeit (82 Prozent). 

KAPITEL 3

18 %8 %

92 %

Beschäftigtenstruktur von Helfer:innen in Hauswirtschaftsberufen

Männer Frauen ˂ 25 Jahren Vollzeit25 – 55 Jahren
˃ 55 Jahren

Teilzeit

82 %57 %

3 %

40 %

Geschlecht Alter Arbeitszeit

Abb. 43: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte mit Anforderungsniveau „Helfer“ nach Geschlecht, Alter und Arbeitszeit in der Berufshauptgruppe „Hauswirt-
schaft und Verbraucherberatung“ (eigene Darstellung auf Basis der Statistik der Bundesagentur für Arbeit (2023a), Stichtag: 30.06.2023)
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Ein Tag als Beschäftigte bei einer Agentur 
für haushaltsnahe Dienstleistungen

Vera ist 58 Jahre alt und hat nach einer längeren Ar-
beitslosigkeit eine Teilzeitanstellung als Hilfskraft in einer 
Agentur für haushaltsnahe Dienstleistungen gefunden. 
Eine abgeschlossene Berufsausbildung besitzt Vera – 
genau wie die meisten ihrer Kolleg:innen – nicht. Aller-
dings verfügt sie über informell erworbene Vorerfah-
rungen in der Gebäudereinigung. 

Die Agentur betreut zum größten Teil Privathaushalte. 
Obwohl Veras Einsätze sich manchmal über den Tag 
verteilen, besucht sie die meisten Kund:innen am Nach-
mittag und am frühen Abend. Ihre Einsatzorte und 
-zeiten unterscheiden sich nahezu tagtäglich und wer-
den ihr über den internen Bereich des Internet-Auf-
tritts der Agentur kommuniziert. Wenn Vera sich mit 
Kund:innen gut versteht, kann sie ihre Präferenz für die-
se Kund:innen der Agentur kommunizieren, die so gut es 
geht Rücksicht auf ihre Wünsche nimmt. Gerade für äl-
tere Kund:innen ist es nach Veras Erfahrung oft von Be-
deutung, dass immer dieselbe Person zur selben Zeit 
vorbeikommt.

An einem typischen Arbeitstag hat Vera ihren ersten 
Einsatz um circa 15:00 Uhr. Während die meisten 
Kund:innen vorwiegend Hilfe bei Reinigungsarbeiten wie 
Fensterputzen, Geschirrspülen, Staubsaugen, Wäsche-
machen oder Bügeln benötigen, ist Vera auch in Fami-
lien tätig, mit denen über die Zeit ein vertrauensvolles 
Verhältnis entstanden ist. Häufig vertrauen sie ihr auch 
für kurze Zeiträume die Aufsicht über ihre Kinder an, 
um in der Zwischenzeit Erledigungen machen zu kön-
nen. Normalerweise verbringt Vera eine bis zwei Stun-
den bei den Kund:innen. 

Wenngleich sie stolz auf ihre Arbeit ist und sie als sinn-
stiftend empfindet, hält Veras Arbeitstag zahlreiche He-
rausforderungen bereit: Einige Kund:innen haben ein 

großes Mitteilungsbedürfnis und verwickeln Vera in aus-
giebige Gespräche, die Vera mit der verfügbaren Zeit 
ausbalancieren muss. Darüber hinaus kämpfen einige 
ihrer Kund:innen mit schweren Schicksalsschlägen – 
eine Kundin von Vera hat zum Beispiel nach einem To-
desfall in der Familie ein Alkoholproblem entwickelt und 
ist nicht mehr in der Lage, sich selbst angemessen um 
den Haushalt zu kümmern. Vera mag die Kundin gerne 
und trotzdem verlangen ihr Suchtproblem und die Ge-
rüche in ihrem Haushalt mentale und physische Belast-
barkeit von Vera. 

Normalerweise arbeitet Vera an vier Tagen in der Woche 
und ist gegen 21:00 Uhr mit dem letzten Einsatz fertig; 
eine wirkliche Pause macht sie nicht. Wenn sie Einsät-
ze an Wochenenden übernimmt, verteilen sich die ein-
zelnen Besuche mehr über den Tag und finden selten 
gegen Abend statt. Nach jedem Einsatz markiert Vera 
diesen im internen Bereich der Agentur-Webseite als ab-
geschlossen.

KAPITEL 3
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Wenngleich diese Veröffentlichung den Fokus auf den 
betrieblichen Kontext legt, ist nicht von der Hand zu wei-
sen, dass auch Politik und Gesellschaft in hohem Maße 
die Rahmenbedingungen für Basisarbeit und die in die-
ser Tätigkeitsform beschäftigten Menschen bestimmen. 

Gleichermaßen können sie auch Betriebe dabei unter-
stützen, für eine angemessene Wertschätzung und För-
derung von Basisarbeitenden zu sorgen. Nachfolgend 
werden Ansätze vorgestellt, die in diesen beiden Hand-
lungsbereichen für eine Veränderung sorgen können. 

Steigerung der Wertschätzung  
von Basisarbeitenden
Auf gesellschaftlicher Ebene gilt es insbesondere, das 
Bewusstsein für den Beitrag von Basisarbeitenden zur 
Aufrechterhaltung des öffentlichen Lebens zu stärken. 
Zu dieser Bewusstseinsstärkung können nicht zuletzt 
Maßnahmen wie eine entsprechende Aufklärungsar-
beit in Schulen und am Ausbildungsplatz, eine stärkere 
Sichtbarkeit von Basisarbeitenden, z. B. in öffentlichen 
Medien, oder auch gezielte Kampagnen zur Schaffung 
von Aufmerksamkeit förderlich wirken. Im Rahmen der 
beiden vorab beschriebenen Online-Befragungen in den 
Jahren 2022 und 2024 (Hintergrundinformationen) 
zeigt sich, dass den vier zur Auswahl gestellten Instru-
menten von jeweils mehr als 40 Prozent der Beschäf-
tigten der acht Fokusbranchen eine hohe bzw. sehr hohe 
Wirksamkeit bescheinigt wird (Abb. 44). 

Auch die politische Ebene ist in der Pflicht, zur Stär-
kung der Wertschätzung von Basisarbeit beizutragen. 
Hier wird die höchste Wirksamkeit in den o. g. Online-
Umfragen über alle Branchen hinweg und zu beiden Er-
hebungszeitpunkten bei der Erhöhung des Mindest-
lohns gesehen. Dies verwundert angesichts der in  
Kapitel 1 dargestellten teils prekären Beschäftigungssi-
tuation vieler Basisarbeitender kaum, da ein höherer Min-
destlohn zumindest ein wenig mehr Sicherheit gewähr-
leistet. Ebenso bedeutsam erscheint es daher auch, sich 
mit den Arbeitsbedingungen von Basisarbeitenden stär-
ker als bisher auseinanderzusetzen. Weitere Maßnah-
men zur Erhöhung der Wertschätzung auf politischer 
Ebene sind die Integration von Basisarbeitenden in die 
politische Arbeit auf Bundes-, Landes- und Kommunal- 

Wie können Politik und Gesellschaft die Rahmen
bedingungen für Basisarbeit beeinflussen?

Wie lässt sich mehr Wertschätzung in der  
Gesellschaft schaffen?

Bewusstseinsstärkung für den Beitrag von Basisarbeitenden 
zur Aufrechterhaltung des öffentlichen Lebens

Aufklärungsarbeit in Schulen und am Ausbildungsplatz

Stärkere Sichtbarkeit von Basisarbeitenden in der  
Gesellschaft, z. B. in öffentlichen Medien  

(TV, Radio, Zeitung, Internet)

Kampagnen zur Schaffung von Aufmerksamkeit  
(z. B. Erfahrungsberichte,  

„Ein Tag im Leben eines Basisarbeitenden“...)

Abb. 44: Instrumente zur Erhöhung der Wertschätzung von Basisarbeitenden 
in der Gesellschaft (eigene Darstellung; zur Auswahl gestellte Instrumente in 
zwei Online-Umfragen in den Jahren 2022 und 2024 in acht Fokusbranchen, 
für nähere Informationen siehe Hintergrundinformationen)
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ebene, die Schaffung einer branchenübergreifenden Inte-
ressensvertretung für Basisarbeitende und die Bewusst-
seinsstärkung für den Beitrag von Basisarbeitenden zur 
Sicherung des Wirtschaftsstandorts. Nicht zuletzt gilt es, 
die Forschungsaktivitäten mit Bezug zu Basisarbeit wei-
ter voranzutreiben und damit auch dazu beizutragen, dass 
sich eine Gruppenidentität von Basisarbeitenden als fes-
te Größe im deutschen Arbeitssystem entwickelt (Boven-
schulte et al. 2021). Gerade in Branchen mit einem hohen 
Maß an Interaktionsarbeit (z. B. Einzelhandel, Gesund-
heitswesen, Hotel- und Gaststättengewerbe, haushalts-
nahe Dienstleistungen) wird den Beschäftigten und hier 
wiederum insbesondere den Basisarbeitenden vielfach 
nicht der Respekt entgegengebracht, der ihnen gebührt. 
Projekte wie das vom BMBF geförderte #RespectWork 
(Bahl et al. 2023), das sich vor allem auf den Einzelhan-
del konzentrierte, können helfen, Unternehmen Instru-
mente und Ideen an die Hand zu geben, um einen re-
spektvollen Umgang zu fördern, so beispielsweise durch 
Befragungen von Mitarbeitenden und Kund:innen oder so-
genannte „Respektwochen“ (nähere Informationen hierzu 

finden sich in Kapitel 6). Mit der Erfassung und Steigerung 
von organisationalem Respekt beschäftigt sich auch das 
vom BMAS geförderte Projekt ORBiT, in dessen Verlauf 
ein Screening-Prozess und „Respect-Maps“ entwickelt 
werden sollen. Nicht zuletzt schaffte das BMAS mit der 
im Jahr 2021 initiierten Dialogreihe „Basisarbeit. Mitten-
drin und außen vor“ erstmals eine Plattform, auf der sich 
Expert:innen aus Wissenschaft, Politik und Praxis mit un-
terschiedlichen Schwerpunktsetzungen und aus verschie-
denen Perspektiven mit dem Thema auseinandersetzten. 
Basisarbeit ist auch als einer der vier Themenbereiche 
der BMAS-Politikwerkstätten im Rahmen des Programms 
ARBEIT: SICHER + GESUND definiert. 

Den Teilnehmenden an den beiden Online-Umfragen im 
Rahmen der o. g. Forschungsprojekte werden insgesamt 
neun Instrumente zur Förderung der Wertschätzung auf 
politischer Ebene zur Auswahl gestellt. Über beide Befra-
gungen hinweg bewerten dabei die Teilnehmenden aus 
den acht Fokusbranchen die gleichen fünf Instrumente 
als besonders hoch bzw. sehr hoch wirksam (Abb. 45).

Wie lässt sich mehr Wertschätzung in der Politik ausdrücken (Top 5)?

Erhöhung des Mindestlohns

Schaffung einer branchen
unabhängigen Interessensvertretung 

für Basisarbeitende

Integration von Basisarbeitenden  
in die politische Arbeit auf Kommunal-, Landes-  

bzw. Bundesebene

Bewusstseinsstärkung für den Beitrag 
von Basisarbeitenden zur Sicherung des 

Wirtschaftsstandorts

Stärkere Auseinander
setzung mit den  

Arbeitsbedingungen von 
Basisarbeitenden

Abb. 45: Instrumente zur Erhöhung der Wertschätzung für Basisarbeitende seitens der Politik (eigene Darstellung; zur Auswahl gestellte Instrumente in zwei 
Online-Umfragen in den Jahren 2022 und 2024 in acht Fokusbranchen, für nähere Informationen siehe Hintergrundinformationen)

https://respectwork.de/
https://www.arbeit-sicher-und-gesund.de/basisarbeit/hintergruende/vorstellung-projektpartner-bgf
https://www.arbeit-sicher-und-gesund.de/basisarbeit
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Verbesserte Förderung von Basisarbeitenden
Auch die gezielte Förderung von Basisarbeitenden spielt 
eine entscheidende Rolle dabei, die gesellschaftliche Ak-
zeptanz dieser Beschäftigtengruppe zu stärken und zu ei-
ner Verbesserung ihrer Arbeits- und Lebensbedingungen 
beizutragen. Dabei beziehen sich mögliche Maßnahmen 
auf eine finanzielle und soziale Förderung sowie den Um-
gang mit Gesundheitsrisiken ebenso wie auf die Bildungs-
politik, die gewerkschaftliche und tarifliche Einbindung so-
wie die Unterstützung von Unternehmen im Umgang mit 
Basisarbeitenden von staatlicher Seite (Rump et al. 2024c). 

Im Bereich der finanziellen und sozialen Förderung 
scheinen insbesondere die Anpassung des Lohnge-
füges für Basisarbeit, die Förderung von sicheren Be-
schäftigungsverhältnissen für Basisarbeitende, eine 
stärkere finanzielle Unterstützung von Basisarbeitenden 
bzw. deren Familien ohne existenzsicherndes Grundein-
kommen und die Verstärkung von sozialpolitischen Maß-
nahmen zur Vermeidung von Altersarmut den Teilneh-
menden an den Online-Befragungen vielversprechend 
für eine Verbesserung der Rahmenbedingungen. Auch 
eine solidarische Lohn- und Steuerpolitik mit Umvertei-
lungskomponenten in Richtung Geringverdiener:innen 
findet Zustimmung in den beiden o. g. Befragungen. Ge-
rade angesichts der Tatsache, dass Basisarbeit vielfach 
im Schichtbetrieb oder zu eher unüblichen Tageszeiten 
stattfindet, stellt auch der Ausbau der Kinderbetreuung 
in Randzeiten ein entscheidendes Kriterium dar, um die 
Arbeitsmarktintegration zu unterstützen.

Vor dem Hintergrund der für Basisarbeitende nicht selten 
erhöhten Gesundheitsrisiken im psychischen und körper-
lichen Bereich, die bereits in Kapitel 1 thematisiert wur-
den, ist dafür zu plädieren, diese adäquat in den Fokus zu 
nehmen und nicht zuletzt im Bereich des Arbeitsschutzes 
entsprechende Maßnahmen zu ergreifen (Tautz 2021). 
Durch die „Randlage“ im Arbeitsgeschehen erscheint es 
auch erforderlich, Arbeitsverhältnisse von offizieller Seite 
regelmäßig zu kontrollieren und zu überwachen (z.B. im 
Hinblick auf Schwarzarbeit), Betriebe zum Arbeitsschutz 

zu beraten, zu informieren und zu qualifizieren und durch-
gängige Gefährdungsbeurteilen durchzuführen (Zwing-
mann 2022). Auch verlässliche Regelungen für Basisar-
beitende mit körperlichen Einschränkungen und öffentliche 
Unterstützungsangebote zum Umgang mit Ängsten, man-
gelndem Selbstvertrauen etc. nehmen eine hohe Bedeu-
tung ein. Dies gerade vor dem Hintergrund, dass nicht we-
nige Basisarbeitende im Rahmen ihrer privaten und/oder 
beruflichen Situation problematische Erfahrungen in Be-
zug auf schulisches oder berufliches Scheitern und man-
gelnde Wertschätzung machen (Rump et al. 2024c). 

Auf bildungspolitischer Ebene stehen vor allem die Qua-
lifizierung und Kompetenzentwicklung im Fokus. Eine 
entscheidende Rolle spielt in Bezug auf Basisarbeit – 
auch nach Ansicht der Teilnehmenden an den beiden  
o. g. Online-Befragungen – die stärkere Anerkennung in-
formeller Kompetenzen, die beispielsweise durch lang-
jährige Berufserfahrung erworben wurden. Auch das Lö-
sen bestimmter Berufsbilder vom Nachweis der formalen 
Qualifikation kann Eintrittshürden gerade für Menschen 
mit einer lückenhaften Schul-, Ausbildungs- und Berufs-
biografie, aber auch für Geflüchtete, deutlich verringern 
(Severing 2018; Holtkötter 2021). Bereits heute lässt sich 
erkennen, dass es in bestimmten Teilbereichen des Ar-
beitsmarktes weniger um die fachliche Qualifikation, 
sondern vielmehr um den Besitz der für eine bestimmte 
Tätigkeit erforderlichen Erfahrungen und Fertigkeiten 
geht (Bovenschulte et al. 2021). Dies spiegeln auch die 
durchgeführten Interviews, z. B. im Bereich Garten- und 
Landschaftsbau, wider. Hinzu kommt die immer häufiger 
auftretende Situation eines Mangels an Auszubildenden 
in vielen Berufen und eines gleichzeitig brachliegenden 
Potenzials an arbeitslosen „Helfern“, die in eben die-
se Berufsbereiche eintreten möchten. Gerade in Eng-
passberufen kann über diesen Weg Nachwuchs gesi-
chert werden. Dies kann durch eine reguläre Ausbildung, 
ggf. unterstützt im Rahmen der assistierten Ausbildung, 
oder eine Umschulung erfolgen. Dabei sollten ganz be-
wusst auch ältere Arbeitnehmende berücksichtigt wer-
den, für die Instrumente wie Teilqualifizierungen oder 
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auch berufsbegleitende Qualifizierungen in Teilzeit at-
traktiv sein können. Hier kommt es auch darauf an, ob 
der Zielberuf reglementiert ist oder nicht. In reglemen-
tierten Berufen ist eine spezifische Berufsqualifikation 
(durch Ausbildung oder Umschulung) Voraussetzung für 
die Ausübung der Tätigkeit, während in nicht-reglemen-
tierten Berufen der Kompetenzerwerb über berufsan-
schlussfähige Teilqualifikationen bis hin zur Externen-
prüfung oder auch über Anpassungsqualifizierungen 
ausreichend sein kann. Einen Überblick über mögliche 
Instrumente gibt die folgende Aufstellung (KOFA 2023a): 

❚ �(Berufsanschlussfähige) Teilqualifikationen richten 
sich an an- und ungelernte Erwachsene über 25 Jah-
ren ohne beruflichen Abschluss. Ziel ist es, Module 
eines anerkannten Berufsabschlusses zu erwerben, 
wobei es Zertifikate für die einzelnen Abschlüsse der 
Teilqualifikationen gibt. Nach Abschluss aller Module 
kann eine Externenprüfung angestrebt werden, um ei-
nen formalen Berufsabschluss zu erlangen. Gefördert 
werden (teilweise oder vollständig) die Lehrgangskos
ten sowie Zuschüsse zum Arbeitsentgelt im Rahmen 
des Qualifizierungschancengesetzes. Informationen 
finden sich beispielsweise bei der Bundesagentur für 
Arbeit (BA) oder bei der Deutschen Industrie- und 
Handelskammer (DIHK).

❚ �Umschulungen, in jüngster Zeit auch vermehrt als Re-
Skilling bezeichnet, verfolgen das Ziel, Menschen mit 
einer ersten abgeschlossenen Berufsausbildung, die 
in ihrem ursprünglichen Beruf nicht mehr arbeiten kön-
nen oder wollen, für eine alternative Tätigkeit zu quali-
fizieren. Einen Überblick über Umschulungsangebote 
gibt zum einen die BA, zum anderen bieten regionale 
Bildungsträger, Kammern etc. ebenfalls Unterstützung. 
Unter bestimmten Bedingungen erfolgt auch eine För-
derung durch die BA.

❚ �Für Teilzeitbeschäftigte besteht auch die Möglichkeit, 
eine Ausbildung mit reduzierten Arbeitsstunden (je-
doch gleichbleibenden Stunden in der Berufsschule) 

zu absolvieren, wobei die genaue Dauer der Arbeitszeit 
zwischen dem Betrieb, den Auszubildenden und der 
zuständigen Stelle, wie z. B. einer Kammer, vereinbart 
wird und zwischen 20 und 35 Stunden wöchentlich be-
tragen kann. Je nach Umfang dieser Stundenzahl ver-
längert sich die Gesamtausbildungszeit entsprechend. 

❚ �Anpassungsqualifizierungen vermitteln An- und Unge-
lernten einzelne Kompetenzen zur Ausübung bestimm-
ter Aufgaben, zum Beispiel zum Umgang mit speziellen 
Arbeitsmitteln. Sie ersetzen allerdings keine Ausbil-
dung. Angeboten werden solche Maßnahmen von öf-
fentlichen Bildungseinrichtungen und privaten Weiter-
bildungsunternehmen.

❚ �Eine Externenprüfung bietet die Möglichkeit, ohne (voll-
ständige) Berufsausbildung an einer Abschlussprüfung 
teilzunehmen. So kann auf Basis beruflicher Erfahrungen 
und betrieblicher Praxis ein Berufsabschluss erworben 
werden, wenn eine betriebliche Praxis von etwa 1,5-mal 
der Dauer der regulären Ausbildung vorliegt oder alle 
Module der Teilqualifizierung durchlaufen wurden. Vo-
raussetzungen und nähere Informationen, zum Beispiel 
über entsprechende Vorbereitungskurse, gibt es unter 
anderem bei der BA, bei Kammern und Bildungsträgern. 

❚ �In einem Anerkennungsverfahren kann von den jeweils 
zuständigen Stellen (i. d. R. Industrie- und Handelskam-
mern (IHKs) oder Handwerkskammern (HWKs)) geprüft 
werden, ob ein im Ausland erworbener Berufsabschluss 
als gleichwertig mit einem deutschen „Referenzberuf“ 
anzusehen ist oder auf Basis eines „Defizitbescheids“ 
noch Weiterbildungsbedarf besteht. Ein beispielhaftes 
Unterstützungsangebot stellt das BQ-Portal des Bun-
desinstituts für Berufsbildung (BIBB) dar, in dem sich 
Detailinformationen zur Bewertung und Einordnung aus-
ländischer Berufsqualifikationen finden.

Grundsätzlich gilt es, die Heterogenität der Basisarbei-
tenden in Bezug auf ihre soziodemografischen Merk-
male, ihren beruflichen Hintergrund und ihre soziali-

https://www.arbeitsagentur.de/institutionen/bildungstraeger/berufsanschlussfaehige-teilqualifikationen
https://www.arbeitsagentur.de/institutionen/bildungstraeger/berufsanschlussfaehige-teilqualifikationen
https://teilqualifikation.dihk.de/de
https://teilqualifikation.dihk.de/de
https://web.arbeitsagentur.de/ausbildungssuche/berufsausbildung-suche?sty=0&seite=0&atyp=109&kat=1
https://web.arbeitsagentur.de/ausbildungssuche/berufsausbildung-suche?seite=0&kat=3
https://www.bq-portal.de/
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sationsbedingten Voraussetzungen bei der Gestaltung 
öffentlich geförderter Aus- und Weiterbildung stärker 
zu berücksichtigen und somit die Unterstützungsland-
schaft an die jeweilige erwerbs- und lebensbiografische 
Situation anpassbar zu gestalten. Nicht vergessen wer-
den sollte bei der Qualifizierung von Basisarbeitenden, 
dass diese in vielen Fällen „lernentwöhnt“ sind, teils 
schlechte Erfahrungen mit Schule und Lernen verbin-
den und sich vielfach in einem ebenfalls eher bildungs-
fernen Umfeld bewegen. Daraus resultierende mentale 
Hürden gilt es proaktiv anzugehen und passende In-
strumente anzubieten. Öffentliche Unterstützungsan-
gebote zum Umgang mit Lernhemmnissen können 
hier Abhilfe schaffen. Zu beachten gilt bei allen Be-
strebungen bezüglich der Qualifizierung von Basisar-
beitenden allerdings, wie bereits angesprochen, dass 
nicht suggeriert werden sollte, dass das „Herausquali-
fizieren“ aus der Basisarbeit das erklärte Ziel ist. Viel-
mehr sollte der individuelle Nutzen für den bzw. die 
Einzelne:n im Mittelpunkt stehen (Rump et al. 2024c). 
Einige konkrete öffentliche Maßnahmen und Initiativen, 
die Unternehmen bei der Weiterentwicklung ihrer Ba-
sisarbeitenden unterstützen, sind auch in Kapitel 5 und 
Kapitel 6 aufgeführt.

Auch die gewerkschaftliche Organisation und tarif-
liche Einbindung, die schon in Kapitel 1 aufgegrif-
fen wurden, nehmen unweigerlich Einfluss auf die 
Gestaltung der Arbeitsbedingungen von Basisar-
beitenden. So können über eine gestärkte Sozial-
partnerschaft und die Erhöhung des gewerkschaft-
lichen Organisationsgrades von Basisarbeitenden 
Forderungen wie die Allgemein-verbindlichkeit von 
Tarifverträgen gestellt und die ökonomische Situati-
on von Basisarbeitenden stabilisiert werden (Prom-
berger et al. 2018; Struck 2018; Bovenschulte et al. 
2021). Auch eine stärkere Vernetzung unterschied-
licher Akteur:innen auf regionaler Ebene stellt einen 
vielversprechenden Ansatz dar, um innovative Pro-
jekte umzusetzen und gemeinsam neue Ideen zu ent-
wickeln. Zwar gibt es bereits seit vielen Jahren Netz-

werke zur Fachkräftesicherung, die das gemeinsame 
Potenzial von Gewerkschaften, Arbeitsagenturen, 
Kammern, Unternehmen, Wirtschaftsförderern etc. 
nutzen. Allerdings war der Fokus auf Basisarbeit bis-
lang kaum gegeben (Schönborn-Waldorf 2021). Hier 
könnten beispielsweise betriebsübergreifende Ange-
bote etabliert werden, wie z. B. Arbeitssicherheits-
schulungen für Basisarbeitende.

Nicht zuletzt erscheint es hilfreich, Arbeitgeber beim 
Umgang mit Basisarbeitenden zu unterstützen. Hier 
wünschen sich viele Unternehmen neben der Förde-
rung von Weiterbildungsformaten auch finanzielle Un-
terstützung, beispielsweise zur Implementierung einer 
geeigneten Lern-Infrastruktur im eigenen Haus (Seyda 
et al. 2018; Diettrich 2019; Schöpper-Grabe und Val-
haus 2019). Auch die Stärkung der betrieblichen Sozi-
alarbeit wird als entscheidend angesehen, um gerade 
auch Basisarbeitende in problematischen Lebens
situationen angemessen betreuen zu können (Beyer 
et al. 2015; Bruckmeier und Hohmeyer 2018). Zudem 
erscheint eine Beratung von Unternehmen sinnvoll, 
um den Herausforderungen im Kontext der Gewinnung 
und Bindung von Basisarbeitenden sowie der Schaf-
fung guter Arbeitsbedingungen bewusst zu begegnen. 
Dabei geht es nicht zuletzt darum, bestehende Unter
stützungsstrukturen, beispielsweise im Rahmen des 
Qualifizierungschancengesetzes und der Erweite-
rung im Zuge des „Arbeit-von-Morgen-Gesetzes“, 
stärker bekannt zu machen und Hilfestellung bei der 
Beantragung und Umsetzung zu bieten. Denn diese 
Förderinstrumente zielen vor allem auf die Qualifizie-
rung von An- und Ungelernten sowie auf Menschen, die 
vom Strukturwandel oder der Digitalisierung betroffen 
sind (KOFA 2023b).

Erneut bestätigen sich über beide Teilnehmendengrup-
pen in den o. g. Online-Befragungen hinweg von den 
zur Auswahl gestellten Instrumenten die „Top 10“ zur 
Förderung von Basisarbeitenden auf außerbetrieb-
licher Ebene (Abb. 46).

https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/qualifizierungschancengesetz.html
https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/arbeit-von-morgen-gesetz.html
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Abb. 46: Instrumente zur Verbesserung der Förderung für Basisarbeitende auf außerbetrieblicher Ebene (eigene Darstellung; zur Auswahl gestellte Instrumente in 
zwei Online-Umfragen in den Jahren 2022 und 2024 in acht Fokusbranchen, für nähere Informationen siehe Hintergrundinformationen)

Wie könnte die Förderung von Basisarbeitenden auf außerbetrieblicher Ebene verbessert werden (Top 10)?

Stärkere finanzielle Unterstützung von Basisarbeitenden bzw. deren Familien ohne existenzsicherndes Grundeinkommen

Anpassung des Lohngefüges für Basisarbeit

Förderung von sicheren Beschäftigungsverhältnissen für Basisarbeitende

Verbesserte Angebote zu Kinderbetreuung in Randzeiten (aufgrund häufig unüblicher Arbeitszeiten von Basisarbeitenden)

Stärkung Anerkennung von informellen Kompetenzen (z.B. durch langjährige Berufserfahrung)

Verstärkung von sozialpolitischen Maßnahmen zur Vermeidung von Altersarmut

Stärkung Tarifbindung für Basisarbeit

Verstärkte Förderung berufsbegleitender Qualifizierungen in Teilzeit

Verlässliche Regelungen für Basisarbeitende mit körperlichen Einschränkungen

Geförderte Bildungsangebote zur außerbetrieblichen Weiterbildung

Instrumente zur Förderung von Basisarbeitenden auf außerbetrieblicher Ebene (Top 10)

Bedeutung der politischen und gesell-
schaftlichen Dimension
Es gilt sich vor Augen zu führen, dass eine mangelnde 
Wertschätzung der Tätigkeiten von Basisarbeitenden sei-
tens Politik und Gesellschaft in vielerlei Hinsicht negati-
ve Auswirkungen mit sich bringt und insofern ein Gegen-
steuern essentiell ist. Zum einen ist hier die persönliche 
Ebene zu betrachten. Gesundheit und Wohlbefinden 
hängen erwiesenermaßen auch davon ab, inwieweit die 
eigene berufliche Leistung anerkannt und wertgeschätzt 
wird. So erleben Menschen, die ihren sozialen Status 
als niedrig empfinden, gesundheitliche Nachteile (u. a. 
Tautz 2021). Holtkötter (2021) weist zudem darauf hin, 
dass die Förderung der Wertschätzung gerade vor dem 
Hintergrund wichtig ist, dass für viele Basisarbeitende 
ihre Tätigkeit eine Möglichkeit der (erneuten) Teilhabe an 
der Erwerbsgesellschaft bedeutet und insofern ein hohes 
Gut darstellt. Dies bedingt auch, sich trotz geringer finan-
zieller Besserstellung gegen Transferleistungen und für 
eine – meist körperlich oder psychisch anspruchsvolle – 

Beschäftigung zu entscheiden. In jüngster Zeit ist die-
ser Zusammenhang im Zuge der Bürgergelderhöhung 
verstärkt in die öffentliche Diskussion gelangt. Zudem 
spricht Mährle (2021) von der Gefahr, dass nicht nur die 
Identifikation mit der Arbeit, sondern auch die mit dem 
eigenen Staat und der Gesellschaft erheblichen Scha-
den nehmen kann. Diesbezüglich besteht ein nicht un-
erhebliches Risiko, dass Menschen, die sich nicht wert-
geschätzt und nicht gesehen bzw. gehört fühlen, sich 
politisch instrumentalisieren lassen (Wiese 2021; Rump 
et al. 2024c). Des Weiteren sollte nicht vergessen wer-
den, dass von den heute tätigen Basisarbeitenden und 
deren Wertschätzung eine Signalwirkung ausgeht. Sie 
bestimmt mit darüber, inwieweit auch nachfolgende Ge-
nerationen diese nach wie vor in breiten Teilen „system-
relevanten“ Tätigkeiten ausüben können und wollen – 
was gerade in Zeiten des immer brisanter werdenden 
demografischen Wandels ein bedeutsames Thema ist, 
auf das auch im Praxisbeispiel der WertArbeit Stein-
furt gGmbH hingewiesen wird.
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Führt man sich vor Augen, wie Basisarbeit charakte-
risiert ist, wird deutlich, dass Maßnahmen zur Gewin-
nung und Bindung dieser Beschäftigtengruppe und zur 
Gestaltung „guter Basisarbeit“ sich – wie auch schon im 
gesellschaftlichen und politischen Kontext hervorgeho-
ben – insbesondere auf die Steigerung der Wertschät-
zung und den Erhalt bzw. die Förderung der Beschäfti-
gungsfähigkeit fokussieren sollten (Rump et al. 2024c). 
Ebenso sei noch einmal darauf hingewiesen, dass Ba-
sisarbeit keineswegs anforderungsarm ist, sondern je 
nach Branche durchaus erhebliche Ansprüche an die 
physische und/oder psychische Belastbarkeit und Inter-
aktionsfähigkeit der Beschäftigten stellt und es vielfäl-
tiger Kompetenzen bedarf (Lück et al. 2023).

Auch die Forschung beschäftigt sich in jüngerer Zeit ver-
stärkt mit „guter Arbeit“ für Basisarbeitende. Die beiden 
vorab beschriebenen Forschungsprojekte haben durch 
intensive Literaturanalysen, qualitative Interviews in acht 
Berufsfeldern, in denen besonders viele Basisarbeitende 
anzutreffen sind, und quantitative Befragungen eine Viel-
zahl an Maßnahmen und Instrumenten zutage gefördert, 
mit denen sich Wertschätzung und Beschäftigungsfähig-

keit auch im betrieblichen Kontext fördern lassen. Dabei 
sind sowohl branchenübergreifende Empfehlungen ent-
standen, die Gegenstand dieses Kapitels sind, als auch 
spezifische Handlungsansätze für die acht Fokusbran-
chen, die sich in Kapitel 6 finden lassen.

Für die Systematisierung der folgenden ausgewählten 
Gestaltungstipps und die bessere Übertragbarkeit auf 
die betriebliche Praxis empfiehlt sich eine Aufschlüs-
selung in verschiedene personalpolitische Handlungs-
felder: Unternehmenskultur, Führung, Arbeitsorganisa-
tion, Gesundheitsförderung, Mitarbeitergewinnung und 
Personalentwicklung. Dabei sei vorausgeschickt, dass 
viele der aufgeführten Maßnahmen und Instrumente al-
len Beschäftigten dienen. Sie speziell für Basisarbei-
tende zu thematisieren und alle Beteiligten für ihre Not-
wendigkeit zu sensibilisieren, ist allerdings bereits der 
erste Schritt zur Förderung dieser noch viel zu oft „un-
sichtbaren“ Gruppe. Mitarbeiterbindung ist bewusst 
nicht als separates Handlungsfeld definiert, da sie 
sich gewissermaßen als Querschnittsthema durch alle 
Handlungsfelder zieht, die durch eine entsprechende 
Ausgestaltung auf die Bindung einzahlen.

Welche praxisnahen Gestaltungstipps gibt es für  
Basisarbeit in Unternehmen und Institutionen?

Unternehmenskultur
 
Instrumente dieses Handlungsfelds zielen auf den allge-
meinen Rahmen der Arbeitsrealität von Basisarbeiten-
den und sind daher von großer personalpolitischer Be-
deutung. Denn in der Unternehmenskultur spiegeln sich 
die Werte und Normen wider, die im Miteinander von 
Arbeitgebern und Arbeitnehmenden gepflegt und ge-
lebt werden. Damit stellt die Unternehmenskultur eine 
Art „Wertefundament“ dar und nimmt maßgeblichen Ein-
fluss auf das Denken und Handeln der Beschäftigten. 

Im Zusammenhang mit Basisarbeit sollte auf betrieb-
licher Ebene Wertschätzung gegenüber der geleisteten, 
oft systemrelevanten Tätigkeit im Vordergrund stehen. 
Diese beschränkt sich nicht ausschließlich auf eine 
faire Entlohnung, wenngleich dieser Aspekt selbstver-
ständlich eine hohe Bedeutung einnimmt. So ist in den 
beiden quantitativen Befragungen im Rahmen der o. g. 
Forschungsprojekte eine angemessene Bezahlung für 
Basisarbeitende die Top-Nennung in Bezug auf Instru-
mente zur Steigerung der betrieblichen Wertschätzung. 
Jedoch leiden Basisarbeitende über alle Branchen hin-
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weg auch unter einer Abwertung ihrer Tätigkeiten bis 
hin zu respektlosem Verhalten seitens Vorgesetzter 
und Kolleg:innen sowie von Kund:innen, Patient:innen 
oder Gästen. Diese fehlende Wertschätzung bildet ein 
Hindernis für die Entwicklung einer positiven arbeitsbe-
zogenen Identität. In der Konsequenz können das En-
gagement und die Motivation der Beschäftigten deut-
lich sinken, und auch negative gesundheitliche Folgen 
können entstehen. Hierauf wird an anderer Stelle noch 
näher einzugehen sein. Während der Beitrag, den Ba-
sisarbeitende zum Erfolg der Organisation leisten, in 
den Tätigkeitsfeldern, in denen sie den Großteil der Be-
legschaft stellen, meist deutlich zu erkennen ist, fällt 
er in der Regel in Branchen, die hauptsächlich Fach-
kräfte beschäftigten, nicht direkt ins Auge. Dort ist es 
insofern umso wichtiger, eine Unternehmenskultur zu 
schaffen, die proaktiv einen wertschätzenden Umgang 
mit den Basisarbeitenden anstößt und diesen immer 
wieder den Sinn ihrer Tätigkeit für die eigene Organi-
sation und/oder die Gesellschaft vor Augen zu führen. 

Ein weiteres Hindernis auf dem Weg zu einer positiven 
arbeitsbezogenen Identität und Symptom der mangeln-
den Wertschätzung ist die (implizite) Annahme, Basis-
arbeit wäre lediglich die unterste Sprosse, von der aus 
die Beschäftigten mittels Weiterbildungen bestrebt sein 
sollten, weiter aufzusteigen. Dieser Annahme entge-
gen erleben viele Basisarbeitende ihre Tätigkeit durch-
aus als erfüllend. Dies geschieht insbesondere dann, 
wenn sie einen Nutzwert für die Gesellschaft und/oder 
für ihre eigene Organisation erkennen. Auch dies sollte 
stets bedacht und den in dieser Arbeitsform beschäf-
tigten Menschen nicht suggeriert werden, dass man 
ihr berufliches Wirken als Übergangslösung oder gar 
als bedauernswert empfindet, sondern vielmehr, dass 
es einen entscheidenden Baustein in einem großen 
Ganzen darstellt. 

PRAXISNAHE GESTALTUNGSTIPPS

Sorgen Sie für eine nach innen und außen 
gelebte Wertschätzung aller Mitarbeitenden-
gruppen im Unternehmen:
❚ �Verdeutlichen Sie den Basisarbeitenden selbst, 

aber auch der restlichen Belegschaft, welchen 
Anteil am Erfolg Ihrer Organisation bzw. an der 
Erreichung der gemeinsamen Ziele die Basis-
arbeiten ausmachen. Dies kann beispielsweise 
durch entsprechende Beiträge in einer Mitarbei-
tendenzeitschrift, im Intranet oder am „Schwar-
zen Brett“, das gerade für Menschen ohne Bild-
schirmarbeitsplatz noch immer ein zentrales 
Informationsmedium darstellt, umgesetzt werden.

❚ �Stehen Sie nach innen und außen dafür ein, dass 
Basisarbeitenden jederzeit auf Augenhöhe be-
gegnet wird. Stellen Sie in diesem Zusammen-
hang klar, dass Sie aktiv und unmissverständlich 
unangemessenem Verhalten gegenüber Ih-
ren Basisarbeitenden seitens Ihrer Kund:innen, 
Patient:innen oder deren Angehörigen, Gästen 
etc. im Sinne mangelnder Wertschätzung, über-
griffigem oder respektlosem Verhalten entge-
gentreten. Dies sollte in gleichem Maße gelten, 
wenn Fach- oder Führungskräfte sich Basisar-
beitenden in Ihrer Organisation gegenüber re-
spektlos verhalten.

❚ �Definieren Sie in diesem Zusammenhang klare 
Grenzen gegenüber Auftraggeber:innen, sensi-
bilisieren Sie diese für menschengerechte Ar-
beitsbedingungen und beenden Sie in diesem 
Kontext ggf. auch Geschäftsbeziehungen, wenn 
sie nicht mehr tragbar erscheinen (Becke 2023; 
Geiger und Faller 2023; Dworatzeck 2024). 

❚ �Versuchen Sie, Maßnahmen zur Erhöhung der 
Wertschätzung gegenüber Basisarbeitenden 
nachhaltig und nicht kurzfristig zu gestalten, 
z. B. durch regelmäßige Aktionen, Workshops 
oder Sensibilisierungsinstrumente.
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❚ �Führen Sie eine aktive Maßnahmenplanung 
zur Verbesserung der gesellschaftlichen Wert-
schätzung der Basisarbeiten in Ihrer Branche 
durch, z. B. in Form öffentlicher Kampagnen, 
oder beteiligen Sie sich an vorhandenen Initi-
ativen. Sie leisten dadurch auch einen Beitrag 
zur Nachwuchssicherung in Ihrer eigenen Or-
ganisation.

❚ �Stellen Sie eine angemessene Bezahlung ihrer 
Basisarbeitenden sicher. Dies signalisiert Wert-
schätzung, sichert den Lebensstandard und 
dient der Mitarbeiterbindung und -gewinnung. 

❚ �Verdeutlichen Sie Ihrer gesamten Belegschaft 
die positiven Effekte ihrer Leistungen, z. B. 
durch die Platzierung des Unternehmens, der 
Organisation, der Stadt o. ä. in bestimmten Ran-
kings oder durch ein wohlwollendes Kunden-
feedback, das in die zuständigen Teams ge-
tragen wird. Stellen Sie dabei deutlich heraus, 
dass das Gesamtteam diese Leistung erbracht 
hat und nicht nur die Fachkräfte.

Definieren Sie Basisarbeitende als eigenstän-
dige Zielgruppe Ihrer Personalpolitik: 
❚ �Erfassen Sie die spezifische Fluktuation in der 

Anzahl an beschäftigten Basisarbeitenden und 
erheben Sie auch die Gründe für arbeitnehmer-
seitige Kündigungen. 

❚ �Wenn es in Ihrer Organisation einen Betriebs- 
oder Personalrat gibt, ermutigen Sie diesen, die 
Belange von Basisarbeitenden explizit in seiner 
Arbeit zu berücksichtigen. Binden Sie idealer-
weise die Basisarbeitenden selbst in diese Ar-
beit ein.

❚ �Sensibilisieren Sie dafür, Basisarbeitende stets 
mit der korrekten Berufsbezeichnung anzuspre-
chen (z. B. Pflegehilfskraft statt Hilfskraft), um 
damit Wertschätzung zu signalisieren und zu 
verdeutlichen, dass sie als Arbeitskräfte nicht 
als austauschbar angesehen werden.

❚ �Setzen Sie sich mit den ggf. besonderen Bedarfen 
und Lebenshintergründen der in Ihrer Organisation 
beschäftigten Basisarbeitenden auseinander (z. B. 
in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben, Lernhemmnisse, soziale Problemlagen).

❚ �Achten Sie dennoch darauf, Basisarbeitende 
nicht per se „anders“ zu behandeln bzw. auch in 
der Kommunikation nicht als gesonderte Grup-
pe darzustellen.

❚ �Gehen Sie in den Dialog mit den Basisarbeiten-
den, um zu ermitteln, womit diese sich bei ihrer 
Arbeit besonders identifizieren und berücksich-
tigen Sie diese Ankerpunkte für die sogenann-
te Job-Identität in der Gestaltung von deren Ar-
beitsaufgaben (Berretta et al. 2023).

❚ �Sprechen Sie mit den Basisarbeitenden in Ihrer 
Organisation auch regelmäßig über Chancen, 
die es für sie im Unternehmen gibt, z. B. durch 
Job Rotation, Weiterbildung, teilweise Übernah-
me von Tätigkeiten aus Fachprofilen etc.

❚ �Identifizieren Sie gleichermaßen die größten He-
rausforderungen und Probleme, denen Basisar-
beitende in ihrem Arbeitsalltag begegnen und 
versuchen Sie, mit ihnen gemeinsam Lösungen 
zu finden.

❚ �Nehmen Sie an Netzwerktreffen (z. B. Sozial-
partnerdialoge) teil, treten Sie in Dialog über den 
Umgang mit Basisarbeitenden mit anderen Be-
trieben und orientieren Sie sich an den dort er-
arbeiteten Empfehlungen oder Handreichungen 
(Ahlhoff et al. 2023).

Fördern Sie das Miteinander aller Beschäf-
tigtengruppen im Unternehmen:
❚ �Verankern Sie im Leitbild Ihrer Organisation die 

Anerkennung Ihrer vielfältigen Belegschaft mit ih-
ren unterschiedlichen Stärken und ihren Beiträ-
gen zur Erreichung des gemeinsamen betrieb-
lichen bzw. organisatorischen Ziels im Sinne 
eines „Wir-Gefühls“.
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❚ �Fördern Sie vor allem den Austausch zwischen 
Basisarbeitenden und ihren Fachkolleg:innen, 
um die Entstehung einer „Zwei-Klassen-Gesell-
schaft“ und Gruppenbildung zu vermeiden. Dies 
kann beispielsweise durch die aktive Einbin-
dung von Basisarbeitende in Teambildungsmaß-
nahmen oder die Teilnahme an Team-Events (z. 
B. Weihnachtsfeier, Betriebsausflug) erfolgen. 

❚ �Regen Sie einen regelmäßigen „Rollentausch“ 
an, um proaktiv das betriebliche Verständnis für 
die Arbeit der angestellten Basisarbeitenden zu 
fördern (z. B. indem qualifizierte Arbeitskräfte 
für einen oder mehrere Tage im Jahr in die Rol-
le von Müllwerker:innen, Straßenreiniger:innen, 
Paketbot:innen oder Küchenhilfen schlüpfen oder 
indem Hotelangestellte an einem bestimmten 
Tag im Jahr zu Gästen werden und von den Füh-
rungskräften bewirtet werden, worauf auch das 
Praxisbeispiel des Hilton Garden Inn eingeht)

❚ �Gehen Sie transparent mit den Vorausset-
zungen, Vor- und Nachteilen der unterschied-
lichen Tätigkeitsbereiche in Ihrer Organisation 
um, damit Neiddiskussionen nach Möglichkeit 
vermieden werden können (hierauf wird auch 
in Bezug auf die thyssenkrupp Rasselstein 
GmbH im Praxisteil verwiesen).

Sorgen Sie dafür, dass Basisarbeitende nicht 
„abgehängt“ und vergessen werden: 
❚ �Denken Sie daran, Basisarbeitende in interne 

Informationsflüsse über für sie relevante The-
men einzubinden.

❚ �Stellen Sie sicher, dass auch Beschäftigte ohne 
eigenen Bildschirmarbeitsplatz Zugang zu elek-
tronischen Informationen, Intranet etc. haben (z. 
B. über gemeinsam genutzte PCs in Pausen-
räumen). 

❚ �Achten Sie gleichermaßen darauf, dass wichtige 
Informationen zusätzlich „am Schwarzen Brett“ 
(das durchaus auch ein digitaler Bildschirm in der 

Kantine, im Pausenraum etc. sein kann) verfüg-
bar sind, bei Bedarf auch in mehreren Sprachen.

❚ �Fördern Sie das Gefühl der Zugehörigkeit zur 
Organisation seitens der Basisarbeitenden pro-
aktiv, beispielsweise durch Gratulationen zum 
Geburtstag oder zum Firmenjubiläum. 

❚ �Sorgen Sie dafür, dass Basisarbeitende, die im 
Kontext von Zeitarbeitsverhältnissen für ihre Or-
ganisation tätig sind, integriert werden und zwi-
schen ihnen und der Stammbelegschaft ein Ver-
hältnis „auf Augenhöhe“ besteht (auch diesen 
Aspekt greift das Praxisbeispiel des Hilton Gar-
den Inn auf).

❚ �Hinterfragen Sie regelmäßig, inwieweit be-
stimmte zur Mitarbeiterbindung umgesetzte In-
strumente, die bislang eher auf Fach- und Füh-
rungskräfte ausgerichtet waren (z. B. Vergabe 
von Belegplätzen in Kindertagesstätten), Ihrer 
gesamten Belegschaft zugänglich gemacht wer-
den können. 

Etablieren Sie ein Betriebsklima, das Vertrauen, 
Eigenverantwortung und Toleranz fördert:
❚ �Seien Sie tolerant gegenüber Fehlern und lei-

ten Sie auch Ihre Teams an, über diese offen zu 
sprechen – nicht zuletzt, um aus ihnen lernen 
zu können. Gerade Menschen, die mit negativen 
schulischen und/oder beruflichen Erfahrungen 
belastet sind, kann eine offene Fehlerkultur hel-
fen, Hemmnisse abzubauen (Lück et al. 2023).

❚ �Pflegen Sie eine offene, transparente Kommu-
nikation mit allen Beschäftigten und bleiben Sie 
mit den Basisarbeitenden bezüglich deren er-
lebter Arbeitssituation im Austausch. Ermutigen 
Sie sie, ihre Befindlichkeit zu äußern und auf be-
stehende Missstände hinzuweisen.

❚ �Schaffen Sie vor dem Hintergrund zunehmend 
kulturdiverser Belegschaften Sensibilität für in-
terkulturelle Unterschiede und die daraus her-
vorgehenden Bedürfnisse (z. B. durch eine 



Starke Basis | Starke Arbeit | 87

KAPITEL 5

flexible Arbeitszeitgestaltung während des Ra-
madan) bzw. die unterschiedlichen Perspektiven 
auf gesellschaftspolitische Themen wie z. B. die 
Covid-19-Impfung (Friemer und Warsewa 2023).

❚ �Vermitteln Sie, dass Beiträge, Ideen und Anre-
gungen, z. B. im Sinne eines betrieblichen Vor-
schlagswesens, von allen Beschäftigten glei-
chermaßen erwünscht und wertvoll sind und 
entsprechend honoriert werden. Eine Möglich-
keit hierzu können hierarchie- und teamübergrei-
fende Kreativzirkel darstellen (Katenkamp 2018).

 
 

Führung
 
Neben der Erfüllung wirtschaftlicher Ziele sind Führungs-
kräfte gleichermaßen für die Gestaltung der Arbeitsrea-
lität der Beschäftigten zuständig. Diese beiden Dimen-
sionen von Führungsverantwortung schließen sich nicht 
gegenseitig aus, sondern sind als komplementär zu ver-
stehen. Ein größeres Verbundenheitsgefühl mit der Füh-
rungskraft unter den Mitarbeitenden wirkt sich positiv auf 
die Unternehmenskultur aus und ermöglicht dem Füh-
rungspersonal, als leistungsstarkes Vorbild für die Be-
legschaft zu agieren. Führungskräfte sind hierbei als 
Schnittstelle oder auch als „Promoter von oben“ zu se-
hen. So kann ein Vertrauensvorschuss seitens der Füh-
rungskraft, beispielsweise durch die Übertragung neu-
er Aufgaben an eine:n Basisarbeitende:n, neben einer 
Stärkung des Selbstbewusstseins ggf. zu dem Wunsch 
führen, künftig zusätzliche – und ggf. höherwertige Auf-
gaben – zu übernehmen oder sich beruflich noch ein-
mal weiterzuentwickeln. Mit der Unterstützung von Vor-
gesetzten und auch Kolleg:innen im Rücken trauen sich 
gegebenenfalls auch Menschen, die zuvor eher negative 
schulische und berufliche Erfahrungen sammeln muss-
ten, mehr zu (Rump et al. 2024c).

In der Praxis sind es gerade die Führungskräfte der un-
teren Ebenen, die am häufigsten in Kontakt mit Basisar-

beitenden kommen (Lüneburg und Beyer 2018). Sie ha-
ben somit auch einen entscheidenden Einfluss darauf, 
wie diese ihre Arbeit erleben – vor allem im Hinblick 
auf Wertschätzung, Kollegialität und die Sinnhaftigkeit 
bezüglich übergeordneter Ziele (Carton 2018). Gerade 
auf dieser Führungsebene fehlt es jedoch nicht selten 
an entsprechenden Schulungsangeboten für werteori-
entiertes und individuelles Führen und auch schlicht-
weg an Zeit zum Führen, da die Führungskräfte vielfach 
noch stark in die Arbeitsroutinen eingebunden sind und 
zusätzliche administrative Aufgaben bewältigen müs-
sen (Rump et al. 2024a). 

In Bezug auf Führung ist zudem nicht selten zu be-
obachten, dass sich die Art der Führung an denjeni-
gen orientiert, „… die eine ähnliche Sprache sprechen, 
ähnliche Arbeitsbedingungen haben und deren Arbeits-
platz ähnlich gestaltet ist wie die der Führungskräfte 
selbst. Das sind die Fachkräfte und im Büro Arbeiten-
de.“ (Lüneburg und Beyer 2021, S. 319). In der Kon-
sequenz zeigen Studien beispielsweise, dass Verbes-
serungsvorschläge, die Basisarbeitende mit Bezug zur 
Arbeitsplanung und zu Prozessabläufen machen, von 
deren Führungskräften vielfach nicht berücksichtigt 
bzw. schlichtweg nicht ernst genommen werden. Auch 
bei der Auswahl für Weiterbildungsmaßnahmen oder 
der Einteilung in neue Kompetenzteams haben gerade 
Geringqualifizierte vielfach das Nachsehen (Warnhoff 
und Krzywdzinski 2018; Wienzek und Virgillito 2018; 
Gerlmaier 2019). 

An dieser Stelle sollte nicht unerwähnt bleiben, dass 
über viele Jahre hinweg der Fokus insbesondere auf 
Fachkräften lag und insofern für viele Führungskräf-
te die stärkere Berücksichtigung der Bedürfnisse von 
Basisarbeitenden ein Novum darstellt. Dem gilt es von 
Seiten der Unternehmens- und Personalverantwort-
lichen Rechnung zu tragen und Führungskräfte für die 
spezifischen Herausforderungen und Bedarfe von Ba-
sisarbeitenden, aber auch für deren essentiellen Bei-
trag zum Organisationserfolg zu sensibilisieren.
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Sensibilisieren Sie Ihre Führungskräfte für die 
besonderen Bedarfe von Basisarbeitenden:
❚ �Machen Sie die Führungskräfte darauf aufmerk-

sam, dass viele Basisarbeitende durch Lern-
hemmnisse oder -entwöhnung, negative Erfah-
rungen in Bezug auf Schule und Beruf sowie 
prekäre Arbeits- und Lebensverhältnisse belastet 
sind und dass für sie in der Folge Anerkennung 
und Wertschätzung eine besondere Rolle spielen.

❚ �Weisen Sie darauf hin, dass eine deutliche und 
verständliche Wortwahl im Umgang mit Basis-
arbeitenden i. d. R. eine hohe Bedeutung ein-
nimmt, damit Arbeitsanweisungen, aber auch 
Hinweise bezüglich Arbeits- und Gesundheits-
schutz richtig verstanden werden.

❚ �Informieren Sie Ihre Führungskräfte umfas-
send darüber, innerhalb welchen Rahmens Ba-
sisarbeitenden im Bedarfsfall bei persönlichen 
Problemen, Beratungs- oder Unterstützungs-
bedarfen geholfen werden kann, welche Mög-
lichkeiten im Unternehmen bestehen und wel-
che Ansprechpersonen für sie vorhanden sind, 
wenn sie selbst überfragt sind und beratende 
Hilfestellung benötigen.

Fördern Sie die Anerkennung und Wertschät-
zung der Leistung von Basisarbeitenden 
durch deren Führungskräfte:
❚ �Reflektieren Sie gemeinsam mit den Führungs-

kräften, welchen Beitrag die Basisarbeitenden in 
dem jeweiligen Bereich zur Bewältigung des Ar-
beitspensums und zum Erreichen gemeinsamer 
Ziele leisten. In diesem Zusammenhang gilt es 

auch zu verdeutlichen, welchen Vorteil ein stär-
kenorientierter Einsatz der Basisarbeitenden mit 
sich bringt. Hierdurch lassen sich deren Poten-
ziale optimal nutzen, die Motivation steigt und 
es wird gleichzeitig signalisiert, dass sie trotz 
fehlender Qualifikationen oder bei Einschrän-
kungen im Leistungsvermögen ein wertvoller 
Teil des Gesamtteams sind.

❚ �Machen Sie den Führungskräften bewusst, wie 
bedeutsam in Zeiten des Arbeitskräftemangels 
die Bindung der Basisarbeitenden an die Orga-
nisation ist und welchen Verlust es darstellen 
würde, deren Erfahrungswissen zu verlieren.

❚ �Halten Sie Ihre Führungskräfte an, allen Be-
schäftigten in ihren Teams regelmäßig Feed-
back zu geben und dabei auch den Basisarbei-
tenden „auf Augenhöhe“ zu begegnen.

Setzen Sie sich dafür ein, dass konsequent 
Mitarbeitergespräche mit allen Beschäftigten-
gruppen geführt werden:
❚ �Achten Sie auf eine regelmäßige Einhaltung 

der Mitarbeitergespräche, um den persönlichen 
Kontakt gerade zwischen den Basisarbeiten-
den und ihren Führungskräften nicht abreißen 
zu lassen. Nicht selten stehen Führungskräfte 
häufiger und intensiver im Austausch mit Fach-
kräften in ihrem Team.

❚ �Sensibilisieren Sie Ihre Führungskräfte dafür, 
dass Mitarbeitergespräche die Möglichkeit bie-
ten, frühzeitig Überlastung oder Unterforde-
rung bzw. gesundheitliche Probleme zu the-
matisieren, Gratifikationskrisen1) vorzubeugen, 
gemeinsam nach Lösungen für besonders he-
rausfordernde Lebensphasen zu suchen und die 

1) �Das Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Effort-Reward-Imbalance-Model) beschreibt das wiederkehrend erfahrene Ungleichgewicht zwischen 
fortgesetzt hoher geleisteter Verausgabung und nicht angemessen gewährter Belohnung (Siegrist 1996). Folgen sind Stresserfahrungen und 
schließlich gesundheitliche Auswirkungen.
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weitere Entwicklung im Betrieb zu besprechen 
(Guhlemann und Krüger 2018). 

❚ �Weisen Sie darauf hin, dass auch private bzw. 
familiäre Belange Raum in den Mitarbeiterge-
sprächen haben sollten, um etwaige Einflüsse 
auf die berufliche Sphäre zu kennen und ent-
sprechend reagieren zu können. Machen Sie je-
doch gleichermaßen klar, dass ein Eindringen in 
die Privatsphäre der Mitarbeitenden gegen de-
ren Willen unbedingt zu vermeiden ist.

❚ �Heben Sie die Möglichkeit hervor, in Mitarbeiten-
dengesprächen auch Kenntnisse über informelle 
Kompetenzen und Stärken zu erlangen, die bei-
spielsweise in früheren Tätigkeiten, in der Eltern-
zeit oder auch im ehrenamtlichen Engagement 
bzw. im Freizeitbereich erworben wurden. Diese 
können ggf. auch im beruflichen Umfeld wertvoll 
und nutzbringend sein.

Ermutigen Sie Ihre Führungskräfte zu einer 
höheren Flexibilität beim Einsatz von Basis-
arbeitenden: 
❚ �Lassen Sie prüfen, ob Aufgaben an Basisarbei-

tende übertragen werden können, die außerhalb 
von deren Tätigkeitsprofil liegen und üblicher-
weise eine formale Qualifikation erfordern (so-
fern der Eindruck besteht, dass die Basisarbei-
tenden die entsprechenden Aufgaben dennoch 
bewältigen können).

❚ �Sensibilisieren Sie Ihre Führungskräfte dafür, 
den Basisarbeitenden in ihren Teams gegenüber 
transparent mit den gegebenen Möglichkeiten 
hinsichtlich persönlicher Weiterentwicklung und 
-qualifizierung umzugehen und unterstützen 
Sie sie dabei bei Bedarf bzw. informieren Sie 
sie über Ansprechpersonen in der Organisati-
on (vgl. hierzu auch in Kapitel 5 den Abschnitt 
„Personalentwicklung“).

❚ �Ermutigen Sie Ihre Führungskräfte, Basisarbeiten-
de in arbeitsplatzbezogene Entscheidungen und 

in Projektteams einzubeziehen und ihnen im Rah-
men der gegebenen Möglichkeiten Freiräume bei 
der Arbeitsgestaltung einzuräumen sowie ihnen 
mit einem Vertrauensvorschuss zu begegnen.

❚ �Sensibilisieren Sie die Führungskräfte dafür, 
dass sowohl Über- als auch Unterforderung der 
Basisarbeitenden vermieden werden sollten, da 
dies erhebliche psychische Belastungen nach 
sich ziehen und die Motivation und Leistungsfä-
higkeit schmälern kann.

 
 

Arbeitsorganisation
 
Unter den Bereich der Arbeitsorganisation fallen alle 
strukturierten betrieblichen Anstrengungen zur Steige-
rung der Effizienz alltäglicher Arbeitsabläufe. Neben 
der Gestaltung von Arbeitsmodellen, vor allem im Hin-
blick auf Ort und Zeit, gehört auch der Umgang mit der 
Digitalisierung zu den zentralen Fragestellungen ar-
beitsorganisatorischer Überlegungen. So können bei-
spielsweise digitale Hilfsmittel Basisarbeitenden die 
Ausführung von Tätigkeiten über ihrem eigentlichen 
Qualifikationsgrad ermöglichen (hierzu finden Sie auch 
Informationen im Praxisbeispiel des Fraunhofer-Ins
tituts für Materialfluss und Logistik IML). Sie zie-
hen jedoch gleichermaßen Aspekte wie steigende An-
forderungen, abnehmende Handlungsautonomie oder 
verstärkte Kontrolle nach sich, mit denen es sich pro-
aktiv auseinanderzusetzen gilt.

Im Zusammenhang mit Basisarbeit scheinen immer 
mehr Branchen neue Wege in der Arbeitsorganisati-
on zu gehen, indem durch Arbeits- bzw. Funktionstei-
lung Tätigkeiten, die keine formelle Qualifikation erfor-
dern, von Fachkräften auf Basisarbeitende übertragen 
werden. Den Fachkräften werden so mehr Kapazitäten 
für die Erledigung komplexerer Arbeiten verschafft und 
ein Teil des Drucks genommen, mit einer ständigen 
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Mangelsituation umgehen zu müssen. So praktizie-
ren beispielsweise Kindertagesstätten erfolgreich ein 
Zusammenspiel aus Fachpersonal und angelernten Be-
treuungskräften, die beim An- und Ausziehen, bei der 
Essensausgabe oder einzelnen Spielangeboten unter-
stützen können. Ein solcher „Personal-Mix“ bringt für 
die Basisarbeitenden neben Lerneffekten noch wei-
tere positive Implikationen mit sich. Zu nennen sind 
der Stolz auf das Geleistete, ein etwaiger Anstoß, sich 
selbst in eine fachliche Qualifizierung hineinzubege-
ben, und insbesondere die stärkere Einbindung in die 
Arbeitsabläufe und Teams. Denn eine Arbeitsteilung 
entlang formaler Qualifikationen drängt nicht selten Ba-
sisarbeitende in den Hintergrund bzw. in einen Bereich 
außerhalb der Sichtbarkeit der Kolleg:innen sowie der 
Kund:innen, während sie bei entsprechender Funkti-
onsteilung zu einer essentiellen Stütze zur Bewältigung 
des Arbeitsvolumens und einem nicht mehr wegzuden-
kenden Teil des Teams werden können (Becker 2023; 
Rump et al. 2024a; Rump et al. 2024c). Die Fachkräfte, 
die Basisarbeitende anleiten und begleiten, überneh-
men hierdurch zusätzliche Personal- und Organisati-
onsverantwortung und entwickeln so ihre Führungs-
kompetenzen (weiter), was nicht zuletzt auch zu einer 
Stärkung ihres Selbstwertgefühls führen kann (Becker 
2023). In der quantitativen Befragung des o. g. Pro-
jektes BasiC sehen die Teilnehmenden aus dem Hotel- 
und Gaststättengewerbe, der Gesundheitswirtschaft, 
dem Garten- und Landschaftsbau und den haushalts-
nahen Dienstleistungen die Vorteile des „Personal-Mix“ 
insbesondere darin, dass die zu erledigenden Aufga-
ben trotz Fachkräftemangel erbracht werden können, 
die Wertschätzung für Basisarbeitende im Team steigt 
und Basisarbeitende angeregt werden, sich weiterzu-
entwickeln bzw. deren Tätigkeitsspektrum sich erwei-
tert. Eher kritisch sehen sie den Aufwand, der für die 
Fachkräfte zur Anleitung der Basisarbeitenden ent-
steht. Darüber hinaus zeigen sie sich skeptisch, in-
wieweit die Aufgaben in der gleichen Qualität erbracht 
werden können wie mit Fachkräften und befürchten, es 
komme vermehrt zu Fehlern. 

Anpassungen der Arbeitsorganisation sind zusammen-
gefasst ein effektives Mittel, um den betrieblichen Aus-
wirkungen externer Entwicklungen zu begegnen. Darü-
ber hinaus wirken arbeitsorganisatorische Maßnahmen 
ebenfalls auf benachbarte Themenfelder; eine sinnvolle 
Arbeitsorganisation trägt beispielsweise zu einer po-
sitiveren und verständnisvolleren Unternehmenskultur 
bei; ausreichende Handlungsspielräume steigern nach-
weislich Zufriedenheit und Identifikation und wirken ge-
sundheitsförderlich (Dennißen und Dörflinger 2023b). 
Dies gilt auch für das Einräumen von Möglichkeiten zur 
Mitsprache und Mitgestaltung, die gerade im Bereich 
der Basisarbeit oft kaum vorhanden sind (BAuA 2021b; 
Hasselhorn und Müller 2023). 

Nicht zuletzt spielen arbeitsorganisatorische Maßnah-
men und hier insbesondere die Arbeitszeitgestaltung 
eine entscheidende Rolle dabei, inwieweit sich für Be-
schäftigte Beruf und Privatleben miteinander vereinba-
ren lassen. Gerade bei Basisarbeitenden gilt hier zu 
berücksichtigen, dass aufgrund ihrer meist geringen 
Verdienstmöglichkeiten eine Externalisierung von Leis-
tungen wie Kinderbetreuung oder Haushaltsunterstüt-
zung in deutlich geringerem Maße möglich ist als bei 
Besserverdienenden. Hinzu kommt vielfach eine Wohn-
situation in Stadtrandgebieten aufgrund der günstige-
ren Mietpreise, verbunden mit längeren Anfahrtszeiten, 
die nicht selten in Ermangelung eines eigenen PKW mit 
öffentlichen Verkehrsmitteln bewältigt werden müssen. 
Zudem stehen durchaus einige Basisarbeitende vor der 
Herausforderung, zur Sicherung ihrer finanziellen Exi-
stenz mehr als eine berufliche Tätigkeit ausüben zu 
müssen. Gleichzeitig zeigt sich jedoch, dass Basisar-
beitenden vielfach kaum Vereinbarkeitsangebote ge-
macht werden (BAuA 2021b). Unstrittig kann eine ent-
sprechend gestaltete Arbeitsorganisation auch bei der 
Mitarbeiterbindung und bei der Gewinnung von neuen 
Arbeitnehmenden im Sinne der Arbeitgeberattraktivi-
tät hilfreich sein.
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Beachten Sie die besonderen Implikationen 
der Digitalisierung für Basisarbeitende:
❚ �Bringen Sie in Erfahrung, mit welchen digitalen 

Arbeitsmitteln Basisarbeitende in Ihrer Organi-
sation bereits in Berührung kommen. Hinterfra-
gen Sie auch, ob und in welchem Ausmaß und 
Rahmen die bestehenden Arbeitsabläufe von 
Basisarbeitenden (weitere) Maßnahmen zur Di-
gitalisierung nötig machen; beziehen Sie hier 
idealerweise die Betroffenen selbst in die Über-
legungen mit ein.

❚ �Stellen Sie sicher, dass die Basisarbeitenden 
mit den für ihre Tätigkeit erforderlichen digi-
talen Arbeitsmitteln und der dazu gehörigen 
Software umgehen können. Hürden können bei-
spielsweise mangelnde Sprachkenntnisse, eine 
zu geringe Aufmerksamkeitsspanne oder An-
alphabetismus sein. Bieten Sie entsprechende 
Unterstützung an, um etwaige Hürden abzubau-
en (z. B. Schulungen, Patenprogramme, Erklär-
videos in mehreren Sprachen etc.).

❚ �Erstellen Sie knappe und einfach formulierte 
Leitfäden, ggf. in mehreren Sprachen, für den 
Umgang mit digitalen Tools, die z. B. im Zusam-
menhang mit der Arbeitsorganisation (z. B. Ar-
beitszeiterfassung, Schichtplangestaltung, Tou-
renplanung etc.) verwendet werden und daher 
von allen Beschäftigten verpflichtend zu nutzen 
sind und bieten Sie Unterstützung bei Proble-
men mit der Handhabung an.

❚ �Prüfen Sie, inwiefern digitale Hilfsmittel wie Aug-
mented Reality oder generative Sprachmodelle 

Basisarbeitende bei der Bewältigung von Tätig-
keiten auch außerhalb ihres Kompetenzbereichs 
unterstützen können, um ggf. auch höherwer-
tige Aufgaben zu übernehmen (z. B. durch eine 
Schritt-für-Schritt-Aufarbeitung des Arbeitspro-
zesses). Hierdurch kann die Beschäftigungsfä-
higkeit und Motivation von Basisarbeitenden er-
höht werden (Berretta et al. 2023).

❚ �Nutzen Sie die Möglichkeiten der Digitalisie-
rung, um Basisarbeitenden mit mangelnden 
Grundkenntnissen einen größeren Handlungs-
spielraum zu gewähren. So können beispiels-
weise mit Hilfe von Rechtschreib-, Grammatik- 
und Übersetzungsprogrammen auch Menschen 
mit unzureichenden Kenntnissen in diesen Be-
reichen vermehrt Dokumentationsaufgaben 
übernehmen. 

❚ �Gehen Sie offen damit um, wie die Digitalisie-
rung sich auf den Anteil und die Ausgestaltung 
von Basisarbeit in Ihrer Organisation auswirken 
könnte. Mögliche Szenarien sind Upgrading, 
Substitution, Stabilisierung, Polarisierung oder 
Simplifizierung (Rump et al. 2024d; Ittermann 
und Falkenberg 2019).2) 

❚ �Beteiligen Sie alle von bestimmten technolo-
gischen Neuerungen betroffenen Beschäftigten 
an deren Entwicklung und Implementierung – 
idealerweise von Anfang an – und geben Sie ih-
nen stets die Möglichkeit, durch entsprechendes 
Feedback aus ihrem Arbeitsalltag zur weiteren 
Anpassung und Optimierung beizutragen (Ber-
retta et al. 2023).

2) �Upgrading = Qualitative Aufwertung der Basisarbeit, da der Qualifizierungsbedarf durch die steigenden Anforderungen erhöht wird; Substitution = 
Ersatz regelgeleiteter und routineförmiger Basisarbeit durch digitale Technologien; Stabilisierung = Stagnation des Qualifizierungslevels durch klein-
schrittige Einführung digitaler Technologien; Polarisierung = Zunahme von Tätigkeiten in der Basisarbeit bei gleichzeitiger Aufwertung von hoch
qualifizierter Arbeit; Simplifizierung = Qualitative Abwertung von Basisarbeit (Rump et al. 2024d; Ittermann und Falkenberg 2019).
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Stellen Sie sicher, dass auch Basisarbeiten-
de an der Flexibilität Ihrer Arbeitsorganisati-
on partizipieren:
❚ �Bedenken Sie bei der Einführung flexibler Ar-

beitszeitmodelle stets, dass diese möglichst allen 
Beschäftigten offenstehen sollten, um Neiddis-
kussionen zu vermeiden und keine „Zwei-Klas-
sen-Gesellschaft“ entstehen zu lassen (nähere 
Informationen hierzu auch im Praxisbeispiel der 
thyssenkrupp Rasselstein GmbH).3)

❚ �Prüfen Sie, inwieweit auch für Basisarbeiten fle-
xible Arbeitsorte – ggf. auch nur für einen Teil-
bereich des Aufgabenspektrums wie z. B. Doku-
mentationspflichten – eine Option sein können.

❚ �Nehmen Sie in Bezug auf die Gestaltung von 
Arbeitszeiten Rücksicht auf persönliche Belan-
ge aller Beschäftigten (z. B. eingeschränkte Be-
treuungszeiten für Kinder bzw. pflegebedürftige 
Angehörige, Pendelzeiten, Verfügbarkeit des 
ÖPNV). Nicht selten liegt hier der Fokus noch 
immer stark auf Fach- und Führungskräften.

❚ �Kommen Sie auch Basisarbeitenden, die sich in 
Weiterbildungs- oder Umschulungsmaßnahmen 
befinden, mit einer Flexibilisierung ihrer Arbeits-
zeiten entgegen.

❚ �Stellen Sie sicher, dass arbeitswissenschaftliche 
Kriterien zur Schichtplangestaltung (z. B. Ausrich-
ten der Rotationsrichtung von Wechselschichten 
mit der Uhr, Begrenzung der Zahl aufeinander-
folgender Nachtschichten auf maximal drei, Ver-
schieben unkritischer Aufgaben in Nachtschichten 
etc.) für alle Beschäftigen gleichermaßen gelten 
(Behrens 2023; Tieves-Sander 2019).4) 

❚ �Etablieren Sie gerade in Branchen, in denen 
eine durchgängige Besetzung unerlässlich ist, 
ein Ausfallmanagement mit klaren Absprachen, 

sodass beim Ausfall von Beschäftigten, eine 
eindeutige Regelung besteht, um die Belastung 
Einzelner möglichst gering zu halten. 

Ermöglichen Sie auch Basisarbeitenden Hand-
lungsspielräume und Mitgestaltungsmöglich-
keiten in Bezug auf ihre Tätigkeiten: 
❚ �Schaffen Sie Handlungs- und Entscheidungs-

spielräume im Alltag von Basisarbeitenden,  
z. B. durch eine eigenständige Gestaltung des 
Schichtplans innerhalb von Teams, die bedarfs-
gerechte Planung von Touren (z. B. bei Zustell-
diensten oder haushaltsnahen Dienstleistungen) 
oder die Umverteilung von Tätigkeiten in Abstim-
mung mit Auftraggebern, um die Belastung zu 
reduzieren. Dabei ist entscheidend, dass der 
Prozess für alle Beteiligten transparent ist und 
innerhalb fest vorgegebener Leitplanken erfolgt, 
sodass Wünsche zwar geäußert, jedoch nicht 
bedingungslos und immer gewährt werden kön-
nen und zudem alle arbeitsschutzrechtlichen 
Bestimmungen eingehalten werden.

❚ �Signalisieren Sie, dass Sie die Erfahrungen und 
Bedürfnisse der Basisarbeitenden aus ihrer täg-
lichen Arbeit ernst nehmen und ihnen das Ver-
trauen entgegenbringen, bestimmte tätigkeits-
bezogene Entscheidungen selbst zu treffen.

❚ �Beziehen Sie Basisarbeitende bewusst in ar-
beitsplatzbezogene Veränderungsprozesse, 
beispielsweise bezüglich neuer Arbeitsweisen 
und Arbeitsmittel, ein. Nicht zuletzt müssen die-
se die Neuerungen umsetzen.

❚ �Erteilen Sie Basisarbeitenden nach Möglichkeit 
ganzheitliche Aufgaben beziehungsweise Tei-
laufgaben desselben übergeordneten Projekts 
und vermitteln Sie ihnen im erforderlichen Um-

3) �Grundsätzliche Anmerkungen zu einer gesundheitsförderlichen Arbeitszeitgestaltung finden sich auch im Abschnitt „Gesundheitsförderung“.
4) �Weitere Hinweise finden sich auch im Abschnitt „Gesundheitsförderung“.
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fang Hintergrundwissen. So lässt sich eine hö-
here Identifikation mit der eigenen Arbeit errei-
chen und die Sinnhaftigkeit der ausgeführten 
Tätigkeit im Gesamtkontext der Organisation 
verdeutlichen.

Sorgen Sie für Abwechslung im Aufgabenpro-
fil von Basisarbeitenden:
❚ �Führen Sie sich und Ihren Beschäftigten vor Au-

gen, dass eine starre Arbeitsorganisation nicht 
selten zu einer „Spezialisierungsfalle“ führt, 
wenn über viele Jahre hinweg eine Fokussie-
rung auf bestimmte Arbeitsfelder, Abläufe und 
Inhalte erfolgt.

❚ �Prüfen Sie Möglichkeiten der Anreicherung der 
Tätigkeiten der Basisarbeitenden (Job Enrich-
ment), beispielsweise durch das Gewähren be-
stimmter Entscheidungsspielräume oder das 
schrittweise Heranführen an den Kundenkontakt 
für Mitarbeitende, die ansonsten eher im Hinter-
grund agieren.

❚ �Schaffen Sie im Rahmen des Möglichen ein ab-
wechslungsreiches Tätigkeitsprofil von Basisar-
beit. Nutzen Sie hierfür ggf. Job Rotation, z. B. 
durch den Wechsel zwischen unterschiedlichen 
Tätigkeitsbereichen und/oder Abteilungen. So 
lässt sich nicht nur die Sinnhaftigkeit der Tätig-
keit im Gesamtkontext besser erfassen, sondern 
es können neue Kontakte innerhalb der Organi-
sation geknüpft und neue Kompetenzen erwor-
ben werden.

Setzen Sie nach Möglichkeit einen „Personal-
Mix“ von Fachkräften und Basisarbeitenden um:
❚ �Ermitteln Sie, welche Bereiche Ihrer Organisa-

tion am meisten vom Fachkräftemangel betrof-
fen sind. 

❚ �Informieren Sie sich, welche Tätigkeiten auf-
grund gesetzlicher Bestimmungen nur von Fach-

kräften ausgeführt werden können und welche 
auch unqualifizierten Kräften übertragen werden 
dürfen. Prüfen Sie darauf aufbauend, welche Tä-
tigkeitsanteile aus dem Profil Ihrer Fachkräfte 
ggf. auch von unqualifizierten Kräften übernom-
men werden könnten. 

❚ �Fragestellungen in diesem Kontext könnten sein 
(Becker 2023):
• �Welche Kompetenzen sind vorhanden bzw. 

künftig notwendig?
• �Welche Aufgabenfelder können erweitert und/

oder abgegeben werden?
• �Inwieweit ist ggf. eine Neustrukturierung des 

Arbeitsbereichs sinnvoll und/oder erforderlich?
• �In welchem zeitlichen und/oder organisato-

rischen Rahmen ist der Einsatz sinnvoll?
• �An wen sollen und können die Aufgaben dele-

giert werden?
• �Welche Freiräume entstehen dadurch bei den 

Fachkräften und wie lassen sich diese nutzen?
❚ �Vermitteln Sie den Basisarbeitenden ggf. feh-

lende fachliche und überfachliche Kompetenzen 
zur Übernahme zusätzlicher Tätigkeiten (z. B. 
durch begleitende Schulungen, Tandem- oder 
Patenmodelle zur Einarbeitung).

❚ �Sorgen Sie dafür, dass für die Basisarbeiten-
den, die entsprechende Tätigkeiten überneh-
men, das Aufgabengebiet klar beschrieben ist 
sowie die zu erreichenden Ziele und die Hand-
lungsspielräume für die Ausführung eindeutig 
festgelegt sind. Zudem sollten die Basisarbeiten-
den bezüglich ihrer Kompetenzen und Fähigkei-
ten in der Lage sein, die Aufgaben zu bewältigen. 
Nicht zuletzt ist darauf zu achten, dass die Kom-
munikation an der Schnittstelle, insbesondere mit 
den anleitenden Fach- und Führungspersonen, 
einwandfrei funktioniert (ebd.) und ausreichend 
Zeit für die Einarbeitung und die Entstehung ei-
ner neuen Teamkonstellation eingeplant wird. 
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Gesundheitsförderung
 
Basisarbeit umfasst, wie bereits angesprochen, oft phy-
sisch und psychisch belastende Tätigkeiten und damit 
auch ein höheres Risiko physischer und psychischer Ge-
sundheitsbeeinträchtigungen. Bei der Frage, welche Be-
lastungen für eine bestimmte Tätigkeit entscheidend sind, 
zeigen sich erhebliche branchenspezifische Unterschiede. 
Während in der Logistik, im produzierenden Gewerbe, im 
Garten- und Landschaftsbau und in der Gebäudereinigung 
in der Regel schwere physische Arbeiten dominieren, kom-
men vor allem in den haushaltsnahen Dienstleistungen, im 
Pflegebereich, im Hotel- und Gaststättengewerbe und im 
Einzelhandel noch die in Kapitel 1 näher definierten Inter-
aktionsarbeiten hinzu, die zuweilen sehr herausfordernd 
sind und mit der Überschreitung persönlicher Grenzen ver-
bunden sein können. Dies kann einen negativen Einfluss 
auf die psychische Gesundheit nehmen. 

Das BMBF widmete der Interaktionsarbeit aufgrund 
ihres hohen Stellenwerts in der Arbeitswelt im For-
schungsschwerpunkt „Zukunft der Arbeit: Arbeiten an 
und mit Menschen“ eine Internetplattform, die inzwi-
schen von der Bundesanstalt für Arbeitsschutz und 
Arbeitsmedizin (BAuA) betreut wird (nähere Informati-
onen unter www.interaktionsarbeit.de). Aus den For-
schungsaktivitäten ist unter anderem ein Handlungs-
leitfaden Interaktionsarbeit entstanden, der dabei 
unterstützen kann, Gefährdungspotenziale aus der Ar-
beit an und mit Menschen zu erkennen und darüber hi-
naus Empfehlungen zur produktiven und gesundheits-
förderlichen Gestaltung von Interaktionsarbeit gibt 
(BAuA o. J.). Auch die Gewerkschaft ver.di hat sich 
beispielsweise mit entsprechenden Arbeitsschutzmaß-
nahmen für diesen Bereich beschäftigt (ver.di 2019). 

In Bezug auf körperliche Tätigkeiten mit geringem Qua-
lifikationsniveau konnte u. a. eine Studie der BAuA zei-
gen, dass der Anteil an Beschäftigten mit beeinträchti-
gter Arbeitsfähigkeit und Burnout hier besonders hoch 
ist (Lohmann-Haislah und Burr 2023).

Hinzu kommt, dass der Lebensstandard vieler Basis-
arbeitender aufgrund fehlender Wertschätzung, aty-
pischen bzw. prekären Beschäftigungsverhältnissen 
und mangelhafter finanzieller Vergütung deutlich ge-
ringer ist als der von Fachkräften. Menschen, die ih-
ren Status als sozial niedrig empfinden, leiden wiede-
rum nachweislich unter gesundheitlichen Nachteilen 
(Tautz 2021). Auch die Angst vor dem sozialen Abstieg 
ist vielfach gegenwärtig und sorgt für zusätzliche psy-
chische Belastungsfaktoren. Nicht zuletzt lässt sich ge-
rade bei Geringqualifizierten vermehrt ein ungünstiges 
Gesundheitsverhalten beobachten (u. a. Bewegungs-
mangel, Tabakkonsum, Übergewicht etc.) sowie glei-
chermaßen ein geringerer Zugang als auch eine ge-
ringere Motivation zur Teilnahme an Maßnahmen zur 
betrieblichen Gesundheitsförderung. Ursächlich hierfür 
sind unterschiedliche Gründe, die von einer stark ge-
genwartsbezogenen Lebensgestaltung über zeitliche 
und finanzielle Hürden bis hin zu privaten Verpflich-
tungen reichen (Reber und Jansen 2019). Eine effektive 
Gesundheitsförderung für Basisarbeitende ist dement-
sprechend besonders bedeutend, wird jedoch seltener 
umgesetzt als bei anderen Beschäftigtengruppen (Has-
selhorn und Müller 2023). Somit gilt es, hier eine Ver-
änderung herbeizuführen und den gegebenen Bela-
stungen und Gefährdungen proaktiv entgegenzutreten. 

Im gleichen Maße gilt es allerdings auch, die gesund-
heitlichen Ressourcen der Beschäftigten zu stärken. 
Diese ergeben sich unter anderem dadurch, dass viele 
Basisarbeitende ihre Tätigkeit als sinnhaft, abwechs-
lungsreich und bereichernd empfinden, sich als Teil des 
Teams fühlen, die Interaktionsarbeit genießen und stolz 
auf das Geleistete sind (nähere Ausführungen hierzu 
finden sich in Kapitel 1). 

Paragraph 5 des Arbeitsschutzgesetzes beinhaltet die 
Leitlinien für das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment. Doch umfassende Gesundheitsförderung sollte 
weit über die rechtlichen Mindeststandards, die selbst-
redend einzuhalten sind, hinausgehen, berührt arbeits-

https://www.interaktionsarbeit.de/DE/Home
https://www.interaktionsarbeit.de/DE/Fuer-die-Praxis/Handlungsleitfaden
https://www.interaktionsarbeit.de/DE/Fuer-die-Praxis/Handlungsleitfaden
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organisatorische sowie unternehmenskulturelle Aspekte 
und muss auch von Führungskräften aktiv angegangen 
werden. Die Einhaltung arbeitsrechtlicher Schutzbedin-
gungen und die Verringerung physischer Belastungsmo-
mente stehen gerade in körperlich belastenden Tätig-
keiten bereits seit vielen Jahren im Fokus, wenngleich 
nicht explizit im Kontext von Basisarbeit. Die Beachtung 
und Reduzierung der psychischen Belastung, gerade 
auch von Basisarbeitenden, war bislang allerdings eher 
seltener auf der Agenda der Arbeitgeber, sollte aber vor 
dem Hintergrund der o. g. Zusammenhänge als eben-
so bedeutsam erachtet werden. Hier kann in Einzelfäl-
len bereits eine Veränderung der Rahmenbedingungen 
eine Erleichterung bedeuten (Kaboth et al. 2022; Rump 
und Stelz 2023), aber auch ein sorgfältiges Abwägen der 
Ressourcen und Belastungen, die gerade die Interakti-
onsarbeit mit sich bringt, scheint vonnöten.

PRAXISNAHE GESTALTUNGSTIPPS

Achten Sie darauf, dass die in Ihrer Organi-
sation angebotenen gesundheitsförderlichen 
Maßnahmen auch für Basisarbeitende nutz-
bar sind:
❚ �Vermeiden Sie nach Möglichkeit Maßnahmen, 

die einer privaten Zuzahlung bedürfen oder mit 
erhöhten Kosten verbunden sind. So gilt es bei-
spielsweise bei der Umstellung des Kantinen-
angebotes auf gesündere Ernährung darauf zu 
achten, dass die Mahlzeiten auch für Geringver-
dienende noch gut bezahlbar bleiben. Geprüft 
werden können auch bestehende Optionen für 
Zuschüsse zu gesundheitsförderlichen Maßnah-
men (z. B. seitens der Krankenkassen).

❚ �Stellen Sie sicher, dass die Maßnahmen, die Sie 
in Bezug auf Gesundheitsförderung anbieten, 
zeitlich so gestaltet sind, dass auch Schichtar-
beitende und/oder Teilzeitbeschäftigte die Mög-
lichkeit haben, daran teilzunehmen.

❚ �Bedenken Sie, dass computerbasierte Maßnah-
men wie z. B. E-Sports-Angebote aufgrund feh-
lender Endgeräte ggf. nicht für alle Beschäf-
tigten zugänglich sind und bemühen Sie sich 
um Alternativen.

❚ �Nutzen Sie niedrigschwellige Angebote und In-
strumente, um auf potenzielle Gesundheits-
gefahren, gesundheitsförderliches Verhalten, 
ergonomische Gestaltungshinweise etc. hin-
zuweisen. So können beispielsweise mit gra-
fischen Elementen leicht verständlich und unab-
hängig von Sprach- oder Lesekompetenzen die 
wichtigsten Verhaltensweisen und Maßnahmen 
dargestellt werden (Kaiser und Merkel 2023). 
Sie lassen sich wahlweise auf kleinen Handkar-
ten oder auf großen Postern abdrucken, bei Nut-
zung digitaler Endgeräte jedoch auch auf diese 
aufspielen oder über QR-Codes an relevanten 
Stellen verfügbar machen. Ebenfalls können Fly-
er, kurze Vorträge, Videos oder Podcasts hilf-
reich sein.

Tragen Sie Sorge für die physische Gesund-
heit Ihrer Basisarbeitenden: 
❚ �Prüfen Sie, inwieweit sich Maßnahmen zur ergo-

nomischen Arbeitssystemgestaltung, die es für 
Facharbeitsplätze in Ihrer Organisation bereits 
gibt, auch auf Basisarbeitsplätze übertragen las-
sen (Ellegast et al. 2023).

❚ �Stellen Sie auch Basisarbeitenden technische 
Hilfsmittel wie z. B. Exoskelette zur Verfügung, 
um bestehende Gesundheitsrisiken zu reduzie-
ren (nähere Informationen hierzu finden Sie im 
Praxisbeispiel des Fraunhofer-Instituts für 
Materialfluss und Logistik IML). 

❚ �Nutzen Sie die gesetzlich vorgeschriebene Ge-
fährdungsbeurteilung proaktiv, um die zentralen 
Einflussfaktoren auf die physische Gesundheit 
in den unterschiedlichen Arbeitsbereichen zu 
identifizieren. Dabei können auch bewährte Be-
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wertungsverfahren (MTM)5) eingesetzt werden, 
die in der Regel branchen- bzw. tätigkeitsspezi-
fisch ausgerichtet sind.

❚ �Orientieren Sie Ihren betrieblichen Gesundheits-
schutz am sogenannten STOP-Prinzip: Allem 
voran Substitution hoch belastender Tätigkeit, 
anschließend Technische Eingriffe zur Beseiti-
gung von Gefährdungen an der Quelle als Pri-
orität, nachgeordnet Organisatorische Maß-
nahmen, um Beschäftigte den bestehenden 
Gefährdungen so wenig wie möglich auszuset-
zen und schließlich Personenbezogene Maß-
nahmen zur Reduzierung von Restrisiken (Elle-
gast et al. 2023; Institut DGB-Index Gute Arbeit 
2023). 

❚ �Bieten Sie konsequent allen Beschäftigten 
Maßnahmen zum Umgang mit körperlicher Be-
lastung an. So z. B. Rückenschule oder Phy-
siocoaching, vergünstigte Mitgliedschaften in 
Fitnessstudios, aber auch im Arbeitskontext 
Maßnahmen wie Belastungswechsel (u. a. durch 
Job Rotation), Erholungsphasen, ergonomische 
Unterstützung, eine gesundheitsförderliche Ge-
staltung von Arbeitszeit und Schichtarbeit und 
die permanente Bewusstseinsschärfung für si-
cheres und gesundes Verhalten bei der Arbeit 
(Bednorz et al. 2019; Behrens 2023; Kaiser und 
Merkel 2023). 

❚ �Arbeiten Sie dabei auch mit Rentenversiche-
rungsträgern, Krankenkassen, Berufsgenos-
senschaften, orthopädischen Rehakliniken etc. 
zusammen und nutzen Sie das breite, kosten-
lose Informationsangebot, z. B. bei der BAuA zu 
Arbeitszeiten bzw. körperlicher Gesundheit, 

der Deutschen Gesetzlichen Unfallversiche-
rung, der Initiative Neue Qualität der Arbeit 
INQA sowie bei Kammern, Verbänden und Ge-
werkschaften.

❚ �Versuchen Sie, Ergonomieübungen oder Aus-
gleichsbewegungen in den Arbeitsalltag zu in-
tegrieren (Reber und Jansen 2019), um so über 
die Gruppendynamik möglichst alle Beschäf-
tigten zu motivieren und den Hürden bezüglich 
der Nutzung gesundheitsförderlicher Angebote 
entgegenzuwirken.

Behalten Sie ebenso die psychische Gesund-
heit der Basisarbeitenden im Auge:
❚ �Nutzen Sie gesetzlich vorgeschriebene psy-

chische Gefährdungsbeurteilung ebenfalls pro-
aktiv zur Identifikation psychischer Belastungs-
faktoren und als Ausgangspunkt für etwaige 
arbeitsorganisatorische Anpassungen.

❚ �Reflektieren Sie mit Basisarbeitenden und ih-
ren Führungskräften, inwieweit Veränderungen 
der Arbeitsorganisation für Entlastung gerade 
bei psychisch anspruchsvollen Tätigkeiten sor-
gen können (z. B. veränderte Personaleinsatz-
planung, regelmäßiger Wechsel zwischen Tä-
tigkeiten mit und ohne Interaktionsarbeit, keine 
Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeiten, hö-
here Arbeitszeitflexibilität) (Wehrmann 2023). 

❚ �Achten Sie gerade im Kontext der Interaktions-
arbeit auf Handlungs- und Entscheidungsspiel-
räume, Rückzugsräume, professionelle Autono-
mie und Selbstverantwortung der Beschäftigten 
sowie Raum für informellen Austausch unter 
Kolleg:innen (Pieck und Koppelin 2023).

5) �MTM steht für Methods-Time Measurement und gilt als Methode zur Organisation gut gestalteter menschlicher Arbeit. Erstmalig systematisch dar-
gestellt wurde die Methode von Herold Bright Maynard, John Lenhard Schwab und Gustave James Stegemerten in den 1940er und 1950er Jahren. 
Ihre Ursprünge liegen bei Frank Bunker Gilbreth, der sich bereits um 1910 mit menschlichen Bewegungsabläufen beschäftigte und neben der Stei-
gerung der Arbeitsleistung und der Optimierung von Arbeitsmethoden auch schon eine gute Arbeitsplatzgestaltung und ein kraftsparendes, bela-
stungsarmes Arbeiten in den Blick nahm: https://mtm.org/ueber-mtm/mtm

https://www.baua.de/DE/Themen/Arbeitsgestaltung/Arbeitszeit/_functions/BereichsPublikationssuche_Formular?nn=68250808-4ded-4496-8b70-9cf8549fcdeb
https://www.baua.de/DE/Themen/Praevention/Koerperliche-Gesundheit/Gesundheit-und-koerperliche-Belastung/_functions/BereichsPublikationssuche_Formular?nn=0d3817c7-c2df-4942-902a-6474c69c7ac5
https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/arbeitszeit/index.jsp
https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/arbeitszeit/index.jsp
https://www.inqa.de/DE/themen/gesundheit/koerperliche-gesundheit-am-arbeitsplatz/uebersicht.html
https://www.inqa.de/DE/themen/gesundheit/koerperliche-gesundheit-am-arbeitsplatz/uebersicht.html
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❚ �Bieten Sie allen Beschäftigten Maßnahmen 
zum Umgang psychischer Belastung an. Bei-
spiele sind Kurse zur Stressbewältigung, Förde-
rung der Kompetenz zur Grenzregulation gegen-
über Kund:innen, Gästen, Besucher:innen und 
Patient:innen etc., Umgang mit traumatischen 
Erlebnissen oder Beratungs- und Supervisions-
angebote (Angerer et al. 2019; Lück et al. 2023; 
Wehrmann 2023).

❚ �Prüfen Sie, ob Maßnahmen zum Umgang mit 
arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit (z. 
B. im Kontext von Rufbereitschaft) erforder-
lich sind. Diese lässt sich unter anderem durch 
transparente Regelungen, die Stärkung der Für-
sorgefunktion der Vorgesetzten oder die Einrich-
tung von Springerdiensten entschärfen (Univer-
sität Hamburg und Albert-Ludwigs-Universität 
Freiburg 2020; Zenz und Becke 2021).

❚ �Nutzen Sie auch im Kontext der psychischen 
Gesundheit die vielfältigen kostenlosen Infor-
mationsangebote z. B. zur Stressbewältigung, 
zum Umgang mit emotional belastenden Situati-
onen oder zu den Implikationen der Interaktions-
arbeit (u. a. bei der Initiative Neue Qualität der  
Arbeit INQA, auf www.interaktionsarbeit.de, 
bei der Deutschen Gesetzlichen Unfallversi-
cherung, der BAuA zur mentalen Gesundheit 
sowie ebenfalls bei Kammern, Kranken- und Ren-
tenkassen, Verbänden, Gewerkschaften etc.).

Machen Sie Betroffene zu Beteiligten:
❚ �Beziehen Sie alle Ihre Beschäftigten ein, wenn 

es darum geht, Schwerpunktthemen bezüglich 
der Prävention von Gesundheitsgefahren zu 
identifizieren. Fragen Sie auch danach, welche 
Maßnahmen gerade Basisarbeitende sich wün-
schen bzw. auch in Anspruch nehmen würden 
(Institut DGB-Index Gute Arbeit 2023). 

❚ �Prüfen Sie, ob es für Ihre Organisation sinn-
voll und umsetzbar ist, Mitarbeitende zu 

Gesundheitsberater:innen ausbilden zu lassen. 
Dies kann förderlich für die Umsetzung der ge-
sundheitsförderlichen Maßnahmen sein und 
die Identifikation mit der Thematik in der Beleg-
schaft stärken. Nicht zuletzt ergibt sich durch 
diese Rolle, die durchaus auch Basisarbeiten-
de wahrnehmen können, vielfach eine Stärkung 
des Selbstwertgefühls bei den Beteiligten.

❚ �Eine weitere Möglichkeit stellt es dar, Beschäf-
tigten den Erwerb eines Übungsleiterscheins zu 
finanzieren. So können sie Kenntnisse, die sie 
beispielsweise in einem Rückenschulkurs selbst 
erworben haben, nachhaltig an Kolleg:innen 
weitergeben (SVLFG 2019). Partner zur Un-
terstützung entsprechender Initiativen können 
Krankenkassen, Berufsgenossenschaften und 
Rentenversicherungen sein.

 
 

Mitarbeitergewinnung
 
Wie bereits ausgeführt, macht der Arbeitskräfteman-
gel auch vor der Basisarbeit nicht halt, und es gilt, auf 
Arbeitgeberseite die Strategien zur Mitarbeitergewin-
nung dahingehend zu überdenken, die Bemühungen 
nicht weiterhin primär auf Fachkräfte zu konzentrieren 
und auf diese hin auszurichten. Vielmehr sind Basis-
arbeitende eine Zielgruppe, die einer besonderen Be-
achtung bedarf. 

Die Einstellung neuer Basisarbeitender kann sich heraus-
fordernd gestalten und einer besonderen Ansprache be-
dürfen, da sie als Berufsgruppe spezifische Anforderun-
gen an den Bewerbungsprozess stellen. So haben sie 
meist keine Nachweise für erworbene (informelle) Kennt-
nisse und wirken daher auf den ersten Blick nicht selten 
fälschlicherweise unpassend und unerfahren für die zu be-
setzende Stelle. Hinzu können sprachliche und kulturelle 
Barrieren kommen, die der Erfüllung formaler Ansprüche 
an die Bewerbungsunterlagen beziehungsweise einer Be-

https://www.inqa.de/DE/themen/gesundheit/psychische-gesundheit-am-arbeitsplatz/uebersicht.html
https://www.inqa.de/DE/themen/gesundheit/psychische-gesundheit-am-arbeitsplatz/uebersicht.html
https://www.interaktionsarbeit.de/DE/Home
https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/psychisch/index.jsp
https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/psychisch/index.jsp
https://www.baua.de/DE/Themen/Praevention/Mentale-Gesundheit/_functions/BereichsPublikationssuche_Formular?nn=0d3817c7-c2df-4942-902a-6474c69c7ac5
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werbung generell im Weg stehen. Dies hat bereits für den 
Rekrutierungsprozess an sich weitreichende Implikati-
onen, sodass auch das Kommunikations- und Suchverhal-
ten in diesem Zusammenhang entsprechend umzustellen 
ist, beispielsweise im Hinblick auf die Erreichbarkeit von 
potenziellen Basisarbeitenden. Abschließend ist es eben-
so von Bedeutung, die eigene Attraktivität als Arbeitgeber 
auch für Basisarbeitende proaktiv zu steigern. 

PRAXISNAHE GESTALTUNGSTIPPS

Gestalten Sie Stellenausschreibungen für Ba-
sisarbeitende gemäß Ihrer Zielgruppe:
❚ �Bedenken Sie, dass komplizierte Online-Be-

werbungsverfahren und Portale mit einem zu 
breiten Zielspektrum Menschen mit einer gerin-
gen Grundqualifikation und/oder mangelnden 
Sprachkenntnissen leicht abschrecken. Generell 
sind anonyme Rekrutierungsprozesse für Basis-
arbeitende eher nachteilig, da diese sich über-
wiegend an formalen Qualifikationen und weni-
ger an persönlichen oder informell erworbenen 
Kompetenzen orientieren (Nadai et al. 2021).

❚ �Wählen Sie in Stellenausschreibungen eine kla-
re Sprache, die auf einen Blick die Anforde-
rungen an die Bewerbenden und die zentralen 
Merkmale der zu besetzenden Stelle darstellt. 
Vermeiden Sie nach Möglichkeit zu allgemeine 
und/oder schwer verständliche Beschreibungen.

❚ �Verzichten Sie auf stark einschränkende Kri-
terien, die Bewerbende abschrecken könnten, 
wenn sie diese nicht zu 100 Prozent erfüllen (z. 
B. Qualifikationen, Berufserfahrung, Sprach-
kenntnisse), sondern formulieren Sie stattdes-
sen eher erwünschte Kompetenzen, nach de-
nen Sie suchen.

❚ �Sprechen Sie in Ihren Stellenausschreibungen 
auch bewusst Menschen an, die bestimmte 
Kompetenzen noch nicht (vollständig) besitzen 

und zeigen Sie auf, dass es möglich ist, diese 
ggf. neben der Tätigkeit im Rahmen von Aus- 
oder Weiterbildungsprogrammen zu erwerben 
(KOFA 2023a).

❚ �Stellen Sie in Ihren Stellenausschreibungen, 
die sich vor allem an Basisarbeitende richten, 
die Merkmale einer Beschäftigung in Ihrer Or-
ganisation heraus, die für diese besonders re-
levant sind. Vor dem Hintergrund der Häufung 
prekärer und niedrig entlohnter Arbeitsverhält-
nisse im Bereich der Basisarbeit sind dies ins-
besondere sichere und verlässliche Arbeitsbe-
dingungen und eine angemessene Vergütung, 
aber ggf. auch Unterstützungsangebote bezüg-
lich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. 

Lassen Sie bei der Suche nach der optimalen 
Besetzung für freie Stellen auch den internen 
Mitarbeiterpool nicht außer Acht:
❚ �Hinterfragen Sie, inwieweit auch Beschäftigte 

aus Ihrer Organisation, die die gesuchte Berufs-
erfahrung und/oder Qualifikation noch nicht mit-
bringen, nach einer gewissen Anlernzeit die ent-
sprechenden Tätigkeiten übernehmen könnten.

❚ �Sprechen Sie gezielt Basisarbeitende in Ihrer Or-
ganisation an, bei denen Sie sich einen Wechsel 
auf die entsprechenden Stellen vorstellen könnten 
und die selbst ggf. nicht den Mut für eine interne 
Bewerbung aufbringen. Lassen Sie dabei auch 
Zeitarbeitskräfte nicht außer Acht, die bereits seit 
längerer Zeit für Sie tätig sind und hierdurch ein 
gewisses Erfahrungswissen mitbringen.

❚ �Beziehen Sie auch die Führungskräfte und de-
ren Einschätzung zu ggf. vorhandenen weiter-
führenden Kompetenzen der Basisarbeitenden 
sowie deren Befähigung für offene Stellen in Ihre 
Suche mit ein.

❚ �Nutzen Sie Mitarbeiterempfehlungen zur Rekru-
tierung neuer Beschäftigter. Belohnen Sie diese 
bei erfolgreicher Einstellung ggf. mit einer Prämie.
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Hinterfragen Sie kritisch Ihre eigenen Anfor-
derungen an die Besetzung offener Stellen:
❚ �Prüfen Sie, ob für die Neubesetzung einer bereits 

vorhandenen Stelle tatsächlich eine identische 
Nachbesetzung erforderlich ist oder ggf. auch Ver-
änderungen möglich sind (z. B. Neustrukturierung 
von Tätigkeiten, Personal-Mix zwischen Fach- und 
Basisarbeitenden, Teilen einer Vollzeitstelle in zwei 
Teilzeitstellen etc.) und sich so der Pool der in Frage 
kommenden Personen deutlich vergrößern kann.

❚ �Kommunizieren Sie deutlich, welche Kompe-
tenzen für die ausgeschriebene Stelle unabding-
bar und welche eher nebensächlich sind.

❚ �Stellen Sie gezielt Arbeitskräfte auch für benöti-
gte Teilaspekte der Berufstätigkeit an, die dem-
entsprechend nicht über alle Qualifikationen für 
die Berufstätigkeit verfügen müssen, sondern z. 
B. auch nur über Teilqualifikationen (Kapitel 4).

Gestalten Sie einen wertschätzenden Bewer-
bungsprozess:
❚ �Bewerten Sie Bewerbungen nicht ausschließ-

lich oder hauptsächlich anhand formaler Krite-
rien wie äußerer Form oder Rechtschreibung, 
wenn diese Aspekte für die spätere Tätigkeit 
nicht oder kaum relevant sind.

❚ �Etablieren Sie fixe Kriterien zur Beurteilung von 
Bewerbungen und halten Sie diese im Laufe 
des Rekrutierungsprozesses konsequent ein, 
um Beurteilungsfehler und/oder subjektive Ein-
schätzungen möglichst zu vermeiden.

❚ �Nutzen Sie das Instrument der Probearbeit, um 
eine differenzierte Bewertung von Bewerbenden 
sicherzustellen. So bietet sich eine gute Mög-
lichkeit, jenseits formaler Beurteilungskriterien 
Aspekte wie die Teamfähigkeit und Passung, 
aber auch Soft Skills wie Durchhaltevermögen, 
Motivation, Interesse und Offenheit in realen Si-
tuationen zu überprüfen (Gürtzgen et al. 2016; 
Hassler et al. 2019).

❚ �Berücksichtigen Sie auch informell erworbene 
Kenntnisse (z. B. in früheren Beschäftigungsver-
hältnissen, aber auch durch Ehrenämter, Fami-
lienzeiten, Hobbies etc.) bei der Stellenbeset-
zung. Dies stellt vor allem für Basisarbeitende 
mit einer geringen formalen Bildung einen en-
ormen Mehrwert dar.

❚ �Zeigen Sie in Vorstellungsgesprächen Offenheit 
für Brüche im Erwerbsverlauf, Zeiten der Nicht-
beschäftigung und unkonventionelle Bildungs-
verläufe. 

❚ �Berücksichtigen Sie, dass gerade Basisarbeiten-
de häufig angstbehaftet in Vorstellungsgespräche 
gehen und versuchen Sie, dem entgegen zu wir-
ken. Hier bietet sich beispielsweise an, vorab ein 
niedrigschwelliges Informationsdokument an die 
Bewerbenden zu versenden, das Tipps zur Vorbe-
reitung auf das Gespräch und eine Beschreibung 
der zu erwartenden Gesprächssituation enthält.

Positionieren Sie sich nach außen und innen 
als attraktiver Arbeitgeber auch für Basisar-
beitende:
❚ �Signalisieren Sie, dass Basisarbeitende in Ihrer 

Organisation wertgeschätzt und als essentieller 
Bestandteil der Teams erachtet werden.

❚ �Machen Sie im Rekrutierungsprozess deutlich, 
dass betriebliche Angebote, z. B. zur Gesund-
heitsförderung oder zur Arbeitszeitgestaltung, 
allen Beschäftigten offenstehen.

❚ �Gehen Sie transparent mit Weiterentwicklungs-
möglichkeiten für Basisarbeitende um, z. B. in 
Bezug auf die Unterstützung von Teilqualifizie-
rungen oder Externenprüfungen (siehe dazu 
auch Kapitel 4).

❚ �Tragen Sie dazu bei, das Image von Basisar-
beit in Ihrer Branche bzw. in Ihrem Berufsfeld 
zu verbessern, z. B. durch Plakataktionen, ggf. 
auch mit eigenen Beschäftigten. Wählen Sie 
dabei auch bewusst auffällige, humorvolle und 
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gleichzeitig wertschätzende Darstellungen. Als 
Beispiel kann hier die Öffentlichkeitsarbeit der 
Berliner Stadtreinigung (BSR) genannt wer-
den (Hünninghaus und Peters 2015).

❚ �Beziehen Sie ihre eigenen Beschäftigten mit ein, 
um Kernbotschaften zu Ihrer Arbeitgebermarke 
so zu formulieren, dass sie für ihre Zielgruppen 
der Basisarbeitenden passgenau sind (Arbeit-
Gestalten 2022). 

❚ �Berichten Sie in Schulen von ihrem Tätigkeits-
feld, um Hemmschwellen gerade für vermeintlich 
unattraktive und „schmutzige“ Arbeitsbereiche 
abzubauen. Ermutigen Sie ggf. auch Basisarbei-
tende aus Ihrer Organisation, Sie zu begleiten.

Gehen Sie neue Wege zur Rekrutierung von 
Basisarbeitenden:
❚ �Treten Sie zur Gewinnung von Mitarbeitenden 

und zum Austausch mit anderen Unternehmen 
Netzwerken bei, entweder auf regionaler oder 
auf Branchenebene bzw. auch zu spezifischen 
Fragestellungen wie z. B. „Unternehmen inte-
grieren Flüchtlinge“.

❚ �Reduzieren Sie die Einstiegshürden auch für 
Menschen mit Lernhemmnissen und/oder man-
gelnden Sprachkenntnissen, z. B. durch das An-
gebot einer strukturierten Einarbeitung mit Hilfe 
mehrsprachiger Erklärvideos etc. 

❚ �Nutzen Sie auch niedrigschwellige Möglich-
keiten zur Mitarbeitergewinnung, beispielswei-
se über Aushänge in lokalen Einrichtungen, 
Radiowerbung oder Suche-Biete-Plattformen 
jenseits der klassischen Jobportale. Fragen Sie 
auch andere Basisarbeitende in Ihrer Organi-
sation danach, wie diese auf Ihre Organisation 
aufmerksam geworden sind bzw. woher sie üb-
licherweise ihre Informationen beziehen.

❚ �Prüfen Sie die Möglichkeit, innovative Methoden 
für den Bewerbungsprozess zu implementieren. 
Immer mehr Unternehmen setzen beispielswei-

se auf Sprach- bzw. Chatbewerbungen. So z. B. 
die Deutsche Bahn AG auf ihrem Stellenpor-
tal. Hierbei können Stellensuchende innerhalb 
kurzer Zeit per Smartphone oder am Computer 
eine Bewerbung im „Zwiegespräch“ mit einem 
Bot abgeben, die über ein automatisiertes Ver-
fahren für die Personalverantwortlichen in der 
ausschreibenden Organisation aufbereitet wird. 
Zugänglich gemacht werden kann die Sprachbe-
werbung als Button direkt neben der Ausschrei-
bung auf den Websites der anbietenden Organi-
sationen oder auch als QR-Code in Zeitschriften 
oder Plakatwänden.

❚ �Überlegen Sie, ob ggf. ehemalige Mitarbeiten-
de daran interessiert sein könnten, in Ihre Or-
ganisation zurückzukehren. Laden Sie diese zu 
Veranstaltungen wie einer Betriebs- oder Weih-
nachtsfeier, einer Firmenmesse etc. ein und ver-
suchen Sie, ins Gespräch zu kommen. 

❚ �Bieten Sie „Schnuppertage“ an, um es poten-
ziellen neuen Mitarbeitenden zu ermöglichen, 
sich einen Eindruck von Ihrem Tätigkeitsfeld zu 
verschaffen. So veranstaltet beispielsweise die 
Berliner Stadtreinigung seit 2022 Schnupper-
tage für potenzielle Müllwerkerinnen sowie Stra-
ßen- und Grünflächenreinigerinnen – speziell für 
Frauen (BSR 2023a; BSR 2023b). 

 
 
 
Personalentwicklung  
und Werdegänge
Es ist bereits angeklungen, dass Basisarbeitende als 
eigenständige Gruppe von Arbeitnehmenden auch 
spezifische personalpolitische Bedürfnisse haben. 
Hier sind vor allem Lernhemmnisse bzw. -barrieren zu 
nennen, die deutlich häufiger auftreten als bei Fach-
kräften und den Erfolg von Weiterentwicklungsbemü-
hungen stark einschränken können, wenn sie nicht be-

https://www.bsr.de/marketing-22129.php
https://www.bsr.de/marketing-22129.php
https://www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de/
https://www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de/
https://db.jobs/de-de/chatbewerbung-10061644
https://db.jobs/de-de/chatbewerbung-10061644
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rücksichtigt werden. Mögliche Lernhemmnisse reichen 
von volitionalen Lernbarrieren (z. B. durch Angst vor 
Neuem oder fehlende Motivation) über emotionale (z. 
B. Prüfungsangst oder Selbstzweifel) und soziale Lern-
hemmnisse (z. B. negative Erfahrungen in der famili-
ären, schulischen und/oder beruflichen Sozialisation), 
sprachlich-kulturelle Lernhemmnisse (z. B. durch feh-
lende Sprachkenntnisse oder mangelnden Stellenwert 
von Lernen und Bildung) bis hin zu körperlichen und 
psychischen Lernhemmnissen (z. B. chronische Be-
schwerden, Behinderungen, Belastungs- oder Neu-
roentwicklungsstörungen) (Klein und Reutter 2016). 
Hinzu kommen bei vielen Menschen Aspekte wie Ler-
nentwöhnung oder mangelnde Selbstlernkompetenz 
zum Initiieren und Organisieren selbstbestimmten Ler-
nens, wie es gerade für E-Learning-Angebote erfor-
derlich ist (KOFA 2023a). Somit besteht eine zentrale 
Herausforderung darin, der Heterogenität dieser Be-
schäftigtengruppe gerecht zu werden, die ganz unter-
schiedliche Ausgangsbedingungen in das Arbeitsleben 
hineinträgt. Generell gilt es, die Personalentwicklung 
schrittweise zu gestalten, um Gefühle von Überforde-
rung und eine Verstärkung der möglicherweise vorhan-
denen Lernresistenzen zu vermeiden.

Gleichzeitig ist aufgrund des allgemeinen Wandels in 
der Arbeitswelt abzusehen, dass die Anforderungen an 
Basisarbeitende u. a. hinsichtlich Flexibilität, Kommuni-
kationsfähigkeit und digitaler Grundkompetenzen in Zu-
kunft steigen werden. Demnach sind Instrumente der 
Personalentwicklung, die auf die spezifischen Bedürf-
nisse von Basisarbeitenden eingehen, zentral für einen 
zielführenden Umgang mit dieser Beschäftigtengrup-
pe. Gerade vor dem Hintergrund zunehmender Perso-
nalengpässe, auch im Bereich der Basisarbeit, kann 
Personalentwicklung einen wertvollen Beitrag dazu lei-
sten, Mitarbeitende an ihren Arbeitgeber zu binden, ih-
nen Perspektiven aufzuzeigen und sie so ggf. auch für 
höherwertige Aufgaben bzw. flexibler für unterschied-
liche Tätigkeiten einsetzen zu können. Denn vielfach 
verfügen Basisarbeitende aus früheren Tätigkeiten 

oder aus Elternzeiten, Hobbies oder Ehrenämtern he-
raus über informelle Kompetenzen, die im Arbeitskon-
text wertvoll sein können. 

Mittlerweile existiert eine Bandbreite an verschie-
denen Tools und Ansätzen, die helfen können, Weiter-
bildungsmaßnahmen auf die Bedürfnisse von Basis-
arbeitenden abzustimmen. Auch von staatlicher Seite 
erfahren Unternehmen Unterstützung bei der Aufbau-
qualifizierung und Umschulung von Beschäftigten. Da-
bei gilt es stets, die besonderen Bedürfnisse der Ziel-
gruppe zu bedenken. Nicht vergessen werden sollte 
dabei weiterhin, dass für viele Basisarbeitende die Be-
friedigung von Grundbedürfnissen wie einem verläss-
lichen Einkommen und einer dauerhaften Anstellung 
Vorrang vor Entwicklungsperspektiven hat. Ebenso 
sind die unterschiedlichen Lebenssituationen zu be-
rücksichtigen. So ist eine entsprechende Vereinbarkeit 
von Weiterbildungsmaßnahmen mit privaten Verpflich-
tungen unabdingbar, da es in der Regel finanziell nicht 
realisierbar ist, die Sorge- und Hausarbeit zu externa-
lisieren (Rump et al. 2024c).

Wie bereits angemerkt sollte die Personalentwicklung al-
lerdings nicht vorrangig auf ein „Herausqualifzieren“ der 
Beschäftigten aus der Basisarbeit abzielen, da dadurch 
suggeriert wird, dass es sich um ein nicht erstrebens-
wertes Tätigkeitsfeld handelt, dass man schnellstmöglich 
hinter sich lassen sollte. Vielmehr sollte die langfristige 
Sicherung der Beschäftigungsfähigkeit von Basisarbei-
tenden sowie die Wertschätzung ihrer Arbeitspotenzi-
ale im Fokus stehen. Dennoch sollten Arbeitgeber ihre 
Basisarbeitenden – nicht zuletzt vor dem Hintergrund 
der Mitarbeiterbindung und der Arbeitskräftesicherung 
– durchaus auch darüber informieren, welche Weiter-
entwicklungsmöglichkeiten bis hin zur Erlangung eines 
qualifizierten Berufsabschlusses für sie bestehen und 
sie auf ihrem Weg unterstützen. Denn es zeigt sich be-
reits seit einigen Jahren, dass auch zur Ausübung von 
Basisarbeit Menschen im Vorteil sind, die einen Berufs-
abschluss – unabhängig davon, ob er passend zur frag-
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lichen Tätigkeit ist – vorweisen können (Ittermann et al. 
2012). Dieser suggeriert im Gegensatz zu gänzlich Un-
gelernten ein gewisses Maß an Durchhaltevermögen, 
Grundkenntnissen wie Lesen, Schreiben und Rechnen 
sowie Erfahrung im Zusammenhang mit der Eingliede-
rung in einen geregelten beruflichen Kontext.

PRAXISNAHE GESTALTUNGSTIPPS

Erfassen Sie systematisch alle vorhandenen 
Kompetenzen Ihrer Basisarbeitenden – for-
male ebenso wie informelle:
❚ �Verschaffen Sie sich einen systematischen 

Überblick über den Anteil von Basisarbeiten-
den an der Belegschaft, der auch Informatio-
nen zu Kriterien wie Alter, höchsten Bildungs-
abschluss (auch Bildungsabschlüsse und -wege 
aus dem Ausland, die in Deutschland nicht an-
erkannt werden), Berufserfahrung oder Sprach-
kenntnissen enthält.

❚ �Erfassen und dokumentieren Sie dabei auch sy-
stematisch vorhandene Kompetenzen, die Ba-
sisarbeitende in vorherigen Anstellungsverhält-
nissen, im privaten Bereich oder auch in der 
aktuellen Tätigkeit erworben haben und die ih-
nen ggf. auch die Ausübung qualifizierterer Tätig-
keiten erlauben könnten. Unterstützend können 
hier beispielsweise die folgenden Testverfahren 
wirken, die über das Kompetenzzentrum Fach-
kräfteentwicklung (KOFA) zugänglich sind:
• �MYSKILLS, mit dessen Hilfe für bislang 30 Aus-

bildungsberufe und in 12 Sprachen berufliches 
Handlungswissen ermittelt werden kann. Unter-
stützung bietet die Bundesagentur für Arbeit.

• �ValiKom, ein Validierungsverfahren, mit dem 
sich das fachliche Know-how von Menschen 
ab 25 Jahren ohne formalen Berufsabschluss, 
aber mit mehrjähriger einschlägiger Berufs-
erfahrung im In- und/oder Ausland erfassen 

lässt. Ansprechpersonen hierzu finden sich bei 
den Kammern. 

• �New Plan, ein Online-Tool der Bundesagen-
tur für Arbeit, das sich an Beschäftigte richtet. 
Diese können ihre Soft Skills und ihr Handeln 
in konkreten Berufssituationen einschätzen 
und erhalten Vorschläge für passende Auf-
stiegsweiterbildungen oder alternative beruf-
liche Tätigkeiten. In Organisationen kann das 
Tool von Personalentwickler:innen und/oder 
Führungskräften gemeinsam mit den Mitar-
beitenden genutzt werden.

❚ �Signalisieren Sie, dass Sie auch die informellen 
Kompetenzen wertschätzen, gerade wenn Be-
schäftigte über wenige oder keine formalen 
Qualifikationen verfügen und prüfen Sie, inwie-
weit diese in Ihrer Organisation sinnstiftend ein-
gesetzt werden können.

Verschaffen Sie sich einen Überblick darüber, 
welche Kompetenzen für die Basisarbeiten in 
Ihrer Organisation erforderlich sind:
❚ �Erstellen Sie eine Bedarfsanalyse inklusive 

eines Kompetenz-Soll-Profils für Basisarbeit in-
nerhalb Ihres Betriebs.

❚ �Lösen Sie sich möglichst von starren Stellenbe-
schreibungen, die in der Regel bestimmte Bil-
dungsabschlüsse und formale Qualifikationen 
zugrunde legen und analysieren Sie stattdes-
sen mit Führungskräften und Mitarbeitenden aus 
dem jeweiligen Bereich die tatsächlich für die 
Stellenausübung erforderlichen Kompetenzen.

❚ �Planen Sie Ihren Personal- und Kompetenzbe-
darf möglichst langfristig und vorausschauend, 
um auf drohende Arbeitskräfteengpässe frühzei-
tig reagieren zu können.

❚ �Prüfen Sie, inwieweit Basisarbeitende, die be-
reits in Ihrer Organisation beschäftigt sind, 
durch eine entsprechende Weiterqualifizierung 
die abzusehenden Engpässe abdecken könnten.

https://www.myskills.de/
https://www.validierungsverfahren.de/startseite
https://mein-now.de/new-plan
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Gestalten Sie Ihre Weiterbildungsangebote 
zielgruppengerecht:
❚ �Bieten Sie Weiterbildungsinhalte idealerweise in 

unterschiedlichen Formaten an (z. B. gleicher-
maßen in Seminarform als auch als Lern-Apps), 
um die gleichen Inhalte passgenau für unter-
schiedliche Lerntypen bzw. Menschen mit un-
terschiedlichen Ausgangsvoraussetzungen zur 
Verfügung zu stellen. Verwenden Sie beispiels-
weise für Beschäftigte mit geringen deutschen 
Sprachkenntnissen und/oder geringer Grundbil-
dung niedrigschwellige Lernangebote (z. B. mit 
grafischen Elementen, mit Audio- oder Videoun-
terstützung). 

❚ �Achten Sie darauf, kurze Lerneinheiten anzu-
bieten, die auch Menschen mit einer geringen 
Grundbildung und/oder mit Lernentwöhnung 
nicht überfordern; so kann in kleineren Schrit-
ten letztendlich das gleiche Wissen nachhaltiger 
vermittelt werden. Beispiele können Lernvideos, 
interaktive Grafiken, Checklisten oder Quizze 
sein (Schwarzweller 2024; KOFA 2024). 

❚ �Berücksichtigen Sie bei der Zusammensetzung 
von Lerngruppen ggf. vorhandene Lernhemm-
nisse und treten Sie der Stigmatisierung von 
Menschen mit entsprechenden Hemmnissen 
proaktiv entgegen.

❚ �Arbeiten Sie ein explizites Qualifizierungskon-
zept für Basisarbeitende (ggf. individuell für un-
terschiedliche Einsatzbereiche) aus. Hierbei 
können zum Beispiel Angebote helfen, die im 
Rahmen des Projektes „AlphaGrund vernetzt –  
Arbeitsorientierte Alphabetisierung und 
Grundbildung Erwachsener“, gefördert vom 
Bundesministerium für Bildung und Forschung, 
entwickelt wurden. Neben unterschiedlichen Pu-
blikationen und Downloads finden sich auch Po-
dcasts, Erklärvideos, ein kostenloses Starterkit 
u. v. m., um die Umsetzung niedrigschwelliger 
Weiterbildungsangebote zu unterstützen.

❚ �Setzen Sie Personalentwicklungsmaßnahmen 
bedarfsgerecht und mit Augenmaß ein. Ständiger 
Weiterbildungsdruck ist nicht förderlich. Dies gilt 
gerade für Menschen, die lernentwöhnt oder mit 
bestimmten Lernhemmnissen belastet sind. 

❚ �Beziehen Sie die Basisarbeitenden in die Ge-
staltung von Lernangeboten und -umgebungen 
mit ein, um insbesondere Lernbarrieren im Kon-
text mit bislang erlebten Bildungsinstitutionen 
entgegenzuwirken (Klein und Reutter 2016).

❚ �Richten Sie Weiterbildungsmaßnahmen an den 
zeitlichen Ressourcen der Basisarbeitenden, 
insbesondere im Hinblick auf deren private Le-
benssituation und ihre Arbeitsmodelle, aus. 

Machen Sie die gegebenen Möglichkeiten zur 
Weiterentwicklung für Basisarbeitende trans-
parent:
❚ �Verdeutlichen Sie den Basisarbeitenden in Ih-

rer Organisation den unmittelbaren Nutzen be-
stimmter Weiterbildungsangebote und stellen 
Sie den Bezug zu den jeweiligen Arbeitsaufga-
ben klar heraus. Zeigen Sie auf, weshalb es sich 
lohnt, ggf. auch Lernbarrieren zu überwinden.

❚ �Informieren Sie Beschäftigte ohne passenden 
Berufsabschluss über Möglichkeiten der Teil-
qualifikation, Umschulung oder Externenprü-
fung bzw. der Anerkennung von im Ausland er-
worbenen Qualifikationen wie sie in Kapitel 4 
beschrieben sind.

❚ �Stellen Sie rechtzeitig die Weichen für entspre-
chende Weiterentwicklungsaktivitäten und spre-
chen Sie proaktiv geeignete Kandidat:innen an 
(KOFA 2023a). 

Setzen Sie die Möglichkeiten der Digitalisierung 
zielführend für die Personalentwicklung ein:
❚ �Ermitteln Sie, inwiefern digitale Hilfsmittel (z. B.  

Smart Glasses, Künstliche Intelligenz) im  
Arbeitsprozess zum Zweck der Personalent-

https://www.alphagrund-projekt.de/
https://www.alphagrund-projekt.de/
https://www.alphagrund-projekt.de/
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wicklung eingesetzt werden können. Nutzen Sie 
u. a. digitale Assistenz- und Expertensysteme, 
um Basisarbeitende bei der Übernahme kom-
plexerer Aufgaben zu unterstützen und so einen 
Lerneffekt zu erzielen.

❚ �Achten Sie darauf, die Adressat:innen nicht mit 
zu anspruchsvollen digitalen Lösungen zu über-
fordern. Stärken Sie vielmehr beim Einsatz von 
E-Learning-Tools zunächst die Selbstlernkom-
petenz der Lernenden (KOFA 2023a). Bieten Sie 
Basisarbeitenden zudem Schulungen, die ihre 
IT-Affinität stärken (z. B. Umgang mit abstrakten 
Symbolen, Ablegen von Berührungsängsten be-
züglich digitaler Assistenzsysteme).

❚ �Nutzen Sie gezielt Virtual und Augmented Rea-
lity, um Arbeitssituationen zu simulieren und so 
das „Learning by doing“ zu unterstützen. Lassen 
Sie dabei auch ganz bewusst Fehler in dieser 
geschützten Lernumgebung zu. Beispielhafte 
Anwendungen finden sich u. a. bereits im Pro-
duktionsbereich (siehe hierzu auch Kapitel 6).  
Zudem können bei knappen Personaldecken 
durch Augmented Reality diejenigen entlastet 
werden, die für Anlernprozesse verantwortlich 
sind (Engel et al. 2023).

❚ �Greifen Sie auch auf Lernplattformen und di-
gitale Ressourcen zurück (z. B. Erklärvideos, 
Webinare, Tutorials), die auf unterschiedlichen 
Lernniveaus, teils auch in verschiedenen Spra-
chen, Zugang zu Lerninhalten vermitteln. Zum 
einen lässt sich hierdurch individuelles Lernen, 
auch in selbstbestimmten Lerneinheiten, reali-
sieren (KOFA 2024). Zum anderen lassen sich 
dadurch die Lernhürden im Hinblick auf Versa-
gensängste oder Zeitdruck verringern (KOFA 
2023a; Seyda 2019).

❚ �Bauen Sie auch auf Elemente der Gamification, 
also der spielerischen Vermittlung von Lernin-
halten. Diese können beim Abbau von Berüh-
rungsängsten und Lernhemmnissen helfen, 

wenn beispielsweise Menschen negative Erfah-
rungen mit klassischen Schul- und Lernsituati-
onen gemacht haben. Hinzu kommt, dass gera-
de jüngere Beschäftigte auf Erfahrungswissen 
im Bereich der Gamification zurückgreifen und 
somit vergleichsweise schnell zu Erfolgserleb-
nissen gelangen können. 

Fördern Sie das Lernen der Basisarbeitenden 
an Ihren Arbeitsplätzen:
❚ �Gestalten Sie Weiterbildungsansätze, die „bei-

läufig“ und informell neues Wissen/neue Fähig-
keiten am Arbeitsplatz vermitteln. So umgehen 
Sie Lernhemmnisse und -hürden, die mit forma-
len Lern- und Lehrsituationen einhergehen und 
senken die Einstiegshürde gerade für Basisar-
beitende. Darüber hinaus weist der Prozess des 
informellen Lernens eine hohe Flexibilität und 
Anpassungsfähigkeit auf wandelnde Anforde-
rungen auf. Denn das Lernen erfolgt nicht um 
des Lernens willen, sondern geht in der Regel 
mit der Bearbeitung eines konkreten Anwen-
dungsfalls oder der Lösung eines konkreten Pro-
blems einher. Dies erleichtert den Transfer der 
Lernergebnisse in den Arbeitsprozess (Decius 
2020).

❚ �Bedenken Sie, dass gerade für lernentwöhnte 
Menschen das Lernen und die ausgeführte Tä-
tigkeit in einem engen Kontext zueinanderste-
hen sollten. Denn dann wird die Anwendbarkeit 
des Gelernten und damit die Sinnhaftigkeit des 
Lernens konkret und direkt ablesbar, und Lernen 
wird eher als Bereicherung denn als Belastung 
erlebt (Seyda 2019; Reber und Jansen 2019).

❚ �Stellen Sie kurze Lernimpulse und Informatio-
nen zur Bedienung von Maschinen etc. direkt 
am jeweiligen Arbeitsplatz niedrigschwellig zur 
Verfügung, z. B. unter Nutzung digitaler Endge-
räte oder QR-Codes an den Maschinen/Geräten 
(Schwarzweller 2024).
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❚ �Qualifizieren Sie Beschäftigte – auch Ba-
sisarbeitende – zu Lernbegleiter:innen oder 
Mentor:innen und setzen Sie sie beim Lernen 
am Arbeitsplatz ein. Profitieren Sie dabei bei-
spielsweise von den Erfahrungen der BMBF-
Förderinitiative in Bezug auf „Weiterbildungs
mentor:innen“.6) 

❚ �Nutzen Sie die vorab beschriebenen Funktions-
teilungen (Basisarbeitende übernehmen Teilauf-
gaben von Fachkräften im o. g. „Personal-Mix“) 
als Lerngelegenheiten.

❚ �Bieten Sie Basisarbeitenden Gelegenheit, ihr 
Erfahrungswissen mit anderen zu teilen. Neben 
dem praktischen Nutzen im Sinne des Wissen-
stransfers stärken Sie so auch das Selbstwertge-
fühl der Beschäftigten. Dies kann beispielsweise 
in Teams geschehen, die bewusst heterogen in 
Bezug auf formales und informelles Wissen zu-
sammengesetzt werden.

Ermutigen Sie die Basisarbeitenden in Ihrer 
Organisation, sich weiterzuentwickeln:
❚ �Bieten Sie Basisarbeitenden proaktiv Hilfe-

stellungen bei Lernhindernissen, Ängsten und 
Selbstzweifeln. Gehen Sie ins persönliche Ge-
spräch, wenn sich Lernwiderstände zeigen und 
versuchen Sie, die Hintergründe in Erfahrung zu 
bringen und Unterstützung anzubieten.

❚ �Unterstützen Sie die Basisarbeitenden beim 
Ausfüllen erforderlicher Formulare, bei der Rei-
seplanung und/oder der Nachbereitung entspre-
chender externer Bildungsangebote.

❚ �Bewerben Sie Weiterbildungsmaßnahmen intern 
und extern (z. B.: „Unsere Branche bietet über 

50 verschiedene Fortbildungsangebote für Men-
schen ohne Berufsausbildung“). Machen Sie be-
stehende Weiterbildungsangebote bekannt (z. 
B. über das Intranet oder „Schwarze Bretter“) 
und sorgen Sie für einen niedrigschwelligen Zu-
gang (z. B. über leicht verständliche Anmelde-
formulare oder die Nennung einer konkreten An-
sprechperson).

❚ �Räumen Sie auch Basisarbeitenden Raum für 
ihre Entwicklung ein, z. B. durch festgelegte 
„Lernzeiten“ (KOFA 2024). Dabei sollten auch 
Lösungen für Beschäftigte im Schichtbetrieb 
und/oder Teilzeitbeschäftigte gefunden wer-
den. Stellen Sie die Beschäftigten auch für die 
Teilnahme an Fortbildungsmaßnahmen frei. Für 
KMU bestehen hierzu entsprechende Förder-
möglichkeiten (KOFA 2023a).

❚ �Bieten Sie Beratung und Unterstützung an, wenn 
private Belange der Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaßnahmen entgegenstehen und suchen 
Sie gemeinsam nach Lösungen bzw. vermitteln 
Sie externe Unterstützung (z. B. in Bezug auf die 
Betreuung von Kindern oder pflegebedürftigen 
Angehörigen, Fahrgemeinschaften etc.).

❚ �Unterstützen Sie die Basisarbeitenden nach 
Möglichkeit auch finanziell, durch Übernahme 
von Weiterbildungskosten, die wiederum durch 
öffentliche Förderung (teilweise) erstattet wer-
den können (ebd.). Der Erwerb eines Führer-
scheins beispielsweise kann zu höherwertigen 
und abwechslungsreicheren Tätigkeiten sowie 
zum Aufrücken in eine höhere Entgeltgruppe 
führen, ist aber gerade für Geringverdienende 
privat nur schwer finanzierbar. 

6) �Bundesweit sind im Rahmen einer Förderinitiative des BMBF bereits mehr als 300 Weiterbildungsmentor:innen in rund 100 Unternehmen tätig. Das 
heißt, Beschäftigte, betriebliche oder gewerkschaftliche Vertrauensleute, Betriebs- und Personalräte oder Beschäftigte von Personal- und Bildungs-
abteilungen werden entsprechend für diese Rolle qualifiziert. Ihr Ziel ist es vor allem, Geringqualifizierte und Personen mit negativen Bildungserfah-
rungen zur Weiterbildung zu motivieren, in ihren Betrieben Qualifizierungsbedarfe zu ermitteln und Kolleg:innen entsprechend zu beraten. Perspek-
tivisch soll ein flexibles und standardisiertes Qualifizierungsinstrument entwickelt werden (BMBF 2023). 

https://www.bmbf.de/DE/Bildung/Weiterbildung/BeruflicheWeiterbildung/Weiterbildungsmentoren/Weiterbildungsmentoren.html
https://www.bmbf.de/DE/Bildung/Weiterbildung/BeruflicheWeiterbildung/Weiterbildungsmentoren/Weiterbildungsmentoren.html
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❚ �Belohnen Sie die Bereitschaft zur Weiterent-
wicklung und die entsprechende Umsetzung 
durch Anerkennung, Arbeitsplatzsicherheit und 
bessere Verdienstmöglichkeiten.

❚ �Machen Sie Lernerfolge im Sinne einer „posi-
tiven Verstärkung“ sichtbar, beispielsweise über 
die Veröffentlichung von Beispielen einer gelun-
genen Weiterentwicklung von Basisarbeitenden 
im Intranet, in der Betriebszeitung, die Erwäh-
nung eines Lernfortschritts in einer Teamsitzung 
etc. (KOFA 2024).

❚ �Ermitteln Sie Möglichkeiten, Basisarbeitende 
bei der Anerkennung informell erworbener oder 
nicht anerkannter Kenntnisse zu unterstützen  
(z. B. Anmeldung zur Externenprüfung wie in 
Kapitel 4 beschrieben).

Sensibilisieren Sie die Führungskräfte dafür, 
sich für die Entwicklung von Basisarbeiten-
den einzusetzen:
❚ �Ermutigen Sie die Führungskräfte, in Mitarbei-

tergesprächen einerseits transparent zu ma-
chen, welche Weiterentwicklungsmöglichkeiten 
für den oder die Basisarbeitende:n bestehen 
und andererseits in Erfahrung zu bringen, wel-
che Wünsche an die berufliche Zukunft die Per-
son selbst hat. Dabei können auch feste Lern-
ziele vereinbart werden (KOFA 2024).

❚ �Schaffen Sie eine Weiterbildungskultur mit ei-
ner positiven Haltung zu Lernen und Qualifizie-
rung, in der die Führungskräfte als Vorbilder fun-
gieren (ebd.). 

❚ �Führen Sie den Führungskräften die Vorteile der 
Weiterentwicklung der Basisarbeitenden vor Au-
gen (z. B. höhere Flexibilität im Einsatz, Nutzen 
des Erfahrungswissens anstelle einer externen 
Einstellung, Erhöhung der Motivation, Identifika-
tion und Mitarbeiterbindung) (KOFA 2023a).

❚ �Verdeutlichen Sie den Führungskräften, wie wich-
tig es ist, auch Basisarbeitenden regelmäßiges 

Feedback zu deren fachlicher und/oder persön-
licher Weiterbildung zu geben (KOFA 2024).

Nutzen Sie bestehende, externe Weiterbil-
dungsangebote und Informationsportale:
❚ �Informieren Sie sich über regionale und/oder 

branchenspezifische Umschulungs- oder Wei-
terbildungsangebote (z. B. von Gewerkschaf-
ten, Verbänden, gemeinnützigen Organisati-
onen etc.), die sich entweder explizit oder auch 
an Menschen mit einer geringen Grundqualifika-
tion und/oder Lernhemmnissen richten. Hilfreich 
kann beispielsweise das Online-Portal „mein 
NOW“ sein, auf dem die Bundesagentur für Ar-
beit bundesweit Angebote zur beruflichen Wei-
terbildung bündelt.

❚ �Profitieren Sie von etablierten Netzwerken wie 
z. B. den vom Bundesministerium für Arbeit und 
Soziales (BMAS) initiierten Weiterbildungsver-
bünden der Initiative Neue Qualität der Ar-
beit, unter anderem speziell für die Metall- und 
Elektroindustrie unter dem Namen InSkills2Go 
mit einer Suche-Biete-Plattform für die pas-
sende Qualifizierung und Synergien zum The-
ma Qualifizierung. 

❚ �Nehmen Sie Qualifizierungsangebote im Rahmen 
der gemeinsamen Qualifizierungsoffensive der 
Bundesagentur für Arbeit, des Deutschen Ge-
werkschaftsbunds und des Bunds Deutscher Ar-
beitgeber für Menschen mit einer geringen Qua-
lifikation bzw. ohne Berufsabschluss in Anspruch 
und erkundigen Sie sich über konkrete Förder-
möglichkeiten für Ihr Unternehmen.

❚ �Stellen Sie Informationen über externe Weiter-
bildungsangebote speziell für die Zielgruppe 
der Basisarbeitenden (z. B. bei Verbänden, Stif-
tungen, VHS oder speziellen Bündnissen wie 
dem Trierer Bündnis für Alphabetisierung 
und Grundbildung oder auch im Rahmen des 
Qualifizierungschancengesetzes) zusammen.

https://mein-now.de/
https://mein-now.de/
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Aus-und-Weiterbildung/Berufliche-Weiterbildung/Weiterbildungsverbuende/weiterbildungsverbuende.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Aus-und-Weiterbildung/Berufliche-Weiterbildung/Weiterbildungsverbuende/weiterbildungsverbuende.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Aus-und-Weiterbildung/Berufliche-Weiterbildung/Weiterbildungsverbuende/weiterbildungsverbuende.html
https://inskills2go.de/
https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/datei/weiterbildungundqualifizierungsoffensive_ba137927.pdf
https://grundbildung.trier.de/Startseite/
https://grundbildung.trier.de/Startseite/
https://www.bmas.de/DE/Service/Gesetze-und-Gesetzesvorhaben/qualifizierungschancengesetz.html
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Bieten Sie Qualifizierung auch in Bezug auf 
überfachliche Kenntnisse an:
❚ �Etablieren Sie auch für Basisarbeitende Fort-

bildungsangebote im Zusammenhang mit Soft 
Skills wie Durchhaltevermögen, Motivation, 
Frustbewältigung, Kommunikationsfähigkeit, 
Zuverlässigkeit, Selbstständigkeit oder Umgang 
mit Menschen.

❚ �Fördern Sie proaktiv die Soft-Skills hinsichtlich 
Zuverlässigkeit, Problemlösung, Ehrlichkeit, so-
zialer Kompetenzen und Pünktlichkeit Ihrer Ba-

sisarbeitenden und signalisieren Ihre Wert-
schätzung.

❚ �Achten Sie darauf, Basisarbeitende, die im 
Rahmen der Interaktionsarbeit mit Kund:innen, 
Patient:innen, Bewohner:innen oder Gäst:innen 
in direktem Kontakt stehen, hierfür adäquat aus-
zubilden und ihnen auch explizit Angebote zum 
Umgang mit herausfordernden Situationen so-
wie negativem Verhalten seitens ihres Gegenü-
bers zu machen. 

Dieses Kapitel hat deutlich gemacht, dass es zur Erhöhung der Wertschätzung gegenüber Basisarbeitenden 
und der Förderung ihrer Beschäftigungsfähigkeit mehr braucht als punktuelle Maßnahmen und kurzfristige 
Zugeständnisse. Vielmehr bedarf es einer ganzheitlichen und auf Dauer angelegten Herangehensweise, 
die sich in der Unternehmenskultur, der Art der Führung, den Rahmenbedingungen der Arbeitsorganisa-
tion, Maßnahmen der Gesundheitsförderung, der Gestaltung der Mitarbeitergewinnung und nicht zuletzt 
dem Umgang mit Personalentwicklung und Werdegängen manifestiert. Neben den branchenübergreifenden 
Handlungsempfehlungen in diesem Kapitel lassen sich für die acht Fokusbranchen bzw. Berufsfelder, mit  
denen sich die beiden o. g. Forschungsprojekte näher auseinandergesetzt haben und die in Kapitel 3  
bereits näher erläutert wurden, nun im folgenden Kapitel 6 Maßnahmen und Instrumente identifizieren, die 
die allgemeinen Empfehlungen mit Blick auf die besonderen Voraussetzungen der unterschiedlichen Tätig-
keitsfelder näher spezifizieren. 
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Wie gesehen, zeigen sich in einigen der im Rahmen der 
beiden vorab beschriebenen Forschungsprojekte betrach-
teten Branchen und Berufsfelder Gemeinsamkeiten be-
züglich der gegebenen Arbeitsbedingungen, während sie 
in anderen deutlich voneinander abweichen. So ist dem 
Einzelhandel, den haushaltsnahen Dienstleistungen, dem 
Hotel- und Gaststättengewerbe und dem Gesundheitswe-
sen gemein, dass die Beschäftigten ein hohes Maß an 
Interaktionsarbeit leisten – sei es mit Patient:innen oder 
Bewohner:innen im Pflegebereich, Gästen im Gastge-
werbe oder Kund:innen in Geschäften und Privathaus-
halten. Bestimmte Handlungsempfehlungen sind daher 
auch branchenübergreifend gültig. Hierauf wird bei den 
nachfolgenden Ausführungen jeweils entsprechend hin-
gewiesen. Hinzu kommt, dass in bestimmten Branchen 
bzw. Berufsfeldern die Streuung der Tätigkeiten sehr groß 
ist. Dies gilt u. a. für die Logistik, das Gesundheitswe-

sen und das Facility Management. Hier werden daher 
bestimmte Berufsgruppen herausgegriffen, die auch Ge-
genstand der qualitativen Interviews in unseren o. g. For-
schungsprojekten waren, sodass die Empfehlungen mög-
lichst konkret gefasst werden können. Eine Auswahl an 
Maßnahmen und Instrumenten ist im Folgenden darge-
stellt. Dabei ist zu bemerken, dass diese durchaus nicht 
nur Basisarbeitenden, sondern in weiten Teilen auch den 
übrigen Beschäftigten nutzen können.

Nicht zuletzt: Einige der herausgegriffenen Branchen 
und Berufsfelder waren bereits Gegenstand diverser 
spezieller Studien und Untersuchungen, während ande-
re bislang eher wenig beforscht sind. In der Konsequenz 
finden sich teils sehr dezidierte branchenspezifische 
Handreichungen, auf die an der jeweils passenden Stel-
le verwiesen wird. 

Welche spezifischen Handlungsempfehlungen für  
Branchen und Berufsfelder lassen sich geben?



Starke Basis | Starke Arbeit | 109

KAPITEL 6

Einzelhandel

Aufgrund der Heterogenität des Einzelhandels mit sei-
nen vielen Teilbranchen (Kapitel 3) sei vorausgeschickt, 
dass sich die nachfolgenden Handlungsempfehlungen 
um eine möglichst große Anwendungsbreite bemühen, 
jedoch nicht alle individuellen Facetten abbilden können. 
Im Fokus stehen insbesondere der stationäre Einzelhan-
del und hier wiederum die Verkaufsberufe, die auch Ge-
genstand der qualitativen Forschung in einem der o. g. 
Projekte waren.

Umsetzung eines „Personal-Mix“ im  
stationären Einzelhandel
Ebenso wie in anderen Branchen stehen ausgebildete 
Fachkräfte im Einzelhandel zunehmend nicht (mehr) 
in ausreichendem Maße zur Verfügung, um alle anfal-
lenden Arbeiten zu erledigen und die Öffnungszeiten ab-
zudecken. Auch die Zahl der Bewerber:innen um Aus-
bildungsplätze sinkt seit 2017 (HDE 2023c), und das 
Interesse an Umschulungen ist gering. Gleichzeitig 
kann man im Einzelhandel aufgrund des Personalman-
gels auch ohne Ausbildung leicht einen Einstieg finden 
(Ahlhoff et al. 2023). 

Vor diesem Hintergrund ist zu bedenken, dass nicht alle 
Tätigkeiten, die üblicherweise zum Aufgabenspektrum ei-
ner Fachkraft wie z. B. einer Einzelhandelskauffrau, gehö-
ren, zwangsläufig einer entsprechenden Ausbildung be-
dürfen, sondern dem Bereich der Basisarbeit zugeordnet 
werden können. Ein Personal-Mix zwischen Fachkräften 
und Basisarbeitenden kann gelingen, wenn im Einzelfall 
geprüft wird, wie sich Aufgabenpakete neu verteilen las-
sen. So können die Fachkräfte beispielsweise bei Tätig-
keiten wie der Warenverräumung, dem Kassieren oder 
der Regalauffüllung entlastet werden und sich verstärkt 
Aufgaben widmen, die ausschließlich mit den von ihnen 
im Rahmen ihrer Ausbildung erworbenen Kompetenzen 
ausgeführt werden sollten, beispielsweise im Kontext der 
Buchhaltung (Kannengießer 2024). Zahlen des Kompe-

tenzzentrums Fachkräftesicherung zeigen zudem, dass 
viele arbeitslose Helfer:innen eine Beschäftigung im Ein-
zelhandel suchen und zum Teil bereits über einschlägige 
Berufserfahrung verfügen. Hier besteht also durchaus 
Potenzial für einen Personal-Mix (KOFA 2023a). 

Zielgerichteter Einsatz digitaler  
Unterstützung
Wie bereits angeklungen, betrifft die Digitalisierung den 
Einzelhandel intensiver als einige andere Branchen. Es ist 
daher essentiell, sich regelmäßig über neueste Entwick-
lungen zu informieren und deren Rückwirkungen gerade 
auch auf die Situation der Basisarbeitenden einzuschät-
zen. So werden zunehmend Multichannel-Strategien in 
einer Kombination des stationären Handels mit Online-
Shops und Social-Media-Kanälen genutzt (Ahlhoff et al. 
2023), und auch in die Filialen der Supermärkte, Discoun-
ter, Drogerie- und Baumärkte hält die Technik Einzug. 

Während einerseits Befürchtungen geäußert werden, 
dass Anwendungsmöglichkeiten wie die automatische 
Kontrolle von Mindesthaltbarkeitsdaten im Lebensmit-
telbereich oder die Vorgabe der Warenpräsentation 
durch das Tablet im Textileinzelhandel Stellen obsolet 
machen und zur Dequalifizierung der Anforderungen 
führen könnten (Holst und Scheier 2019; Köhnen und 
Nutzenberger 2020), wird andererseits aus der Praxis 
berichtet, dass beispielsweise zusätzliche Self-Check-
Out-Kassen in Stoßzeiten von Kassierer:innen im Le-
bensmitteleinzelhandel als sehr entlastend empfunden 
werden können (Kannengießer 2024). Durch verstärkte 
Digitalisierung kann auch mehr Zeit zur Sortiments- bzw. 
Schaufenstergestaltung bzw. für den direkten Kontakt 
mit Kund:innen entstehen, der für viele Menschen, die im 
Einzelhandel tätig sind, einen wesentlichen Bestandteil 
der Attraktivität ihres Berufsbildes ausmacht. Nicht zu-
letzt lassen sich belastende, monotone Tätigkeiten dies-
bezüglich reduzieren (Holst und Scheier 2019).

In jedem Fall empfiehlt es sich, Mitarbeitende frühzeitig 
in Digitalisierungsprozesse mit einzubeziehen, um de-
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ren Erfahrungen und Perspektiven zu nutzen und mit 
bestehenden Ängsten angemessen umzugehen. Zudem 
können technische Arbeitsmittel schon in der Entwick-
lungsphase so konzipiert werden, dass Gestaltungskom-
promisse gefunden werden können und sie später ei-
nen Mehrwert für die Beschäftigten bedeuten und/oder 
zum Abbau physischer und psychischer Belastungs-
momente beitragen (ArbeitGestalten 2021a; Holst und 
Scheier 2019). 

Umgang mit negativen Kundenerfahrungen 
im Kontext der Interaktionsarbeit
Gerade im stationären Einzelhandel sind Beschäftigte 
nicht selten mit negativem Kundenverhalten (z. B. Be-
leidigungen, Anfeindungen etc.) konfrontiert. Herablas-
sende Bemerkungen oder die „Behandlung als Mensch 
zweiter Klasse“ betreffen dabei insbesondere Basisar-
beitende und bedeuten eine hohe psychische Belastung 
(Ahlhoff et al. 2023; Lück und Hünefeld 2020). Wie auch 
in anderen Dienstleistungsbranchen kann respektloses 
Kundenverhalten vielfach auf ein ungleiches Machtver-
hältnis zwischen Dienstleistenden und Kund:innen zu-
rückgeführt werden, das nicht selten von der Organi-
sation durch Vorgaben wie „der Kunde ist König“ noch 
verstärkt wird (Wehrmann 2023). Hier gilt es, deutlich zu 
machen, dass ein solches Verhalten nicht toleriert wird 
und Führungskräfte wie Filialleitungen sich im Zweifel vor 
die Beschäftigten stellen und eine entsprechende Wert-
schätzung von deren Tätigkeiten einfordern. Hilfreich 
sind auch Verfahrensanweisungen dahingehend, wie mit 
entsprechenden Situationen umzugehen ist (BAuA o. J.). 

Ein negatives Kundenverhalten steht dabei häufig nicht 
im Zusammenhang mit den Beschäftigten selbst. Viel-
mehr liegt es meist in den Gegebenheiten im Markt oder 
den Arbeitsprozessen begründet, die zum Beispiel zu 
einer schweren Auffindbarkeit von Waren oder zu lan-

gen Wartezeiten auf ein Beratungsgespräch bzw. im 
Kassenbereich führen. Nicht selten wird auch ein Lei-
stungsversprechen gegeben, das mit der vorhandenen 
Belegschaft nicht oder nur unzureichend erfüllt wer-
den kann. Die Adressat:innen dieser Unzufriedenheit 
sind dann jedoch meist die Beschäftigten, die für die 
Kund:innen am ehesten sicht- und greifbar sind – viel-
fach die Kassierer:innen (Kock et al. 2023). Eine Prüfung 
der Ursachen für diese Unzufriedenheit und die Einlei-
tung entsprechender Gegenmaßnahmen im Sinne ei-
ner „prospektiven Arbeitsgestaltung, die die Auftretens-
wahrscheinlichkeit ‚schwieriger‘ Interaktionen verringert“ 
(Bahl et al. 2023, S. 55), kann somit auch zu einer Ent-
lastung der Beschäftigten führen. 

Sinnvoll können auch Schulungen sein, die den Umgang 
mit schwierigen Kund:innen trainieren, zum Beispiel in 
Rollenspielen und Simulationen. Dabei wird dafür plä-
diert, unterschiedliche Module zum Umgang mit herab-
lassendem, diskriminierendem bzw. gewalttätigem Ver-
halten anzubieten oder aber Lots:innen auszubilden, die 
im Konfliktfall hinzugezogen werden können. Im Projekt 
„RespectWork“ wurden Beschäftigte im Einzelhandel 
darin geschult, einerseits den Kund:innen respektvoll 
zu begegnen, andererseits jedoch auch von diesen Re-
spekt in der Interaktion einzufordern. Gleichermaßen er-
folgte eine Sensibilisierung der Kund:innen im Rahmen 
von „Respektwochen“ (Bahl et al. 2023; Kock et al. 2023; 
Ciesinger 2023).1)

Diese für den Einzelhandel in entsprechenden Unter-
suchungen entwickelten Handlungsansätze lassen sich 
durchaus auch auf andere Bereiche mit einem hohen 
Maß an Interaktionsarbeit übertragen. So z. B. das Ho-
tel- und Gaststättengewerbe, das Gesundheitswesen, 
die haushaltsnahen Dienstleistungen sowie den Garten- 
und Landschaftsbau. 

1) �Siehe hierzu auch die Verweise am Ende dieses Abschnitts.

https://respectwork.de/
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Berücksichtigung der Balance  
zwischen physischen und psychischen  
Belastungen und Ressourcen
Untersuchungen zeigen, dass Beschäftigte im Einzel-
handel (insbesondere im Lebensmitteleinzelhandel) 
nicht unerheblichen Anforderungen ausgesetzt sind. 
Dies kann auch (negativen) Einfluss auf ihren Gesund-
heitszustand nehmen (Lück und Hünefeld 2020; Menz 
und Nies 2021; Pfister 2021; Lück et al. 2023). Be-
stimmte Tätigkeiten gehen dabei eher mit einer körper-
lichen Belastung einher (z. B. Warenverräumung, Lager-
arbeiten), während andere psychischen Stress erzeugen 
(z. B. die bereits angesprochene Interaktionsarbeit mit 
Kund:innen, aber auch die Übernahme neuer und unge-
wohnter Aufgaben, eine ungünstige Verteilung der Ar-
beitszeiten oder das Arbeiten unter Zeitdruck). 

Jedoch können die gleichen Tätigkeiten ebenso Res-
sourcen darstellen. Ein positiver Kundenkontakt kann 
beispielsweise den Stolz auf die eigene Leistung fördern 
und für Menschen mit kommunikativen Stärken eine Be-
reicherung darstellen. Für manche Beschäftigte wiede-
rum entspricht die körperliche Betätigung und die ver-
gleichsweise Ruhe im Backoffice- oder Lagerbereich 
ihren persönlichen Bedürfnissen. Hierdurch ergibt sich 
eine Herausforderung für eine zielgerichtete Auseinan-
dersetzung mit arbeitsbedingten positiven und negativen 
Effekten und entsprechenden Handlungskonzepten zur 
Ressourcenförderung und Belastungsreduzierung, die in 
der Folge auch individuell sehr unterschiedlich ausfallen 
können (Bahl et al. 2023). Ein stärkenorientierter Einsatz 
der Beschäftigten und eine Rotation zwischen eher phy-
sisch und eher psychisch herausfordernden bzw. zwi-
schen interaktiven und monologischen Tätigkeiten (z. 
B. durch eine interaktionsgerechte Pausengestaltung 
ohne Kundenkontakt (Wehrmann 2023)) kann helfen, 
das Gleichgewicht zwischen Belastung und Ressource 
zu halten. Dabei kommt es insbesondere darauf an, den 
Dialog mit den Beschäftigten zu suchen, um zu ermitteln, 
wie dies in der für sie passenden Weise gelingen kann. 

Förderung des Teamgedankens
Der regelmäßige Austausch im Team, auch über die 
Grenzen der jeweiligen Fachlichkeit hinweg, fördert das 
Wir-Gefühl und das Verständnis für das gemeinsame 
Ziel und hilft, sich auch in schwierigen Situationen zu un-
terstützen. Hier ist insbesondere darauf zu achten, die 
gegenseitige Wertschätzung und die Verdeutlichung des 
Beitrags jedes und jeder Einzelnen zu fördern. Denn Un-
tersuchungen im Einzelhandel zeigen, dass innerhalb 
der Belegschaft, aber insbesondere auch im Verhältnis 
zwischen Kund:innen und Basisarbeitenden nicht sel-
ten eine „Zwei-Klassen-Gesellschaft“ zu beobachten ist, 
in der beispielsweise Kassierer:innen weniger wertge-
schätzt werden als der restliche Mitarbeiterstamm (ebd.). 
Sogenannte „Stehungen“, also kurze informelle Mitar-
beiterbesprechungen, zum Beispiel kurz vor Beginn der 
Öffnungszeiten oder bei Schichtwechsel, haben sich 
bewährt, um Probleme kurzfristig zu besprechen und 
idealerweise gemeinsam Lösungen zu entwickeln sowie 
Informationen weiterzugeben. In jedem Fall sollte aus-
reichend Zeit gegeben sein, um sich im Team auszutau-
schen (Kock et al. 2023).

Förderlich für den Teamgedanken, aber auch für die Ei-
genverantwortung und das Gefühl der Selbstwirksam-
keit ist es weiterhin, bestimmte Entscheidungen (im Rah-
men bestehender Leitplanken) in die Teams selbst zu 
geben. Dies gilt für die nachfolgend näher beschriebene 
Dienstplangestaltung, aber auch für eine eigenständige 
Aufteilung von Tätigkeiten; so beispielsweise für den 
Wechsel zwischen Kassier- und Verräumarbeiten. Ein 
solcher Ansatz steht im Zusammenhang mit einer Verän-
derung der Führungskultur, die alle Beschäftigten – un-
abhängig von ihrer Ausbildung und ihrem Status – und 
auch Betriebsrät:innen mit ihrem Erfahrungswissen als 
Expert:innen der betrieblichen Praxis anerkennt (Holst 
und Scheier 2019). 
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Umsetzung einer bedarfsgerechten und  
verlässlichen Dienstplangestaltung
Nicht selten kommt es zu Konflikten in Teams, wenn es 
um die Gestaltung der Einsatzplanung geht. Gerade Ar-
beitszeiten in den Abendstunden und an Samstagen 
sind im Einzelhandel vielfach Gegenstand von Diskus-
sionen. Die sogenannte „kleine Teilzeit“ und die Arbeit 
auf Abruf, wie sie gerade im Lebensmitteleinzelhandel 
weit verbreitet sind, verringern für Beschäftigte die Pla-
nungssicherheit sowohl hinsichtlich ihrer Arbeitszeiten –  
und damit auch der Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben – als auch in Bezug auf das zu erwartende mo-
natliche Entgelt. Verschärft wird die Situation durch die 
immer knapperen Personaldecken (Ahlhoff et al. 2023; 
ArbeitGestalten 2021a; Holst und Scheier 2019). 

In diesem Zusammenhang erscheint es erforderlich, 
Führungskräfte zur Umsetzung einer guten Einsatzplan-
gestaltung zu schulen, die für mehr Planungssicherheit 
und Arbeitszeitsouveränität der Beschäftigten sorgt und 
gleichzeitig die betrieblichen Belange nicht vernachläs-
sigt. Eine Lösung kann es in diesem Zusammenhang 
sein, verstärkt auf flexible betriebliche Arbeitszeitmodel-

le in Vollzeit oder vollzeitnaher Teilzeit unter Nutzung 
von Jahresarbeitszeitkonten zu setzen (ArbeitGestalten 
2021a). Studien aus dem Bereich der Schichtarbeit zei-
gen, dass sich entsprechende Konflikte auch durch eine 
eigenverantwortliche Einsatzplanung durch das jewei-
lige Team, die sich an bestimmten Rahmenbedingungen 
orientiert, deutlich reduzieren lassen. Nähere Ausfüh-
rungen dazu, wie dies gelingen kann, finden sich im Be-
reich „Gesundheitswesen“ in Kapitel 5.

Stärkung der Tarifbindung
Die Tarifbindung im Einzelhandel ist seit Jahrzehnten 
stark rückläufig. Eine Stärkung dieser Bindung könnte 
zu einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen führen 
(Ahlhoff et al. 2023; Holst und Scheier 2019) und in der 
Folge auch die Arbeitgeberattraktivität deutlich erhö-
hen. Neben Arbeitszeiten und Entgelt bieten Tarifver-
träge auch Orientierung im Kontext der Digitalisierung. 
Als Beispiel sei der erste Digitalisierungstarifvertrag ge-
nannt, den ver.di im Jahr 2022 mit einer Modekette ab-
geschlossen hat und der die Einführung neuer digitaler 
Systeme regelt (Ahlhoff et al. 2023; ArbeitGestalten 
2020; Bahl et al. 2023). 
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl)
 
ArbeitGestalten (2020): Heute so, morgen so?! Betriebliche Mitbestimmung bei der Flexibilisierung von  
Arbeitszeit im Einzelhandel – Tipps für die Praxis. Hg. v. ArbeitGestalten Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/JobOptionBerlin-2020- 
BetrieblicheMitbestimmung-FlexibilisierungArbeitszeitEinzelhandel.pdf

ArbeitGestalten (2021): Beschäftigung im Berliner Einzelhandel. Ein Branchenbericht. Hg. v.  
ArbeitGestalten Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2021-05-17- 
Beschaeftigung-Einzelhandel-Branchenbericht.pdf

ArbeitGestalten (2022): Arbeitshilfe zur digitalen Transformation im Einzelhandel. Hg. v. ArbeitGestalten  
Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2022/Hand-
lungshilfe-Digitalisierung-FruehwarnsystemBRs.pdf

ArbeitGestalten (2023): Guter Service geht nur mit Respekt – Handlungshilfe zur Konfliktkompetenz im  
Einzelhandel. Hg. v. ArbeitGestalten Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2023/ 
Publikationen/AG-EHK-Flyer-Onlineversion-140823-B.pdf

www.interaktionsarbeit.de
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden, Podcasts 
und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.

www.respectwork.de
für Podcasts, Bildungs- und Beratungsangebote, Apps, Artikel und Praxisbeispiele rund um das Thema  
Respekt im Einzelhandel, so z.B. die Publikation „Respekt auf allen Ebenen – Ergebnisse und Erfahrungen 
des Projektes RespectWork“ in: praeview – Zeitschrift für innovative Arbeitsgestaltung und Prävention,  
Nr. 1/2023 
https://respectwork.de/fileadmin/user_upload/praeview_1-2023-Einzelseiten.pdf

https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2022/Handlungshilfe-Digitalisierung-FruehwarnsystemBRs.pdf
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2022/Handlungshilfe-Digitalisierung-FruehwarnsystemBRs.pdf
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/media/pages/downloads/joboption/98feb10070-1721039624/flyer_konfliktkompetenz_english.pdf
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/media/pages/downloads/joboption/98feb10070-1721039624/flyer_konfliktkompetenz_english.pdf
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Produzierendes Gewerbe 
 
Im produzierenden Gewerbe ist die Vielfalt der Tätig-
keiten, in denen Basisarbeitende zu finden sind, hoch, 
sodass die nachfolgenden Handlungsempfehlungen ein 
möglichst breites Spektrum abzudecken versuchen, je-
doch den besonderen Fokus auf die Metallberufe legen, 
die auch in Kapitel 3 näher spezifiziert werden und bei 
einer der o. g. qualitativen Untersuchungen im Vorder-
grund standen.

Nutzen digitaler Assistenzsysteme  
in der Produktion
Digitale Neuerungen nehmen zunehmend Einfluss auf 
den Produktionsprozess und auch auf die Tätigkeiten 
der Menschen in diesem Bereich. So ist es beispiels-
weise möglich, dass auch weniger qualifizierte Mitarbei-
tende mithilfe digitaler Werk(er)assistenzen mit der stei-
genden Komplexität von Produkten umgehen können. 
Durch eine entsprechende Werk(er)führung können sie 
korrekte Arbeitsschritte selbst in manuellen, varianten-
reichen Fertigungsprozessen ausführen oder Maschi-
nen instand halten (z. B. mit Hilfe von Tablets und Apps, 
smarten Brillen und Uhren und/oder sogenannten Pick-
by-Light-Systemen, die über visuelle Anzeigen Arbeits-
anweisungen und Informationen übermitteln) (Köppel et 
al. 2023; Klippert et al. 2018). Auch QR-Codes, über 
die sich Schritt-für-Schritt-Anleitungen direkt an Maschi-
nen – ggf. auch in unterschiedlichen Sprachen – vermit-
teln lassen, können hier zielführend sein (Schwarzwel-
ler 2024).

Durch derartige digitale Assistenzen ist insgesamt auch 
eine ergonomischere, lernförderlichere und altersge-
rechtere Gestaltung der Arbeitsumgebung möglich. Fer-
tigungsabläufe können optimiert, Fehler reduziert und 
das Arbeitshandeln besser vorstrukturiert werden (Vla-
dova et al. 2020). Wenn Prämien an die Zahl der auftre-
tenden Fehler gekoppelt sind, lassen sich auch diesbe-
züglich Verbesserungen bewirken (Klippert et al. 2018). 

Es sollte allerdings beachtet werden, dass für eine er-
folgreiche Integration von Assistenzsystemen – neben 
der Beachtung von Datenschutzfragen – eine enge Zu-
sammenarbeit zwischen Mensch und Maschine eben-
so essentiell ist wie eine angemessene Schulung der 
Arbeitskräfte (Köppel et al. 2023). So werden auch 
Überforderung und Demotivation durch übersteigerte 
Erwartungen verhindert. Idealerweise sollten die Be-
schäftigten von Anfang an in entsprechende Entwick-
lungsprozesse einbezogen und die Planungen gezielt 
beteiligungsorientiert gestaltet werden. Mehrere Praxis-
fälle aus dem Bereich des Handels und der Automobil- 
und Zulieferindustrie zeigen, dass ein „Tarifvertrag Zu-
kunft“ (vgl. hierzu das Praxisbeispiel der thyssenkrupp 
Rasselstein GmbH) zu einer sozialen Gestaltung der 
Automatisierung beitragen und zum Beispiel Elemente 
wie Qualifizierung oder Erhalt und Transfer von Wissen 
als beschäftigungssichernde Maßnahmen beinhalten 
kann. Insgesamt ist darauf zu achten, gewisse Hand-
lungs- und Entscheidungsspielräume von Beschäftigten, 
auch im Bereich der Basisarbeit, zu wahren und ihnen 
weiterhin Zugang zu branchenspezifischen Kenntnissen 
zu verschaffen. Zudem ist dafür Sorge zu tragen, dass 
ihr Wissen bezüglich der Funktion und Bedeutung ein-
zelner Arbeitsschritte nicht dadurch verloren geht, dass 
ein Assistenzsystem ihnen sämtliche Vorgaben macht 
(Vladova et al. 2020; Köppel et al. 2023).

Zielgerichtete Unterstützung von  
Basisarbeit durch Roboter
Bedingt durch den Umstand, dass Basisarbeit in der 
Produktion vielfach mit einem hohen Anteil an manuel-
len Tätigkeiten und eher geringen Kompetenzanforde-
rungen einhergeht, besteht das Potenzial, die Beschäf-
tigten in diesem Bereich durch Industrieroboter und 
Cobots, d. h. kleine, agile, kollaborative Roboter ohne 
Einhausung (Colgate et al. 1996), zu unterstützen und 
auch einen Teil der Tätigkeiten zu substituieren. 

Dabei ist darauf zu achten, diese Unterstützung so zu 
gestalten, dass für die Menschen nicht nur „unattrak-
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tive Restarbeiten“ verbleiben und ein möglichst effizi-
enter Ressourceneinsatz im Fokus steht. Vielmehr gilt es 
zum einen, die Zusammenarbeit von Menschen mit Ro-
botern als Teamarbeit zu verstehen. Soziale Isolation ist 
zu vermeiden, das heißt, Beschäftigte sollten nicht aus-
schließlich mit Robotern arbeiten, sondern stets auch 
sozial eingebunden bleiben. Gleichzeitig sollte das Ver-
ständnis dafür gefördert werden, dass der Roboter Teil 
eines Teams wird und zur Erreichung der Teamziele bei-
trägt, indem er u. a. etwaige Defizite durch spezifische 
Nutzerprofile ausgleicht. Dies kann auch in Form einer 
optischen Gestaltung oder Personalisierung erfolgen. 
Nicht zuletzt sollten Aufgaben dynamisch und in einem 
partizipativen Vorgehen zugeteilt werden, sodass auch 
die Beschäftigten in einem vorab definierten Rahmen 
Einfluss darauf nehmen können. Intuitive Schnittstellen, 
die dies einfach und niedrigschwellig möglich machen, 
sowie nachvollziehbare Entscheidungshilfen wirken da-
bei unterstützend (Tausch und Kluge 2023). 

Anpassung des Personaleinsatzes  
und der Schulungen an Entwicklungs-  
und Veränderungsprozesse 
Bei der Einsatzplanung ebenso wie bei der Konzipierung 
von Schulungen für Basisarbeitende sollten auch Trends 
in Bezug auf Tätigkeitsverschiebungen berücksichtigt 
werden. So steigt seit Jahren die Bedeutung der Bedie-
nung von Maschinen im Arbeitsalltag, wohingegen Her-
stellungs- und Reparaturleistungen an Bedeutung verlie-
ren (Ittermann et al. 2014). Zudem zeigt sich, dass sich die 
Anforderungen in den vergangenen Jahren in der Produk-
tion auch im Bereich der Basisarbeit vergrößert haben. 
Dazu gehören unter anderem eine höhere Aufgabenkom-
plexität, eine Erweiterung von Entscheidungsspielräumen 
und zusätzliche Aufgaben (z. B. Einstellen, Rüsten oder 
Warten) (Abel et al. 2014). Hierauf ist mit einer entspre-
chenden Anpassung des Personaleinsatzes und/oder be-
gleitenden Schulungsangeboten zu reagieren.

Bei tiefgreifenden Veränderungsprozessen, beispiels-
weise einer radikalen Umstellung des Produktportfo-

lios oder der Produktionsabläufe, ist darauf zu achten, 
Transparenz über die Entwicklungen für alle Beschäf-
tigten zu schaffen und alle auf dem Weg „mitzunehmen“, 
angepasst an deren Erfahrungshorizont und Lerntem-
po. Darüber hinaus gilt es, das teils immense Erfah-
rungswissen, das auch viele Basisarbeitende mitbrin-
gen, angemessen zu berücksichtigen. Dies signalisiert 
Wertschätzung und kann im Rahmen der Veränderung 
durchaus gewinnbringend sein.

Ermöglichen flexibler Arbeitszeitlösungen 
auch für Schichtarbeitende in der Produktion
Im Schichtbetrieb eine gewisse mitarbeiterorientierte Ar-
beitszeitflexibilität zu realisieren, stellt eine Herausforde-
rung dar. Dennoch gibt es gerade für das produzieren-
de Gewerbe durchaus positive Beispiele, bei denen dies 
gelungen ist, so etwa in Bezug auf die Integration von 
Teilzeitarbeit in Schichtpläne, die eigenständige Schicht-
plangestaltung im Rahmen bestimmter Leitplanken und 
auch den Schichttausch innerhalb von Teams (Tieves-
Sander 2019). Auch Apps können helfen, Arbeitszeiten 
im Schichtbetrieb zu flexibilisieren und auf schwanken-
den Personalbedarf schnell und angemessen reagieren 
zu können. Wichtig ist, hierbei darauf zu achten, dass 
entsprechende Modelle allen Beschäftigten, also auch 
Basisarbeitenden, zur Verfügung gestellt werden, um 
keine „Zwei-Klassen-Gesellschaft“ entstehen zu lassen.

Proaktiver Umgang mit Gesundheitsrisiken
Basisarbeitende sehen sich in der Produktion nicht sel-
ten belastenden Umgebungsbedingungen, monotonen 
Tätigkeiten, Schichtarbeit, einem vordefinierten Arbeits-
takt und erhöhten Leistungsanforderungen im Zusam-
menhang mit Zeitdruck oder Qualitätsvorschriften aus-
gesetzt (Reber und Jansen 2019; Abel et al. 2014). Hinzu 
kommt teilweise das Arbeiten unter Hitze, Kälte oder 
Nässe oder auch schweres Heben und Tragen (Wind 
2023). Dass zum Umgang mit diesen Voraussetzungen 
sämtliche geltenden Bestimmungen im Kontext der Ge-
fährdungsbeurteilung zu beachten sind, versteht sich 
von selbst. Darüber hinaus gehende Maßnahmen zur 
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Förderung der physischen und psychischen Gesundheit, 
die branchenunabhängig Gültigkeit besitzen, werden in 
Kapitel 5 diskutiert. Speziell für den Produktionsbereich 
bietet es sich an, Schulungen zu gesundheitsförder-
lichem Verhalten oder auch Sprechstunden direkt „auf 
dem Shopfloor“ anzubieten, um so die Hemmschwel-
le zur Teilnahme zu senken (Kaiser und Merkel 2023). 

Auch innovative Methoden wie das „Nudging“, mit dem 
immer wieder kurz, prägnant, teils humorvoll und vor 
allem für Beschäftigte aller Qualifikationsebenen ver-
ständlich auf Gesundheits- und Sicherheitsgefahren 
hingewiesen werden kann, können hier Einsatz finden. 
Dabei ist von einer besonders hohen Wirksamkeit aus-
zugehen, wenn die „Nudges“ (Anstupser) von den Be-
schäftigten selbst erarbeitet werden (BG ETEM o. J.). 

Nicht zuletzt können technische Hilfsmittel wie z. B.  
Vakuumhebehilfen oder der Einsatz von Exoskeletten  
(siehe auch das Praxisbeispiel des Fraunhofer-Ins
tituts für Materialfluss und Logistik IML) für Entla-
stung sorgen. Hinzu kommt die Nutzung unterstützender 
Tools. MTM2) -Daten werden in der Regel vor allem dazu 
genutzt, die unterschiedlichen Aufgabenbereiche zu be-
schreiben und zu gestalten sowie Abläufe und Arbeits-
systeme (auch solche, die noch nicht existieren) zeitlich 
und ergonomisch zu bewerten und den erforderlichen 
Personalbedarf zu ermitteln. Dadurch kann MTM Wert-
schöpfung optimieren, Verschwendung reduzieren und zu 
produkt- sowie prozessoptimierenden Denk- und Gestal-
tungsansätzen führen. Das Ergonomiebewertungsverfah-
ren EAWS hilft dabei, ergonomische Defizite zu identifi-
zieren und in der Konsequenz gesundheitliche Risiken 
zu minimieren. Als Risikobereiche, die bei EAWS erfasst 

werden, sind Körperhaltung, Aktionskräfte und Lasten-
handhabung mit Bezug zur Belastung des Gesamtkör-
pers sowie die Belastung der oberen Extremitäten durch 
Tätigkeiten mit hoher Wiederholhäufigkeit zu sehen. Mit-
hilfe digitaler Tools, z. B. aus dem Bereich Virtual Reality, 
sollen nun Schnittstellen zu diesen klassischen Methoden 
geschaffen werden (Kuhlang et al. 2023). 

Sensibler Umgang mit den  
wahrgenommenen Vor- und Nachteilen  
der Schichtarbeit
Zu der gerade im produzierenden Gewerbe und hier ins-
besondere im Bereich der Basisarbeit häufig anzutref-
fenden Schichtarbeit ist zu sagen, dass diese zwar ei-
nerseits einen Risikofaktor für die Gesundheit darstellen 
kann, vor allem dann, wenn ungünstige Schichtmodel-
le gewählt werden. Andererseits ist jedoch auch zu be-
denken, dass gerade für Geringverdienende monetäre 
Sicherheit eine Bewältigungsmöglichkeit für die Schicht-
arbeit darstellt und Schichtzuschläge für viele fester Be-
standteil ihres existenzsichernden Einkommens sind. 
Hier gilt es also, Lösungen zu entwickeln, die zu einer 
Belastungsreduzierung führen, aber gleichermaßen wei-
terhin die Arbeit im Schichtbetrieb ermöglichen wie bei-
spielsweise Punktesysteme für unbeliebte Schichten 
und/oder andere potenziell belastende Ereignisse wie 
Überstunden oder spontane Schichtwechsel, wobei die 
Punkte zu einem festgesetzten Zeitraum wahlweise in 
Freizeit oder in Geld abgegolten werden können. Über 
solche Systeme, die gemeinsam zwischen Arbeitgebern 
und Arbeitnehmenden entwickelt werden können, lassen 
sich auch Obergrenzen für eine monetäre Kompensati-
on festlegen, um Überlastungen durch eine zu starke 
Ausweitung der Schichtarbeit einzudämmen. Sie kön-

2) �MTM steht für Methods-Time Measurement und gilt als Methode zur Organisation gut gestalteter menschlicher Arbeit. Erstmalig systematisch dar-
gestellt wurde die Methode von Herold Bright Maynard, John Lenhard Schwab und Gustave James Stegemerten in den 1940er und 1950er Jahren. 
Ihre Ursprünge liegen bei Frank Bunker Gilbreth, der sich bereits um 1910 mit menschlichen Bewegungsabläufen beschäftigte und neben der Stei-
gerung der Arbeitsleistung und der Optimierung von Arbeitsmethoden auch schon eine gute Arbeitsplatzgestaltung und ein kraftsparendes, bela-
stungsarmes Arbeiten in den Blick nahm: https://mtm.org/ueber-mtm/mtm
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nen durchaus auch auf ihre Übertragbarkeit auf andere 
Tätigkeitsbereiche und Branchen, in denen Schichtarbeit 
anfällt, überprüft werden (Tieves-Sander 2019; Knauth 
2006; Bertels und Fahle 2003).

Umsetzung von „Job Enlargement“  
und „Job Enrichment“
In einigen Produktionsbereichen, insbesondere in Betrie-
ben mit einer hochflexiblen und sehr kundenorientierten 
Fertigung von Standardprodukten in größeren Serien, ist 
es denkbar, Mitarbeitende zwischen verschiedenen Ba-
sisarbeitsplätzen rotieren zu lassen und so die technisch-
funktionale Aufgabenstruktur ein wenig zu erweitern. Für 
die Beschäftigten ist dies mit einer Vergrößerung ihrer 
Wissensbasis und einem etwas höheren Handlungs-
spielraum verbunden (Job Enlargement). Für Betriebe 
bedeutet eine solche Vorgehensweise die Erhöhung der 
Flexibilität beim Personaleinsatz, beispielsweise auch 
zum Ausgleich von Kapazitätsspitzen (Abel et al. 2009). 
In einer Studie aus der Lebensmittelproduktion konnte 
gezeigt werden, dass Basisarbeitenden durchaus auch 
in Einzelfällen die Schichtleitung oder Maschinenbedie-
nung übertragen wird, wenn die Voraussetzungen hierfür 
als erfüllt angesehen werden (Abel et al. 2011).

Eine weitere Möglichkeit stellt es dar, das Aufgaben-
spektrum von Basisarbeitenden durch sogenannte ex-
trafunktionale Zusatzaufgaben zu erweitern, zum Bei-
spiel aus dem Bereich der Qualitätssicherung, der 
Wartung oder der Prozessoptimierung. Abel et al. (2009) 
beschreiben als Voraussetzung für eine solche Erhö-
hung der Aufgabenkomplexität die Dezentralisierung von 
Planungsfunktionen und einen gewissen Abbau der be-
trieblichen Hierarchie. Auch hier vergrößern sich der Er-
fahrungshorizont und die Handlungsautonomie der Ba-
sisarbeitenden im Sinne eines „Job Enrichments“. Eine 
Kombination aus einer funktional und extrafunktional er-
weiterten Tätigkeit ist ebenfalls denkbar (ebd.). 

Auch im Rahmen von Gruppenarbeitsmodellen können 
bestimmte, in der Gruppe anfallende Tätigkeiten, schritt-
weise von mehreren oder allen Gruppenmitgliedern er-
lernt werden, wodurch Ungelernte gleichermaßen die 
Möglichkeit erhalten, die Voraussetzungen für bessere 
Verdienstchancen und berufliche Perspektiven zu erlan-
gen, also beispielsweise in die Entgeltgruppen für Fach-
arbeiter aufzusteigen (Ittermann et al. 2012).
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl)
 
Berufsgenossenschaft Energie Textil Elektro Medienerzeugnisse (o. J.): Erklärvideo  
„Was ist Nudging?“ 
https://www.bgetem.de/arbeitssicherheit-gesundheitsschutz/praeventionskampagnen/kommmit-
mensch/werkzeuge/erklaervideo-nudging 

Berufsgenossenschaft Holz Metall (o. J.): Gute Fertigungsgestaltung. Wissensdatenbank mit  
Arbeitshilfen, Praxisbeispielen uvm. 
https://www.bghm.de/arbeitsschuetzer/gute-fertigungsgestaltung

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV) (o. J.): Handlungsanleitungen Schichtarbeit. 
https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/schichtarbeit/handlungsanleitung/index.jsp3) 

Hans Böckler Stiftung (2018): Schichtarbeit gesund und sozialverträglich gestalten.  
Forschungsförderung Report Nr. 3. 
https://www.boeckler.de/pdf/p_fofoe_report_003_2018.pdf 4) 

Hans Böckler Stiftung (2020): Additive Fertigung und betriebliche Qualifizierung. Beschäftigungs-  
und Qualifizierungschancen von Geringqualifizierten im 3D-Druck / in der additiven Fertigung. 
https://www.boeckler.de/fpdf/HBS-007609/p_fofoe_WP_172_2020.pdf

Institut Arbeit und Qualifikation IAQ (2019): Was hält gesund in der digitalen Produktion? 
https://duepublico2.uni-due.de/servlets/MCRFileNodeServlet/duepublico_derivate_00071417/IAQ- 
Report_2019_07.pdf

Institut für Sozialforschung und Sozialwirtschaft e.V. (2019): Schichtarbeit gut gestalten –  
Handlungshilfe für Praktikerinnen und Praktiker im Betrieb. 
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/schichtarbeit-gut-gestalten?__blob=publicationFile5) 

3) 4) 5) �Diese Handlungshilfe ist auf alle Branchen bzw. Berufsfelder mit Schichtarbeit anwendbar.

https://www.bgetem.de/arbeitssicherheit-gesundheitsschutz/praeventionskampagnen/kommmitmensch/werkzeuge/erklaervideo-nudging
https://www.bgetem.de/arbeitssicherheit-gesundheitsschutz/praeventionskampagnen/kommmitmensch/werkzeuge/erklaervideo-nudging
https://www.dguv.de/de/praevention/themen-a-z/schichtarbeit/handlungsanleitung/index.jsp
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/schichtarbeit-gut-gestalten?__blob=publicationFile
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Facility Management 
 
Da die Aufgaben im Facility Management äußerst viel-
seitig sind, soll hier auf zwei im Kontext der Basisar-
beit zentralen Bereiche näher eingegangen werden. 
Dies sind zum einen die Reinigungsberufe, die auch in  
Kapitel 3 näher definiert werden. Zum anderen erga-
ben sich gerade im Rahmen einer der o. g. qualitativen 
Interviewreihen mit Beschäftigten aus dem infrastruk-
turellen Facility Management – und hier aus der Stra-
ßenreinigung und Müllentsorgung – wertvolle Hinweise 
und Empfehlungen, die im Folgenden ebenfalls aufge-
griffen werden. 

❚ Gebäudereinigung 

Erleichterung der Integration von  
Menschen mit geringen Qualifikationen
Gerade die Gebäudereinigung stellt nicht selten ein 
Sprungbrett in den Arbeitsmarkt für Menschen ohne 
abgeschlossene schulische bzw. berufliche Ausbildung 
oder für Geflüchtete dar. Die dennoch vielfach bestehen-
den Hürden in Bezug auf Sprachkenntnisse und auch 
Basiskenntnisse wie Lesen und Schreiben machen es 
erforderlich, den Einstieg in die Tätigkeit möglichst nied-
rigschwellig zu halten. Dies kann zum Beispiel dadurch 
gelingen, Farbsysteme zum Auseinanderhalten von 
Putzlappen oder automatische Dosiersysteme zu nut-
zen, sodass auch Ungelernte qualifiziertere Tätigkeiten 
übernehmen können (Dworatzeck 2024; Schwarzmei-
er GmbH 2017). 

Abwägen der Potenziale der  
Automatisierung
Reinigungsroboter finden in der Gebäudereinigung zu-
nehmend Verbreitung. Allerdings ist in diesem Zusam-
menhang festzuhalten, dass eine Kollaboration zwi-
schen Mensch und Maschine unerlässlich ist. Denn 
Roboter sind nur bei großflächigen Bereichen sinnvoll, 
während Details wie Ecken weiterhin händisch gereinigt 

werden müssen. Hier gilt es, die Beschäftigten entspre-
chend für diese Kollaboration zu schulen und genau ab-
zuwägen, wo und in welchem Umfang ein Einsatz von 
Robotern zielführend ist (Dworatzeck 2024). 

Verstärkung der Sichtbarkeit der  
Reinigungskräfte
Über viele Jahre hinweg fand die Reinigung von Büro-, 
Verwaltungs- und Schulgebäuden überwiegend in Rand-
zeiten statt, um den Arbeitsablauf nicht zu stören. Da-
durch kam es zu einer „Unsichtbarmachung“ der Reini-
gungskräfte (Sardadvar 2019). Inzwischen ist ein Trend 
zu beobachten, verstärkt zur Tagesreinigung zurückzu-
kehren, wie sie in vielen unserer Nachbarländer üblich 
ist und auch in Deutschland bis zur vermehrten Ausla-
gerung von Reinigungstätigkeiten die Regel war. Eine 
solche Tagesreinigung bringt zum einen den Vorteil für 
die Reinigungskräfte mit sich, ihre Arbeitszeiten besser 
mit Familien- oder Betreuungszeiten vereinbaren zu kön-
nen (s. u.). Zum anderen ergibt sich durch eine entspre-
chende Umstellung auch eine stark erhöhte Sichtbarkeit 
der Menschen, die Reinigungstätigkeiten ausüben, so-
dass all diejenigen, die von der Reinigungsleistung pro-
fitieren, wahrnehmen, wer die Basis für ein sauberes Ar-
beitsumfeld schafft und die Reinigungskräfte als Teil des 
Gesamtteams der jeweiligen Einrichtung wahrgenom-
men werden. Zudem lässt sich zeigen, dass das Sauber-
keitsempfinden bei den Nutzer:innen durch Tagesreini-
gung und die Beseitigung von Spontanverschmutzungen 
steigt, was schlussendlich zu einer höheren Kundenzu-
friedenheit führt (Ahlhoff et al. 2023). 

Im schulischen Umfeld wird nicht zuletzt auch ein Be-
wusstsein für gesellschaftlich bedeutsame Tätigkeiten 
geschaffen, die für viele Kinder ansonsten nicht präsent 
wären (Rump et al. 2024a). Ein weiterer Vorteil der Ta-
gesreinigung liegt darin, dass sich dadurch auch eine 
Möglichkeit bietet, die Flächenleistungsverdichtung, also 
die Notwendigkeit, eine immer größere Fläche in immer 
kürzerer Zeit zu reinigen, nicht weiter fortzusetzen, da 
auch Zeiten für die Beseitigung von Spontanverschmut-
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zungen sowie Wegezeiten einkalkuliert werden müs-
sen. Während des laufenden Betriebs kann eine ausrei-
chende Zahl an Arbeitsstunden angesammelt werden, 
sodass sich auch die Einkommenssituation der Beschäf-
tigten verbessern kann. Allerdings gilt es auch, Reini-
gungskräfte auf die Tagesreinigung vorzubereiten, da 
diese ein höheres Maß an Kommunikationsbereitschaft 
und sozialer Interaktion erfordert als die Arbeit in der 
„Unsichtbarkeit“ (ArbeitGestalten 2021b).

Verbesserung der Passung der Arbeits-
zeiten zu den Bedarfen der Beschäftigten
Wie bereits ausgeführt, stellt die Tagesreinigung eine 
Möglichkeit dar, Arbeitszeiten so zu gestalten, dass sie 
beispielsweise im Einklang mit den gängigen Öffnungs-
zeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen sind. Dies  
ist umso mehr von Bedeutung, weil die meisten Be-
schäftigten im Bereich der Gebäudereinigung – wie in  
Kapitel 3 beschrieben – Frauen sind, die nach wie vor 
stärker als Männer vor Herausforderungen in Bezug auf 
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie stehen. Zudem 
ist zu beachten, dass sehr frühe oder sehr späte Ar-
beitszeiten bzw. mehrstündige unbezahlte Pausen, die 
den Arbeitstag unterbrechen („geteilte Dienste“), dem 
Biorhythmus entgegenstehen und negative psychische 
und physische Folgen nach sich ziehen können. Nicht 
zuletzt ist in Randzeiten die Verfügbarkeit des ÖPNV 
für Pendler:innen gerade in ländlichen Regionen stark 
eingeschränkt. Für Unternehmen ergibt sich der Vorteil 
einer einfacheren Arbeitsorganisation sowie einer hö-
heren Qualität und Produktivität (Zwingmann 2022). 

Die Passung der Arbeitszeiten zu den Bedarfen der Be-
schäftigen kann neben dem Modell der Tagesreinigung 
beispielsweise auch durch eine stärkere Autonomie der 
Reinigungsteams bei der Gestaltung ihrer Dienstpläne 
und die Berücksichtigung der jeweiligen Länge von An-
fahrtswegen bei der Zuteilung der zu reinigenden Ge-
bäude erreicht werden.

Förderung der Öffentlichkeitsarbeit 
Der Reinigungsberuf ist vielfach mit einer niedrigen ge-
sellschaftlichen Wertschätzung verbunden. Öffentliche 
Kampagnen können helfen, hier ein Umdenken herbei-
zuführen. So kann beispielsweise auf humorvolle Wei-
se darauf aufmerksam gemacht werden, was es bedeu-
ten würde, wenn Bürogebäude nicht mehr gereinigt und 
Schulflure nicht mehr gewischt werden würden. Auch 
die Sichtbarmachung der Menschen hinter der Dienst-
leistung in entsprechenden öffentlichen Kontexten, auf 
Plakaten oder Social Media, oder auch in Reportagen, 
die das Berufsbild vorstellen, ist ein möglicher Ansatz. 
Nicht zuletzt bringen Wettbewerbe wie der „Bundeslei-
stungswettbewerb der Gebäudereiniger“ des Bundesin-
nungsverbands des Gebäudereiniger-Handwerks (BIV) 
mediale Aufmerksamkeit und bieten einen Anreiz gera-
de für Nachwuchskräfte, sich zu engagieren und ggf. so-
gar eine Berufsausbildung als Gebäudereiniger:in anzu-
streben (Schwarzmeier GmbH 2024). 

Verdeutlichung des Beitrags aller Beschäf-
tigten zum gemeinsamen Ziel
Für unterschiedliche Branchenbereiche, darunter auch 
für das Facility-Management, finden sich Branchenran-
kings, wie z. B. die sogenannte „Lünendonk-Liste“ für 
Facility-Service-Unternehmen, in der die 25 nach Um-
satz führenden Anbieter von Facility-Dienstleistungen 
für infrastrukturelles und technisches Gebäudemanage-
ment aufgeführt sind. Ein Platz auf den vorderen Plät-
zen eines solchen Rankings oder aber eine Verbesse-
rung der Platzierung im Vergleich zum Vorjahr sollte 
Anlass sein, der Belegschaft zu verdeutlichen, dass dies 
ihr Verdienst ist und ihr Arbeitgeber ihre Tätigkeit wert-
schätzt. Genauso sollte positives Feedback von Auftrag-
gebenden regelmäßig in die Teams getragen werden. 

Darüber hinaus gilt es, immer wieder deutlich zu ma-
chen, dass jede Tätigkeit zur Erreichung der Ziele der 
Organisation wichtig und notwendig ist. So konnte am 
Beispiel der NASA gezeigt werden, dass die dortigen 
Reinigungskräfte eine stärkere Verbindung zu ihrer Ar-

https://www.luenendonk.de/
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beit herstellten und ihr Engagement sowie ihre Leistung 
steigerten, als man ihnen verdeutlichte, dass sie keines-
wegs nur die Böden wischen, sondern vielmehr einen 
Beitrag dazu leisten, Menschen auf den Mond zu brin-
gen (Carton 2018). 

Sicherstellung einer gesundheitsförder-
lichen Arbeitsumgebung
Da Reinigungskräfte nicht selten mit körperlich an-
spruchsvollen Tätigkeiten und dem Umgang mit Rei-
nigungschemikalien konfrontiert sind, spielt die 
Vermeidung entsprechender Gefahren (Allergien, Atem-
wegserkrankungen, Vergiftungen …) eine besonders be-
deutsame Rolle, um Beschäftigte zu schützen, Krank-
heitszeiten zu vermeiden, die Fluktuation zu reduzieren 
und die Attraktivität des Tätigkeitsbildes zu verbessern. 
Weitere branchentypische Gefährdungen, für die Füh-
rungskräfte und Mitarbeitende sensibilisiert werden 
sollten, sind u. a. Absturzrisiken, z. B. bei der Fenster-
reinigung, gleichförmige Bewegungen und unergono-
mische Arbeitshaltungen (Ahlhoff et al. 2023; Zwing-
mann 2022). Eine der Hauptursachen für psychische 
Belastungen stellt die immer stärker zu beobachten-
de Flächenleistungsverdichtung (einer immer größeren 
zu reinigenden Fläche in der gleichen Zeit) dar, die ei-
nen immensen Zeitdruck auf die Beschäftigten ausübt 
(Ahlhoff et al. 2023). Wie bereits ausgeführt, kann auch 
hier die Tagesreinigung in gewisser Weise Entlastung 
schaffen. Des Weiteren empfehlen sich betriebliche An-
gebote, wie sie in Kapitel 5 bezüglich der Gesundheits-
förderung aufgeführt sind.

❚ Müllentsorgung und Straßenreinigung 

Sensibilisierung der Beschäftigten für  
ihre Öffentlichkeitswirksamkeit
In der Regel tragen die Mitarbeitenden städtischer Stra-
ßenreinigungs- und Müllentsorgungsteams orangefar-
bene und damit sehr auffällige Arbeitskleidung. Sie sind 
daher im Straßenbild jederzeit in ihrer jeweiligen Funk-
tion zu erkennen. Mit dieser Tatsache können nicht alle 

Beschäftigten gleich gut umgehen. Es empfiehlt sich da-
her, bereits im Bewerbungsprozess explizit darauf hinzu-
weisen, welche Öffentlichkeitswirksamkeit mit der Tätig-
keit einhergeht und Unterstützung anzubieten, wenn sich 
hieraus im späteren Verlauf des Beschäftigungsverhält-
nisses Probleme ergeben.

Unterstützung der Belegschaft im  
Umgang mit der Bevölkerung
Erfahrungsgemäß ist seitens der Bevölkerung sowohl 
mit positiven als auch mit negativen Reaktionen auf Be-
schäftigte „in Orange“ zu rechnen. Daher sollten diese 
entsprechend für den Umgang mit Passant:innen ge-
schult werden und Rückhalt erfahren, falls es zu Kon-
flikten und belastenden Situationen kommt. Wichtig ist 
dabei, den Beschäftigten immer wieder zu signalisieren, 
dass ein respektloses Verhalten ihnen gegenüber nicht 
tolerierbar ist und sie ein Anrecht auf die Wertschätzung 
ihrer Tätigkeit haben. 

Da teilweise Bürger:innen die jeweiligen Telefon-Hot-
lines ihrer Städte und Gemeinden nutzen, um sich über 
vermeintlich untätige Beschäftigte der Straßenreinigung 
oder Müllentsorgung zu beschweren, sind einige Arbeit-
gebende bereits dazu übergegangen, die Mitarbeiten-
den an der Hotline entsprechend zu sensibilisieren, um 
deutlich Position gegen derartige Anfeindungen zu be-
ziehen. Dies kann auch durch Beiträge in regionalen Zei-
tungen und/oder in Social Media verstärkt werden, die 
auf diese Problematik hinweisen. 

Aufwertung der Tätigkeitsbereiche  
in der Öffentlichkeit
Auch der Bereich der Müllentsorgung hat traditionell ein 
eher schlechtes Image als Berufsbild und diente in der 
Vergangenheit vielfach als „Drohkulisse“ für Kinder, die 
sich aus Sicht ihrer Eltern schulisch nicht ausreichend en-
gagierten. Dem wird jedoch inzwischen vielerorts mit ent-
sprechenden Kampagnen entgegengewirkt. Hier seien 
beispielhaft die humorvollen Aufdrucke auf Mülleimern, 
Straßenkehr- und Müll-Fahrzeugen der Berliner Stadt-
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reinigung genannt, ebenso wie deren Imagekampagnen 
mit den Gesichtern ihrer eigenen Mitarbeitenden (Hün-
ninghaus und Peters 2015). Ebneso können Reporta-
gen wie „Die Saubermänner: Eine Multikulti-Truppe“  
im SWR-Fernsehen zu einer Stärkung der Aufmerksam-
keit beitragen. Nebenbei dienen entsprechende Maß-
nahmen auch der Schärfung des Bewusstseins der 
Bürger:innen für deren eigene Mitverantwortung zum 
Saubererhalten ihrer Stadt.

Mitnehmen aller Beschäftigten auf  
dem Weg in eine stärkere Technisierung/ 
Digitalisierung 
Gerade die Tourenpläne für die Müllentsorgung und 
Straßenreinigung sind in den vergangenen Jahren 
deutlich stärker digitalisiert worden. In nahezu jedem 
Straßenkehr- oder Müllfahrzeug befindet sich eine Viel-
zahl an Assistenzsystemen, und viele Beschäftigte ar-
beiten inzwischen mit einem Tablet. In einigen Städten 
und Gemeinden gibt es bereits „intelligente“ Abfallei-
mer, die per Chip ihren Füllstand melden und damit si-
gnalisieren, dass sie geleert werden müssen. Gerade 
in wenig frequentierten Bereichen lassen sich so über-
flüssige Anfahrtswege reduzieren. Hier gilt es sicherzu-
stellen, dass in einem Berufsfeld, das traditionell gera-
de auch Menschen ohne formale Qualifikation oder mit 
bestimmten Lernhemmnissen eine berufliche Perspek-
tive bietet, alle Beschäftigten angemessen mitgenom-
men werden und keine Person von den technischen 
Entwicklungen „abgehängt“ wird. Niedrigschwellige 
Schulungen oder teaminternes „Learning-on-the-job“ 
können hier Unterstützung leisten. Gleichzeitig ist auch 
darauf zu achten, dass in den Teams dennoch Mög-
lichkeiten bestehen sollten, beispielsweise Einfluss 
auf die Tourenplanung zu nehmen, um so dem Gefühl 
der völligen Fremdbestimmtheit entgegenzuwirken und 
die Motivation, die aus eigenverantwortlichem Handeln 
entstehen kann, nicht zu schmälern. Im Gegenzug kön-

nen gerade Assistenzsysteme auch einen wertvollen 
Beitrag dazu leisten, Menschen mit geringer Qualifika-
tion oder fehlenden Sprachkenntnissen den Einstieg 
zu erleichtern, indem sie ihnen gerade zu Beginn ihrer 
Tätigkeiten bestimmte Entscheidungshilfen geben und 
wichtige Informationen vermitteln.

Bewahren und Fördern von Stolz  
auf die eigene Leistung
In Interviews mit Personen, die bereits seit vielen Jahren 
beispielsweise für die städtische Müllabfuhr tätig sind, 
kommt vielfach Stolz auf den geleisteten Beitrag zum 
Sauberhalten der eigenen Stadt zum Ausdruck (Hamil-
ton et al. 2019), so auch im Rahmen der Interviews in 
einer der o. g. Studien des IBE. Diesen Stolz gilt es zu 
bewahren und zu fördern und gerade auch bei Nach-
wuchskräften damit zu werben, dass ihre Tätigkeit einen 
Unterschied machen kann und eine wichtige Funktion für 
das Bild der Stadt gegenüber den eigenen Bürger:innen, 
aber auch nach außen, hat. Hier können Statistiken zu 
den saubersten Städten Deutschlands, aber auch Be-
fragungen der Bürger:innen hilfreiche Unterstützungsin-
strumente darstellen, ebenso wie die bereits angespro-
chenen Imagekampagnen. 

Konsequente Umsetzung von Maßnahmen 
zur Reduzierung körperlicher Belastungen
Gerade im Bereich der Müllentsorgung in größeren 
Wohnanlagen kommt es vielfach zu schweren körper-
lichen Belastungen durch das Einsammeln schwerer 
Müllcontainer. Aber auch das stundenlange Sitzen in 
Straßenreinigungsmaschinen kann zu gesundheitlichen 
Problemen führen. Hier gilt es, gezielt und von Anfang 
an Abhilfe zu schaffen – einerseits durch entsprechende 
Angebote an gesundheitsförderlichen Maßnahmen, an-
dererseits aber auch durch gezielte Belastungswechsel 
(z. B. durch ein Rotationsprinzip) und/oder den Einsatz 
neuer Technologien zur Belastungsreduzierung. 

https://www.swrfernsehen.de/landesschau-bw/die-multikulti-truppe-100.html
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Eröffnen von Möglichkeiten zur  
Weiterqualifizierung
Gerade für Angestellte im städtischen Bereich, deren ta-
rifliche Entlohnung stark an bestimmte formale Qualifika-
tionen geknüpft ist, kann der Erwerb eines (erweiterten) 
Führerscheins oder einer sonstigen Zusatzqualifikation, 
zum Beispiel zum Führen bestimmter Maschinen oder 
zur Nutzung bestimmter Werkzeuge, gleich mehrere po-
sitive Effekte mit sich bringen. Neben der Förderung ihrer 

Kompetenzen, dem Stolz auf das Geleistete und der Stei-
gerung des Selbstwertgefühls ergeben sich auch finanzi-
elle Vorteile. Dies zum einen durch die Möglichkeit einer 
tariflichen Höhergruppierung, zum anderen aber auch 
dadurch, dass beispielsweise die Finanzierung des Füh-
rerschein-Erwerbs durch den Arbeitgeber gerade Men-
schen aus dem Niedriglohnbereich auch im Privatleben 
neue Freiheitsgrade eröffnet, die sie sich aus eigener  
(finanzieller) Kraft nicht hätten ermöglichen können.

Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl)
 
ArbeitGestalten (2017): Branchenreport Gebäudereinigung – Arbeitszeiten und Arbeitsverhältnisse.  
Hg. v. ArbeitGestalten Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Broschuere-Branchenreport- 
GebRein.pdf

ArbeitGestalten (2021): Gute Arbeit durch Tagesreinigung. Hg. v. ArbeitGestalten Beratungs- 
gesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/AG- 
Tagesreinigung-OnlineVersion-ES.pdf 

ArbeitGestalten (2022): Saubere Schule für Alle ein Gewinn! Hg. v. ArbeitGestalten Beratungs- 
gesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2022/20221215- 
Flyer-Tagesreinigung.pdf

Unfallkasse Hessen (2024): Welche Gefährdungen sind für Beschäftigte bei der Reinigung von  
Straßen (innerorts) zu bedenken? 
https://www.ukh.de/unternehmen-und-beschaeftigte/arbeitsschutz-und-gesundheit/arbeits
sicherheit-bei-der-strassenreinigung

www.interaktionsarbeit.de
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden,  
Podcasts und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.
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KEP-Branche (Kurier-,  
Express- und Paketdienste) 

 
Wie bereits im Rahmen der o. g. Untersuchungen und 
in Kapitel 3 sollen nun aus dem breiten Spektrum der 
Logistikberufe spezifische Handlungsempfehlungen ins-
besondere für die KEP-Branche aufgeführt werden, die 
nicht zuletzt im Rahmen der Corona-Pandemie eine be-
sondere Rolle spielte.

Umgang mit Entwicklungen im Bereich  
der Automatisierung
Während eine vollautomatisierte Zustellung von Briefen 
und Paketen aus heutiger Sicht noch nicht realistisch er-
scheint, findet eine automatisierte Optimierung von Rou-
ten und Zustelltouren sowie Depot-Prozessen bereits in 
zunehmendem Maße statt und verändert maßgeblich die 
Arbeitsbedingungen für die Beschäftigten in den Depots 
sowie die der Zustellenden. Im Depot-Prozess lassen 
sich durch Digitalisierung und Automatisierung Fehler-
quoten senken, Sortierinformationen zum Beispiel über 
VR-Brillen vermitteln und die Beschäftigten von ergono-
misch unvorteilhaften Tätigkeiten entlasten (BIEK 2022). 
Ein Beispiel für eine systematische Belastungserfassung 
stellt der sogenannte „Ergonomie Quick Check“ dar, der 
zur Ermittlung und Bewertung physischer und psychi-
scher Gefährdungen vor allem in der operativen Logistik 
dienen soll. Dabei werden unterschiedliche Methoden 
angewendet, über die sich einerseits bestehende Maß-
nahmen in Unternehmen auf ihre Wirksamkeit überprü-
fen, aber auch zusätzliche Handlungsoptionen ableiten 
lassen (Kretschmer und Kinne 2023). Eine nähere Erläu-
terung zu dieser Methode findet sich im Interview mit 
Veronika Kretschmer und Semhar Kinne im Praxisteil).

Im Zustellbereich ist zu beobachten, dass die Einsatzmög-
lichkeiten für unerfahrene Zustellende und Fahrer:innen 
sich durch intelligente Systeme erweitern. Ein solches 
System könnte beispielsweise über einen Algorithmus 
berücksichtigen, inwieweit eine im Zielgebiet erfahrene 

oder unerfahrene Person hinter dem Steuer eines Zu-
stellfahrzeugs sitzt und die Tourenplanung und/oder Sen-
dungsmenge entsprechend anpassen oder aber unerfah-
renen Beschäftigten zusätzliche hilfreiche Informationen 
zur Verfügung stellen. Andererseits bedeutet der Einsatz 
derartiger Tools jedoch auch einen Bedeutungsverlust für 
das Erfahrungswissen langjähriger Zustellender und eine 
Verringerung der Spielräume, beispielsweise für eine ei-
genständige Tourenplanung (Bienzeisler und Zanker 
2020). Dem gilt es den unterschiedlichen Beschäftigten-
gruppen gegenüber Rechnung zu tragen und mit ihnen 
in den Austausch zu gehen. Ebenso sollte proaktiv, auch 
mit den Mitarbeitendenvertretungen, über die steigende 
Transparenz bezüglich des exakten Status der Paketaus-
lieferung und damit auch des Arbeitsergebnisses der Be-
schäftigten gesprochen und Lösungen zum Vorbeugen 
einer vollständigen Kontrolle gesucht werden (ebd.). 

Adäquate Auseinandersetzung mit  
steigendem Arbeitsvolumen 
Die Liefermenge im Bereich der Paketzustell- und Lie-
ferdienste erhöhte sich bei nahezu gleichbleibender 
Anzahl an Mitarbeitenden während der Corona-Pande-
mie sprunghaft und ist durch ein dauerhaft verändertes 
Einkaufsverhalten vieler Menschen auch weiterhin auf 
einem hohen Niveau (BIEK 2022). Dies birgt enorme 
Überlastungsgefahren, insbesondere durch einen ho-
hen Zeit- und Termindruck sowie die Einschränkung der 
Freiheitsgrade durch das zunehmende Live-Tracking 
der großen Paketdienstleister (Wind 2023; Bienzeis-
ler und Zanker 2020) und kann gleichermaßen zu phy-
sischen und zu psychischen Belastungen bei vielen Be-
schäftigten führen. In der Konsequenz ist es besonders 
wichtig, sich mit dem betrieblichen Arbeitsschutz aus-
einanderzusetzen. Im betrieblichen Kontext können Vor-
gabeleistungen und Belastungsobergrenzen mit objek-
tiv vertretbaren Leistungskorridoren menschlicher Arbeit 
Abhilfe schaffen. Dabei können die o. g. Methoden wie 
MTM und EAWS in Kombination mit modernen digitalen 
Technologien helfen, zu einer entsprechenden Gestal-
tung die Grundlagen zu liefern (Kuhlang et al. 2023). 
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Berücksichtigung der psychischen  
Herausforderungen und Ressourcen
Wie schon für andere Beschäftigungsbereiche ange-
klungen, kann auch für Brief- und Paketzusteller:innen 
die Interaktion mit Kund:innen einerseits ein positives 
und wertschätzendes Element ihrer täglichen Arbeit 
darstellen, andererseits jedoch auch eine Quelle psy-
chischer Belastung sein. Denn nicht selten fühlen sich 
die Beschäftigten während der Zustellung „unsichtbar“, 
haben das Gefühl, als Störfaktor empfunden zu werden 
oder werden offen beleidigt und herabwürdigend behan-
delt (Wind 2023). Die für andere Branchen in diesem 
Kontext genannten Handlungsoptionen für Interaktions-
arbeit greifen auch für diesen Tätigkeitsbereich.

Insbesondere im Zuge der Corona-Pandemie haben 
sich bei den Kurier-, Express- und Paketdiensten die 
Wünsche der Kund:innen nach Autonomie im Hinblick 
auf Zustellzeiten und -orte für Pakete verstärkt. In der 
Konsequenz erfolgt die Lieferung immer häufiger kon-
taktlos und/oder an öffentliche Paketstationen oder Pa-
ketshops sowie an definierte Abstellorte auf privaten 
Geländen wie z. B. Zustellboxen (sogenannte „Drop-
Off-Zustellung“). Dies bedeutet für die Zustellenden 
die Gewissheit, die Sendungen definitiv an ihren Be-
stimmungsort übergeben zu können und nicht noch 
unter Zeitdruck Abgabeversuche bei Nachbar:innen 
unternehmen oder die Pakete zu einem Abholort wei-
tertransportieren zu müssen. Zudem kommt es einigen 
von ihnen entgegen, sich nicht der Interaktionsarbeit 
aussetzen zu müssen. Für andere allerdings kann der 
dadurch verursachte Wegfall des persönlichen Kon-
takts auch ein Gefühl der geringen Selbstwirksamkeit 
verstärken und ihnen eine wesentliche Ressource ih-
rer Arbeitszufriedenheit nehmen. Es gibt aktuell be-
reits Überlegungen, künftig denjenigen Zustellenden, 
die eine Affinität für die Interaktionsarbeit besitzen und 
diese gerne aufrechterhalten möchten, neue Aufga-
ben im Sinne ergänzender Dienstleistungen für be-
stimmte Kundensegmente zuzuweisen, so beispiels-

weise beratende Tätigkeiten oder auch die Erbringung 
kleinerer Versorgungsdienstleistungen (Versorgung 
mit Bargeld, Behördengänge, häusliche Hilfsdienste) 
(Bienzeisler und Zanker 2020). Derartige Beschäfti-
gungsoptionen könnten durchaus auch für Basisarbei-
tende attraktiv sein.

Beachtung der körperlichen Implikationen 
der Zustellungstätigkeit
Die Art und Weise der Zustellung und damit auch der 
Grad der körperlichen Belastung unterscheidet sich er-
heblich nach dem Zustellort. So ist in Städten und Bal-
lungsgebieten für Paketdienste die Anzahl der Stopps 
deutlich höher als im ländlichen Raum, wo im Gegen-
zug der Anteil der Fahrtzeit steigt. Hinzu kommt der Um-
stand, dass aufgrund des stark sinkenden Volumens an 
Briefpost die Zustellbezirke größer geschnitten werden, 
was längere Wege bedeutet. Die Nutzung von Lastenrä-
dern kann dabei einerseits die Arbeitszufriedenheit stei-
gern, indem das positive Image der Fortbewegungsart 
und auch die Bewegung an der frischen Luft förderlich 
wirken. Andererseits bedeutet die Nutzung solcher Ge-
fährte eine erhöhte körperliche Anstrengung und die Ar-
beit unter teils widrigen Wetterbedingungen (Hitze, Käl-
te, Nässe). Gerade für Vollzeitkräfte kann dies schnell 
zur Überlastung führen, ebenso wie auch langes Sitzen 
in Zustellfahrzeugen (ebd.). Hinzu kommt, dass sich das 
Bestellverhalten der Kund:innen im Nachgang der Coro-
na-Pandemie auch im Hinblick darauf verändert hat, was 
sie sich an ihre Wohnungs- bzw. Haustür liefern lassen. 
Darunter sind in zunehmendem Maße Lebensmittel- oder 
Tierfutterbestellungen und weitere schwere Paketsen-
dungen. Es ist daher essentiell, die körperlichen Bela-
stungen proaktiv durch entsprechende Gegenmaßnah-
men und gesundheitsförderliche Angebote (Kapitel 5)  
im Rahmen zu halten. Gewerkschaften kritisieren in die-
sem Zusammenhang das Mitte 2024 beschlossene neue 
Postgesetz, das die Beförderung von 20-Kilo-Paketen in 
der Ein-Mann-Zustellung gesetzlich nicht grundsätzlich 
ausschließt (Behruzi 2024).
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Nutzung eines Personal-Mix  
im Zustellprozess
Durch die beschriebenen Veränderungen in Bezug auf 
das Volumen von Paket- und Briefpost, den zuneh-
menden Kosten- und Zeitdruck sowie die Potenziale 
der Automatisierung ist es denkbar, künftig verstärkt die 
Arbeit zwischen erfahrenem Stammpersonal und Aus-
hilfskräften aufzuteilen. In diesem Zusammenhang wer-
den unterschiedliche Szenarien diskutiert. So beispiels-
weise die Möglichkeit, Arbeiten im Depot sowie An- und 
Abfahrtswege durch Aushilfskräfte erledigen zu lassen, 
während die Zustellkräfte erst in ihrem Zustellgebiet mit 
ihrer Tätigkeit beginnen oder die Übernahme der ver-
bleibenden Tour durch Aushilfskräfte zu dem Zeitpunkt, 
zu dem der/die Zustellende die Arbeitszeitgrenze er-

reicht hat. Derartige Modelle können allen Beteiligten 
eine erhöhte Arbeitszeitflexibilität und eine Kombination 
in einem Team aus erfahrenen „Stammzustellenden“ in 
Vollzeit und zeitlich wie räumlich flexiblen Basisarbeits-
kräften (vielfach in Teilzeit) bieten, die keine zusätzlichen 
Qualifikationen benötigen und so auf geringe Einstiegs-
hürden treffen. Zu beachten ist dabei jedoch, dass es 
durch die Verstärkung der Automatisierung, vor allem im 
Hinblick auf Assistenzsysteme gleichzeitig zur Entwer-
tung des Erfahrungswissens langjähriger Fahrer:innen 
bzw. Zusteller:innen, einer Verringerung des Lernens 
im Arbeitsprozess und insgesamt zu einer Abwertung 
der qualifizierten Zustellarbeit im Sinne einer existenz-
sichernden Vollzeittätigkeit kommen kann (Bienzeisler 
und Zanker 2020; Schmierl et al. 2022). 
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl)
 
Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin BAuA (2018): Schnell mal was bestellt –  
schnell mal was gebracht
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Fakten/BIBB-BAuA-28.pdf?__
blob=publicationFile&v=1

Fraunhofer Institut für Arbeitswirtschaft und Organisation IAO (2020): Zustellarbeit 4.0 –  
Eine 360-Grad-Analyse. 
https://psl.verdi.de/++edit++/++file++6013ed02628e39835cf7a972/download/Zustellarbeit%204.0.pdf

Fraunhofer-Institut für Materialfluss und Logistik IML (2017): Kognitive Ergonomie in der Intralogistik. 
https://www.iml.fraunhofer.de/content/dam/iml/de/documents/101/02_Whitepaper_Kognitive_ 
Ergonomie_WEB.pdf

Fraunhofer-Institut für Materialfluss und Logistik IML (2019): Ergonomieunterstützung in der Logistik –  
Industrieller Einsatz von Exoskeletten an Palettier- und Kommissionierarbeitsplätzen zur körperlichen  
Entlastung von Mitarbeitern. 
https://gfa2019.gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de/inhalt/B.4.1.pdf

Fraunhofer-Institut für Materialfluss und Logistik (IML) (2021): Interaktive Arbeitssysteme  
in der Intralogistik. 
https://publica.fraunhofer.de/bitstreams/d1ee5001-cf48-47b5-a0e8-ab39f820a8f8/download 

Hans Böckler Stiftung (2022): Digitale Logistik. 
https://www.boeckler.de/fpdf/HBS-008445/p_study_hbs_477.pdf 

Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA) (2013): Kein Stress mit dem Stress. Lösungen und Tipps  
für Führungskräfte des Handels und der Warenlogistik. 
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuehrungskraefte-handel.pdf?__
blob=publicationFile&v=2 

www.interaktionsarbeit.de 
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden,  
Podcasts und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.

https://www.iml.fraunhofer.de/content/dam/iml/de/documents/101/02_Whitepaper_Kognitive_Ergonomie_WEB.pdf
https://www.iml.fraunhofer.de/content/dam/iml/de/documents/101/02_Whitepaper_Kognitive_Ergonomie_WEB.pdf
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuehrungskraefte-handel.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuehrungskraefte-handel.pdf?__blob=publicationFile&v=2
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Hotel- und Gaststättengewerbe
 
Trotz der vielfältigen Tätigkeitsprofile, die sich im Hotel- 
und Gaststättengewerbe für Basisarbeitende finden (Kapi-
tel 3), lassen sich einige übergreifende Handlungsempfeh-
lungen formulieren, die im Folgenden ausgeführt werden. 

Betonung der gemeinschaftlichen Leistung
Die Kundenzufriedenheit wird im Hotel- und Gaststät-
tengewerbe großgeschrieben und anhand diverser Ran-
kings und Online-Portale regelmäßig gemessen und be-
wertet. Positive Rückmeldungen, aber auch konstruktive 
Kritik sollte mit der gesamten Belegschaft geteilt werden, 
je nach Größe des Hauses auf Abteilungsebene oder im 
Gesamtbetrieb. So wird allen Beteiligten vor Augen ge-
führt, dass nur durch die gemeinsame Anstrengung das 
Ziel erreicht werden kann, wie es auch im Praxisbeispiel 
des Hilton Garden Inn zum Ausdruck kommt.

Darüber hinaus gilt es in diesem Zusammenhang auch, 
die positiven Ressourcen aus der Interaktionsarbeit mit 
den Gästen zu stärken. Während vielfach die Neigung 
dazu besteht, überwiegend von negativen Ereignissen 
zu berichten, sollte auch Raum dafür sein, sehr bewusst 
in den Austausch zu positiven Erfahrungen zu gehen 
und sich beispielsweise über das Lob von Gästen über 
die Sauberkeit im Haus, die originelle Tischdekoration 
oder die Freundlichkeit des Servicepersonals auszutau-
schen. Nicht zuletzt dient eine solche Herangehenswei-
se auch für die Beschäftigten dazu, sich immer wieder 
vor Augen zu führen, aus welchem Grund man sich ggf. 
für eben diesen Tätigkeitsbereich entschieden hat und/
oder in ihm verbleiben möchte.

Regelmäßige Auseinandersetzung  
mit dem Personalbedarf
Gerade in einer Branche, die bezüglich ihrer Dienstleis
tung auf eine vollständige Abdeckung der Servicezeiten 
angewiesen ist und gleichzeitig mit einer hohen Fluktu-
ation kämpft, ist eine strategische Personalplanung un-

erlässlich. Unterschieden wird in den quantitativen, also 
rein zahlenmäßigen, Personalbedarf einerseits und den 
qualitativen Bedarf andererseits. Parallel dazu sind ver-
schiedene Bedarfsformen zu differenzieren wie z. B. der 
Reservebedarf, der Ausfälle aufgrund von Krankheit, Ur-
laub und Fortbildungen abdeckt. Hinzu kommt der Ersatz-
bedarf, der sich durch den Weggang von Beschäftigten 
ergibt, und schließlich der Zusatzbedarf, der beispiels-
weise durch ein saisonal bedingt höheres Gästeaufkom-
men entsteht. Es gilt, die Balance zu finden zwischen zu 
viel und zu wenig eingeplantem Personal (ArbeitGestalten 
2023), aber auch einem ausgewogenen Verhältnis zwi-
schen Basisarbeitenden und Fachkräften. Ähnlich wie be-
reits in Kapitel 5 für andere Berufsgruppen aufgeführt, gilt 
es, sich auch im Gastgewerbe die Frage zu stellen, inwie-
weit typische Fachkraftaufgaben (teilweise) an Basisar-
beitende delegiert werden können.

Der Einsatz von Robotik ist aktuell noch eher in Ausnah-
mefällen anzutreffen bzw. befindet sich vielfach noch im 
Versuchsstadium. Zu bedenken sind auch die vergleichs-
weise hohen Anschaffungskosten, gerade für kleinere 
Betriebe. Allerdings scheint abzusehen, dass Roboter 
Aufgaben wie das Abräumen von Tischen, das Reini-
gen größerer Flächen wie z. B. Hotelflure bzw. Veranstal-
tungsräume und/oder auch den Roomservice oder den 
Empfang der Gäste übernehmen könnten. Angesichts 
des massiven Personalmangels werden entsprechende 
Entwicklungen jedoch, auch in der o. g. Interviewreihe, 
weniger als Bedrohung der Arbeitsplätze von Basisar-
beitenden, sondern vielmehr als Entlastung angesehen. 
Eine proaktive Auseinandersetzung mit den Entwick-
lungen in diesem Bereich trägt dazu bei, die Interaktion 
zwischen Mensch und Maschine und die adäquate Auf-
teilung von Aufgaben frühzeitig zu planen und einzuüben. 

Sicherstellung eines angemessenen  
Verdienstes und der Einhaltung arbeits-
rechtlicher Bestimmungen
Die Entlohnung im Hotel- und Gaststättengewerbe ge-
hört zu einer der niedrigsten in Deutschland, und auch 
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die Tarifbindung ist eher gering ausgeprägt. Befragte 
im DGB-Index Gute Arbeit 2022 bewerten hier sowohl 
die Einkommenssituation als auch die Erwartungen an 
die eigene Rentenhöhe über alle Branchen hinweg am 
schlechtesten, und nur 23 Prozent der Beschäftigten des 
Gastgewerbes waren 2022 in Betrieben mit Tarifbindung 
tätig (Ahlhoff et al. 2023). Gerade Basisarbeitende sind 
hiervon überdurchschnittlich betroffen. In der Konse-
quenz steigt für sie die Arbeitgeberattraktivität deutlich 
an, wenn ein Arbeitgeber ihnen einen angemessenen 
Verdienst, ggf. mit entsprechenden Zusatzleistungen, 
bietet und sich möglichst auch einem Tarif anschließt. 

Über die sogenannte „HoGa-NoGo“-Kampagne wer-
den über soziale Medien kurze Animationen in drei ver-
schiedenen Sprachen verbreitet, die Beschäftigte sehr 
kurz und prägnant über die wichtigsten arbeitsrecht-
lichen Bestimmungen informieren (ebd.).

Proaktive Auseinandersetzung mit einer 
multikulturellen Belegschaft
Eine Thematik, die gerade im Kontext der Basisarbeit zu-
nehmend an Bedeutung gewinnt, jedoch im Hotel- und 
Gaststättengewerbe noch einmal besonders prägnant 
ist und auch eine deutlich längere Tradition hat als in vie-
len anderen Branchen, ist die Multikulturalität der Beleg-
schaft (Katenkamp 2018). Hier bedarf es eines hohen 
Maßes an Kommunikation, um zu einer gelungenen Inte-
gration beizutragen und Missverständnissen sowie Neid-
diskussionen frühzeitig entgegenzuwirken. Dazu gehört 
ein offener Umgang mit unterschiedlichen Werten und 
Sozialisationsmustern ebenso wie die arbeitgeberseitige 
Bereitschaft, gerade bei der Integration von Geflüchteten 
den anfänglichen Mehraufwand auf sich zu nehmen. Der 
Einsatz erfahrener Mitarbeitender als Pat:innen kann da-
bei ein hilfreicher Schritt sein. Ebenso gilt es, sich Un-
terstützung bei regionalen Vereinen und ehrenamtlichen 
Initiativen zu suchen, die es vielfach auch branchen-
spezifisch gibt (ArbeitGestalten 2022). Hierzu zählt bei-
spielsweise die Berliner Gasthausmission, die bereits 
seit vielen Jahren für Menschen im Hotel- und Gastge-

werbe ein anerkannter Ansprechpartner für die Branche 
ist. Sie begleitet Mitarbeitende in der Berliner Gastro-
nomie und Hotellerie, unter anderem zum Umgang mit 
Wertekonflikten. Wenn es gelingt, die Heterogenität be-
wusst zu nutzen und als Chance zu sehen, zum Beispiel 
für den Umgang mit einer ebenfalls heterogenen Kund-
schaft oder auch, um Innovation und Kreativität zu för-
dern, kann eine heterogene Belegschaft schlussendlich 
bereichernd für alle Beteiligten sein (Katenkamp 2018).

Nutzung bedarfsgerechter Arbeitszeit
modelle und Dienstplangestaltung
Arbeitsmodelle so zu gestalten, dass sie den Bedarfen 
der Mitarbeitenden entsprechen und diese nicht über 
Maß physisch und psychisch belasten, stellt eine große 
Herausforderung in einer Branche dar, in der die Dienst-
leistung für Kund:innen und die Aufrechterhaltung der 
Servicequalität hohe Priorität haben, Arbeitszeiten oft 
„atypisch“ sind und Teilzeitbeschäftigung weit verbreitet 
ist. Dennoch gibt es eine Reihe innovativer Ansätze für 
Arbeitszeitmodelle und Praxisbeispiele speziell für das 
Hotel- und Gaststättengewerbe, wie z. B. eine Neuge-
staltung der Öffnungszeiten, ein eingeschränktes Ser-
viceangebot an bekanntermaßen umsatzschwächeren 
Tagen oder die Einrichtung von Springerdiensten (Ar-
beitGestalten 2023). Generell signalisiert die Einführung 
von Arbeitszeitmodellen, die für das individuelle Haus er-
arbeitet werden, den Beschäftigten, dass trotz hoher Fle-
xibilitäts- und Verfügbarkeitsanforderungen stets auch 
Bemühungen unternommen werden, damit ihre Bedürf-
nisse Berücksichtigung finden. Hierzu gehört z. B. auch 
der Ausgleich von Überstunden und die Bereitschaft, 
nach Möglichkeit individuelle Wünsche in die Planung 
mit einzubeziehen (Katenkamp 2018).

Gerade für Beschäftigte mit Betreuungspflichten ist eine 
verlässliche Dienstplangestaltung essentiell, um Beruf 
und Privatleben miteinander vereinbaren zu können. 
Aber auch für alle anderen hängt von der Dienstplange-
staltung nicht zuletzt die psychische und physische Ge-
sundheit ab. Da in der Regel die Arbeitsleistung (auch) 

https://www.nogo.berlin/
https://gasthausmission.de/
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außerhalb üblicher Arbeitszeiten zu erbringen ist, teil-
weise ähnlich wie im Pflegebereich oder in der Produk-
tion im 24-Stunden-Betrieb, wird vielerorts in Schicht-
modellen gearbeitet. Die Gestaltung eines solchen 
Dienstplans wird angesichts des Personalmangels in 
der Branche immer herausfordernder. Dabei sollten Ar-
beitgebende aus Gesundheitsaspekten den Biorhyth-
mus der Beschäftigten möglichst berücksichtigen, so 
zum Beispiel durch eine Schichtplangestaltung, die be-
stimmte Prädispositionen im Schlafverhalten („Lerchen“ 
und „Eulen“) einbezieht. Außerdem sind zu häufige 
Schichtwechsel zu vermeiden, die aus arbeitsmedizi-
nischer Sicht sehr kritisch einzuschätzen sind (Arbeit-
Gestalten 2023). Ebenso empfiehlt sich eine lebens-
phasengerechte Dienstplangestaltung, die sowohl das 
Lebensalter (z. B. in Bezug auf verzögerte Regenera-
tionsfähigkeit mit zunehmendem Alter) als auch die Le-
benslage der Beschäftigten (z. B. in Bezug auf Betreu-
ungspflichten) berücksichtigt. Höhere Mitspracherechte 
bei der Gestaltung und die eigenverantwortliche Dienst-
planung in den jeweiligen Teams können hier bereits hilf-
reich sein (Guhlemann und Krüger 2018).

Anforderungsgerechte Arbeitsgestaltung
Die Vielseitigkeit, von der gerade in kleineren Hotels 
und Gaststätten die tägliche Arbeit auch für Basisarbei-
tende geprägt sein kann, wird einerseits von Beschäf-
tigten als willkommene Abwechslung und motivations-
fördernde Anforderungsvielfalt erlebt. Gleiches gilt für 
Handlungsspielräume in Bezug auf die Erledigung der 
anfallenden Aufgaben oder in der Interaktionsarbeit, die 
das Gefühl der Selbstwirksamkeit fördern und stolz auf 
das Geleistete machen. Die Grenzen zur Überforde-
rung, Selbstausbeutung und emotionalen Erschöpfung 
sind allerdings fließend, sodass es durchaus gewisser 
Leitplanken bedarf, was die Grenzen des Services oder 
die Verteilung der Arbeitsaufgaben im Team bei hoher 
Arbeitsbelastung angeht. Eine Besonderheit im Gastge-
werbe stellen auftretende Widersprüche zwischen den 
Erwartungen der Gäste und bestimmten Arbeitsgestal-
tungsmaßnahmen dar. So liegt beispielsweise auf der 

Hand, dass für das Servicepersonal Umgebungsbedin-
gungen wie Lärm, schlechte Lichtverhältnisse oder lan-
ge Arbeitszeiten nicht gesundheitsförderlich sind, wäh-
rend sich die Kund:innen vielfach gedämpftes Licht, 
unterhaltsame Musik und möglichst lange Öffnungs-
zeiten wünschen. Hier gilt es, derartige Interessensun-
terschiede proaktiv zu thematisieren und idealerweise 
gemeinsam mit den Beschäftigten nach Lösungen zu 
suchen. Dabei geht es nicht zuletzt darum, auch bei den 
Gästen um Verständnis für die Interessen der Service-
kräfte zu werben (Goedicke und Beerheide 2018).

Umgang mit physischen und  
psychischen Anforderungen und  
Stärkung der Ressourcen
Im Gastgewerbe kommt es nicht selten vor, dass phy-
sische und psychische Anforderungen gleichzeitig auftre-
ten, wenn beispielsweise Gäste während des Reinigens 
der Zimmer eine Auskunft verlangen oder wenn Beschäf-
tigte sich persönlich stark einbringen, um das Restau-
rant- oder Hotelerlebnis zu einem Erfolg zu machen. Dies 
bedeutet einerseits ein erhöhtes Risiko in Bezug auf ne-
gative gesundheitliche Folgen und die Herausforderung, 
bei Gästen bestimmte erwünschte Gefühle zu erzeugen, 
eigene Gefühle teils zu unterdrücken und Störungen be-
züglich der Dienstleistungsinteraktion möglichst unbe-
merkt aus dem Weg zu räumen. Gleichermaßen bietet 
die Tätigkeit für und mit den Gästen jedoch für viele Be-
schäftigte auch Kommunikationschancen, sinnstiftende 
Arbeitserfahrungen und Selbststeuerungsmöglichkeiten. 
Entscheidend ist hier ein gelingendes Emotionsmanage-
ment, das einerseits eine professionelle Distanz zu den 
Gästen beinhaltet und andererseits davor schützt, sich 
von den eigenen Gefühlen zu entfremden, indem diese 
bewusst reflektiert werden. Ebenso gilt es – wie bereits in 
Bezug auf andere Branchen mit einem hohen Maß an In-
teraktionsarbeit dargelegt – Rückzugsräume zu schaffen, 
in denen beispielsweise kein Gästekontakt besteht, son-
dern eher ruhige und konzentrierte Tätigkeiten störungs-
frei ausgeübt werden können (Goedicke und Beerheide 
2018; Voswinkel 2005; Alaze-Hagemann et al. 2018). 
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Ähnlich wie in den übrigen Dienstleistungsbereichen 
sind Beschäftigte im Hotel- und Gaststättengewerbe 
nicht selten auch mit negativem Kundenverhalten kon-
frontiert. Neben den branchenübergreifend gültigen und 
bereits an anderer Stelle diskutierten Beispielen für ne-
gatives Verhalten und den entsprechenden Kompensati-
onsstrategien zeigt sich in dieser speziellen Branche zu-
sätzlich vielfach ein Machtgefälle, verbunden mit einer 
Behandlung als „persönliche Bedienstete“ sowie gerade 
weiblichen Bediensteten gegenüber auch (sexuell) über-
griffiges Verhalten. Auch hier gilt es, von Arbeitgeber-
seite sehr klar Position zu beziehen, Notfallpläne oder 
auch „Notknöpfe“ in bestimmten Bereichen bereitzuhal-
ten. Führungskräfte sind zu sensibilisieren, bei entspre-
chendem Verhalten von Gästen scharf und konsequent 
Grenzen aufzuzeigen und dies keinesfalls „wegzulä-
cheln“ oder gar von Beschäftigten zu verlangen, zum 
Wohle der Kundenbeziehung darüber hinwegzusehen 
(BAuA o. J.; Wehrmann 2023).

In Bezug auf körperliche Belastungen besteht die He-
rausforderung darin, durch Belastungswechsel, eine 
zielgenaue Umverteilung von Tätigkeiten und ein ge-
sundes Arbeitsumfeld die zweifelsohne vielfach hohen 
physischen Anforderungen möglichst zu kompensieren. 
So kann beispielsweise bei schweren körperlichen Tä-
tigkeiten darauf geachtet werden, diese im Team zu be-
wältigen oder automatisierte Unterstützung (Hebehilfen 
etc.) einzusetzen. In der Hotellerie stellen einige Häu-
ser ihren Wellness- und Fitness-Bereich zu bestimmten 
Zeiten auch ihren Beschäftigten zur Verfügung. Eine Mit-
arbeitendenbefragung kann Felder aufdecken, in denen 
Handlungsbedarf besteht und bietet einen Anlass dazu, 
mit den Beschäftigten gemeinsam nach Lösungen zu su-
chen (Katenkamp 2018). 

Verbesserung der Arbeitgeberattraktivität 
Wie kaum eine andere Branche hat das Gastgewerbe Ab-
wanderungstendenzen infolge der Corona-Pandemie zu 
verzeichnen, die bereits Gegenstand von Kapitel 2 waren. 

Grundsätzlich ist zu bemerken, dass in diesem Ar-
beitsfeld Arbeitgebende in Bezug auf die Personalge-
winnung deutlich geringere Anforderungen an Bewer-
bende stellen als dies in anderen Branchen der Fall 
ist. So gehen sie vielfach nicht davon aus, dass Perso-
nal auf lange Zeit und in Vollzeit verfügbar ist. Zudem 
ist die Bereitschaft, Menschen auch ohne formale Be-
rufszertifikate auf Basis von deren Persönlichkeit und 
praktischen Berufserfahrung einzustellen, sehr viel hö-
her. Dies zeigt sich bis hin zu Stabs- und Führungspo-
sitionen (Goedicke und Beerheide 2018). Die Chancen 
für Basisarbeitende, im Gastgewerbe eine Beschäfti-
gung zu finden und sich dort entsprechend „hochzu-
arbeiten“, sind insofern als sehr groß einzuschätzen: 
„Aus einer arbeitsmarktstrukturellen und institutionalis-
tischen Perspektive ist festzustellen, dass das Gastge-
werbe sowohl Personen anzieht, die in anderen Wirt-
schaftszweigen relativ geringe Beschäftigungschancen 
haben, als auch Personen, die nicht den Anforderun-
gen an ‚Normalarbeitnehmer‘ im deutschen Beschäf-
tigungssystem entsprechen können oder wollen, ins-
besondere solche mit eingeschränkter oder zeitlich 
begrenzter Verfügbarkeit. Die Branche hat daher ge-
samtgesellschaftlich eine Integrationsfunktion…“ (ebd., 
S. 37). Dennoch fällt es zunehmend schwer, Beschäf-
tigte auf allen Ebenen für die herausfordernden Tätig-
keiten im Gastgewerbe zu gewinnen.

Durch Vernetzung regionaler Akteur:innen kann es ge-
lingen, Herausforderungen, die alle Betriebe der Bran-
che betreffen, wie zum Beispiel der eklatante Personal-
mangel, gemeinsam zu meistern. Als Beispiel seien die 
Sozialpartnerdialoge des Berliner Gastgewerbes ge-
nannt, bei denen regelmäßig Vertreter:innen des Ho-
tel- und Gastronomieverbands Berlin e. V. (DEHOGA 
Berlin), der Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststät-
ten (NGG), der Berliner Senatsverwaltung für Arbeit so-
wie Betriebsrät:innen, Unternehmer:innen und weitere 
Akteur:innen über zentrale Themen in den Austausch 
miteinander gehen (Ahlhoff et al. 2023).
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Unterstützung der Beschäftigten bei  
branchenspezifischen Umschulungen und 
Nachqualifizierungen
Untersuchungen des Kompetenzzentrums Fachkräfte-
sicherung zeigen, dass im Hotel- und Gastronomieser-
vice eine erhebliche Lücke zwischen der Zahl der gemel-
deten Ausbildungsstellen und der Bewerberzahl klafft, 
während gleichzeitig ein deutlicher Überhang an arbeits-
losen Helfer:innen und eine Fachkräftelücke zu erken-
nen sind. Unter Nutzung einer entsprechenden staat-
lichen Infrastruktur (Kapitel 4) können Betriebe hier 
Abhilfe schaffen und für entsprechende Qualifizierung 
sorgen (KOFA 2023a).

Im Hotel- und Gaststättengewerbe kommt beispielswei-
se der IHK-Abschluss „Fachkraft im Gastgewerbe“ in 
Frage, der sich auch für Menschen mit geringen Sprach-
kenntnissen eignet. Gerade gemeinnützige Bildungsträ-
ger bieten hier vielfach modulare Angebote, die sich mit 
einer bestehenden Berufstätigkeit verbinden lassen. 
Hier gilt es, seitens des Arbeitgebers entsprechende Be-
mühungen zu unterstützen und beispielsweise auch Hil-
festellung bei einer Anmeldung zu einer „Externenprü-
fung“ (Kapitel 4) anzubieten. 

Sicherung des Potenzials von Wieder-  
und Quereinsteiger:innen
Gerade bei den mittleren Altersgruppen zeigt sich im 
Gastgewerbe eine hohe Fluktuation. Hinzu kommt der 
unter anderem demografisch bedingte Nachwuchskräf-
temangel. Hierdurch bieten sich Potenziale, die frei wer-
denden Stellen mit Wieder- und Quereinsteiger:innen zu 
besetzen. Erleichtert wird dies durch die vergleichsweise 
niedrigen Eintrittshürden bezüglich formaler Qualifikati-
onen und Verfügbarkeitszeiten (s. o.), sodass beispiels-
weise auch für Menschen, die aufgrund familiärer Ver-
pflichtungen explizit eine Tätigkeit in Teilzeit anstreben, 
entsprechende Möglichkeiten bestehen. Für die Gruppe  
der Wiedereinsteiger:innen mit Branchenerfahrung, die 
entweder vorübergehend in einer anderen Branche ge-
arbeitet oder aus persönlichen Gründen eine Zeitlang 

ganz aus dem Erwerbsleben ausgestiegen sind, bieten 
sich Wiedereinstiegskurse und/oder berufsbegleitende 
Maßnahmen an. Diese sollten gerade im Bereich der 
Basisarbeit möglichst niedrigschwellig gestaltet sein. 
Zudem gilt es, ihnen angemessene Wertschätzung für 
ihr Erfahrungswissen entgegenzubringen. Der Gruppe 
der Quereinsteiger:innen fehlt es in der Regel an Bran-
chenerfahrung, sodass es zunächst darauf ankommt 
zu erfassen, welche sozialen und persönlichen Kompe-
tenzen sie aus privaten oder auch früheren beruflichen 
Tätigkeiten mitbringen und wie diese möglichst sinnvoll 
im Gastgewerbe eingesetzt werden können. Zielführend 
können hier je nach angestrebter Tätigkeit Grundqua-
lifizierungen oder modulare Nachqualifizierungen sein. 
Dabei sollte auch auf externe Angebote, zum Beispiel 
im Sinne einer Transitionsberatung oder speziell zuge-
schnittener Qualifizierungsangebote, zurückgegriffen 
werden (Lowak et al. 2018).
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl)
 
ArbeitGestalten (2022): Leitfaden „Gute Leitung – motivierte Beschäftigte“. Hg. v. ArbeitGestalten  
Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2022/AG- 
Leitfaden-Gastronomie-Online.pdf 

ArbeitGestalten (2023): Leitfaden „Gute Dienstplanung – zufriedene Beschäftigte“. Hg. v.  
ArbeitGestalten Beratungsgesellschaft mbH. 
https://www.arbeitgestaltengmbh.de/assets/projekte/Joboption-Berlin/Publikationen/2023/AG- 
Leitfaden-Dienstplanung-final.pdf 

Guter Gastgeber – Guter Arbeitgeber (2017): Leitfaden „Guter Gastgeber – Guter Arbeitgeber“ 
https://guter-gastgeber-guter-arbeitgeber.de 

Berufsgenossenschaft für Nahrungsmittel und Gastgewerbe (BGN) (2020): Gewalt- und  
Extremereignisse am Arbeitsplatz 
https://www.bgn.de/?storage=3&identifier=%2F395585&eID=sixomc_filecontent&hmac= 
9e4d006e44ccf3a686d1c4071b9ea50afe6aa157 

Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (2023): Man muss Menschen mögen“ –  
Interaktionsarbeit in der Gastronomie 
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Kooperation/Interaktionsarbeit-Case-Study-2.html 

Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA) (2017): Kein Stress mit dem Stress. Lösungen und Tipps  
für Betriebe im Gastgewerbe. 
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuer-fuehrungskraefte-im- 
gastgewerbe.pdf?__blob=publicationFile&v=2 

www.interaktionsarbeit.de 
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden,  
Podcasts und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.

https://www.bgn.de/?storage=3&identifier=%2F395585&eID=sixomc_filecontent&hmac=9e4d006e44ccf3a686d1c4071b9ea50afe6aa157
https://www.bgn.de/?storage=3&identifier=%2F395585&eID=sixomc_filecontent&hmac=9e4d006e44ccf3a686d1c4071b9ea50afe6aa157
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Garten- und Landschaftsbau
 
Während es auch im öffentlichen Dienst der Städte, 
Kommunen und Gemeinden Basisarbeitende gibt, die 
mit der Pflege öffentlicher Grünanlagen betraut sind, ste-
hen in diesem Abschnitt die Beschäftigten privater Gar-
ten- und Landschaftsbau-Unternehmen im Fokus (Ka-
pitel 3). 

Schulung der Beschäftigten zum  
Umgang mit Kund:innen
Für Basisarbeitende im Garten- und Landschaftsbau 
kann es eine Herausforderung darstellen, im täglichen 
Arbeitsalltag, beispielsweise bei einer privaten Garten-
gestaltung, mit Kund:innen zu kommunizieren und sich in 
deren häuslichem Umfeld zu bewegen. Als Ursachen sind 
insbesondere geringe Kenntnisse der deutschen Sprache 
sowie Hemmnisse in Bezug auf das Sozialverhalten ge-
genüber einer teils wohlhabenden Kundschaft zu erken-
nen. Viele Beschäftigte halten sich deshalb vorzugsweise 
im Hintergrund, was ihre Tätigkeiten und den Kunden-
kontakt anbelangt. Gerade im Hinblick auf die an ande-
rer Stelle bereits angesprochene verstärkte Sichtbarkeit 
von Basisarbeitenden jedoch ist es wünschenswert, auch 
sie stärker in das Bewusstsein der Kund:innen zu brin-
gen und sie insofern entsprechend dafür zu befähigen 
und zu ermutigen, in den Austausch zu gehen, aber auch 
Kund:innen in dieser Hinsicht zu sensibilisieren.

Bewusstes Thematisieren von Erfolgen
Zu einer besseren Einschätzung der eigenen Leistung 
und auch zur Förderung der Wertschätzung in Teams 
sollten auch die Ergebnisse der Arbeit, wie beispielswei-
se die Gestaltung eines attraktiven Gartens aus einem 
zuvor unansehnlichen Stück Land, als Erfolgserlebnisse 
in den Teams entsprechend gewürdigt und auch hono-
riert werden. Denn im Gegensatz zu anderen Branchen 
bietet der Garten- und Landschaftsbau die Möglich-
keit, das konkrete Arbeitsergebnis unmittelbar vor Au-
gen zu haben und eine nachhaltige Veränderung mit 

anzustoßen. Dazu gehört auch, positives Feedback der 
Kund:innen an alle Teammitglieder weiterzugeben und 
idealerweise bei der Übergabe des fertigen Gartens das 
gesamte Team hinzuzuholen.

Nutzen von Netzwerken für die Weiter
entwicklung der Beschäftigten
Sowohl der Bundesverband Garten-, Landschafts- und 
Sportplatzbau e. V. als auch die 12 Landesverbände bie-
ten neben zahlreichen branchenspezifischen Informa-
tionen gemeinsame Weiterbildungsveranstaltungen an, 
die mit Zertifikaten abschließen. Gerade für kleinere Be-
triebe kann dies die Möglichkeit eröffnen, ihren Beschäf-
tigten bestimmte Entwicklungsoptionen zu bieten, wie 
zum Beispiel den Erwerb zusätzlicher Führerscheine, 
Berechtigungen zum Bedienen bestimmter Geräte oder 
Teil- bzw. Zusatzqualifikationen, die sie für höherwer-
tige Tätigkeiten und ggf. auch einen höheren Verdienst 
befähigen (siehe hierzu auch das Praxisbeispiel der 
Paul Saum Garten- und Landschaftsbau GmbH & 
Co. KG). So können beispielsweise durch jeweils fünf-
tägige Kurse in den Tätigkeitsbereichen „Wege bauen“, 
„Treppen bauen“ und „Stauden pflegen“ Kenntnisse und 
Fähigkeiten vermittelt werden, durch die sich die beruf-
liche Handlungsfähigkeit an- und ungelernter Mitarbei-
tender verbessert. Eine weitere Möglichkeit besteht da-
rin, berufsbegleitend die Ausbildung zum „Gärtner bzw. 
zur Gärtnerin Fachrichtung Garten- und Landschafts-
bau“ zu absolvieren. Auch für Menschen mit Beeinträch-
tigungen finden sich vielfältige Angebote zur Integration 
in diesen Bereich (Berufsbildungswerk des Sächsischen 
Garten-, Landschafts- und Wasserbaus 2024). 

Vorbereitung der Beschäftigten auf die  
digitale Transformation in der Branche
Auch im Garten- und Landschaftsbau hält die Digitali-
sierung zunehmend Einzug. Dabei sollte einerseits stets 
bedacht werden, dass nicht jeder Digitalisierungsschritt 
für den Garten- und Landschaftsbau insgesamt, aber 
auch individuell für jedes Unternehmen sinnvoll und so-
fort erforderlich ist (GaLaBau 2023b). Andererseits 
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sollten alle Beschäftigten darin unterstützt werden, mit 
den digitalen Entwicklungen Schritt zu halten, wie zum 
Beispiel der Vermessung von Grundstücken mit Hilfe 
von Drohnen oder Laser-Geräten. Dies sollte idealerwei-
se in niedrigschwelligen Schulungsangeboten erfolgen, 
die auch Basisarbeitende ansprechen. Entwicklungen 
wie der Einsatz von Sensorik, um beispielsweise bei der 
Fassadenbegrünung bestimmte Parameter zu überprü-
fen, automatisierte Vorgaben zur Düngergabe oder auch 
die Berechnung der erforderlichen LKW, um eine be-
stimmte Menge an Erdaushub abzutransportieren, kön-
nen einerseits für Beschäftigte mit geringen Grundkennt-
nissen eine Herausforderung darstellen. Sie können 
jedoch gleichzeitig auch dabei unterstützen, sie besser 
in den Arbeitsprozess zu integrieren, wie dies unter an-
derem im Praxisbeispiel zum Thema Garten- und Land-
schaftsbau zum Ausdruck kommt. 

Sensibilisierung für die Notwendigkeit  
gesundheitsförderlichen Verhaltens 
Gerade im Privatkundenbereich kommt es nicht selten 
dazu, dass aufgrund der Gegebenheiten vor Ort oder der 
Wünsche der Kund:innen bestimmte Schutzvorschriften 
umgangen werden, beispielsweise um schneller bzw. ef-
fizienter zu arbeiten. Zudem neigen bei großer Hitze Be-
schäftigte zuweilen dazu, das Tragen von Schutzkleidung, 
zum Beispiel bei der Nutzung von Kettensägen o. ä., zu 
vermeiden. Es gilt, sie für die Notwendigkeit und mögliche 
Konsequenzen immer wieder zu sensibilisieren. Gleiches 
gilt aufgrund der weitgehenden Beschäftigung im Freien 
auch für den Umgang mit Sonnen- und Hitzeschutz sowie 
das Befolgen von Richtlinien für eine möglichst gesund-
heitsförderliche Ausübung der teils schweren körperlichen 
Arbeit, die sich für die verschiedenen Tätigkeitsbereiche 
(z. B. Grün-/Baumpflege, Umgang mit Baumaschinen etc.) 
sowie Arbeitsverfahren (z. B. Stein-, Boden- oder Holz-
bearbeitung) differenziert gestalten. Eine Übersicht mit 
praktischen Hinweisen für die unterschiedlichsten Tätig-
keitsbereiche findet sich beispielsweise bei der Sozialver-
sicherung für Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau (SV-
LFG). Gerade in einer Branche, die stark saisonabhängig 

ist, bietet es sich an, Sicherheitsunterweisungen und auch 
Maßnahmen zur Gesundheitsförderung verstärkt in den 
Wintermonaten durchzuführen (SVLFG 2019).

Sensibilisierungsmaßnahmen sollten so gestaltet sein, 
dass sie verpflichtend sind, eine einfache und klare 
Sprache verwenden und mit niedrigschwelligen For-
maten (z. B. Videos, Gamification), aufmerksamkeits-
förderlichen Gestaltungselementen (z. B. humori-
stische Darstellung in Form von Comics) und/oder dem 
Aufzeigen möglicher negativer Konsequenzen im Ge-
dächtnis bleiben. Darüber hinaus können, auch unter 
Einbindung von Krankenkassen, Rentenversicherung 
und Berufsgenossenschaften, Vorträge zu branchen-
bezogenen Gefährdungen wie Hautkrebs zur Schär-
fung des Bewusstseins beitragen und spezielle Apps 
auf eine stetige Auseinandersetzung mit gesundheits-
relevanten Inhalten hinwirken. Pragmatische Maßnah-
men wie das Aufstellen von Sonnenschutzspendern im 
Bauwagen tun ihr Übriges (ebd.).

Integration Geflüchteter in den  
Garten- und Landschaftsbau
Neben weiteren Branchen bietet gerade auch der Gar-
ten- und Landschaftsbau für Geflüchtete die Möglich-
keit, einen Einstieg in den deutschen Arbeitsmarkt zu 
finden. Das Projekt „Willkommenslotsen“ des Bundes-
verbandes Garten-, Landschafts- und Sportplatzbau e. 
V. setzt sich seit 2016 unter anderem für eine entspre-
chende Integration ein. Dabei werden aufnehmende 
Betriebe durch sogenannte Willkommenslots:innen und 
eine:n Berater:in unterstützt. Gefördert wird dieses Pro-
jekt durch das Bundesministerium für Wirtschaft und Kli-
maschutz im Rahmen des Programms „Unterstützung 
von Unternehmen bei der passgenauen Besetzung von 
Ausbildungsplätzen mit Jugendlichen aus dem Inland, 
aus dem Ausland oder mit Fluchthintergrund“ (GaLaBau 
o. J.). Betriebe wünschen sich jedoch durchaus noch 
mehr und weiterführende Unterstützung in dieser Hin-
sicht (vgl. das Praxisbeispiel der Paul Saum Garten- 
und Landschaftsbau GmbH & Co. KG).
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl) 

Berufsbildungswerk des Sächsischen Garten-, Landschafts- und Wasserbaus (o.J.): GaLaQ –  
berufliche Qualifizierung für An- und Ungelernte im Garten- und Landschaftsbau. 
https://www.bbw-galabau.de/angebote/galaq-fuer-an-und-ungelernte-im-garten-und-landschaftsbau

GaLaBau (Bundesverband Garten-, Landschafts- und Sportplatzbau e.V.) (o.J.): GaLaBau- 
Quereinstieg. 
https://www.galabau-karriere.de/landschaftsgaertner-quereinsteiger

Sozialversicherung für Landwirtschaft, Forsten und Gartenbau SVLFG (2019):  
Betriebliche Gesundheitsvorsorge im Landschaftsbau. Gemeinsam arbeiten und lange gesund bleiben. 
https://neuelandschaft.de/artikel/betriebliche-gesundheitsvorsorge-im-landschaftsbau- 
gemeinsam-arbeiten-und-lange-gesund-bleiben-6367 

www.interaktionsarbeit.de 
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden,  
Podcasts und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.
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Gesundheitswesen
 
Aus dem breiten Spektrum der Tätigkeiten im Bereich 
Gesundheitswesen wie auch in Kapitel 3 dargestellt sei 
exemplarisch die stationäre Pflege im Krankenhaus- und 
Altenpflegebereich herausgegriffen, die auch im Kon-
text eines der o. g. Forschungsprojekte behandelt wurde.

Umsetzung eines „Care-Mix“
Im Bereich der Altenpflege wird bereits verstärkt auf eine 
Zusammenarbeit zwischen qualifizierten und unqualifi-
zierten Beschäftigten gesetzt, um dem Personalmangel 
entgegenzutreten und durch eine veränderte Verteilung 
bestimmter Aufgaben schlussendlich die erforderliche 
Leistung in der erforderlichen Qualität erbringen zu 
können. Und auch für den Krankenhausbereich ist der 
Einsatz von Hilfs- und Assistenzkräften im Anstieg be-
griffen. Dem Bereich der Basisarbeit sind dabei unter an-
derem Unterstützungsleistungen im Zusammenhang mit 
der Begleitung von Patient:innen, der Dokumentation, 
der Ver- und Entsorgung, Hol- und Bringdiensten, haus-
wirtschaftlichen Leistungen sowie Tätigkeiten wie Rei-
nigung und Bettenaufbereitung zuzuordnen. Ursächlich 
für diesen zunehmenden „Care-Mix“ ist neben den Pro-
blemen bei der Stellenbesetzung auch das Ziel, es den 
Pflegefachkräften durch den Einsatz von Hilfskräften zu 
ermöglichen, sich auf ihre Kernkompetenzen zu konzen-
trieren, um so nicht zuletzt ihre Mitarbeiterzufriedenheit 
und Mitarbeiterbindung zu verbessern (Becker 2023). 
Denn Pflegende beklagen vielfach, zu wenig Zeit für ihre 
patientennahen Kernaufgaben zu haben und stattdes-
sen vergleichsweise viel Zeit für patientenferne Aufga-
ben wie Verwaltung, Transport, Reinigung und Hauswirt-
schaft aufbringen zu müssen (Bräutigam et al. 2014). 

Inwieweit sich der „Care-Mix“ in der stationären Pflege 
umsetzen lässt, variiert jedoch je nach Einrichtung, Sta-
tion und Tätigkeitsspektrum stark und hängt nicht zu-
letzt davon ab, welche Krankheitsbilder die zu betreuen-
den Patient:innen im Krankenhaus oder Bewohner:innen 

in Altenpflegeeinrichtungen aufweisen (so auch nach-
zulesen im Praxisbeispiel der DIRINGER & SCHEIDEL  
Unternehmensgruppe). Grundsätzlich sollte es in je-
dem Fall eine strategische Entscheidung über den Ein-
satz von Unterstützungskräften geben, da ggf. auch 
eine stationsinterne oder -übergreifende Neuordnung 
von Aufgaben erforderlich wird. Vor der konkreten Um-
setzung eines „Care-Mix“ ist ebenfalls eine detaillierte 
Analyse der Tätigkeiten vonnöten, um insbesondere 
eine zu starke „Zersplitterung“ von Aufgaben zu vermei-
den, durch die u. a. Informationen verloren gehen oder 
Zustandsveränderungen der Patient:innen zu spät er-
kannt werden könnten (Becker 2023; Deutsches Kran-
kenhausinstitut 2015). Zudem ist darauf zu achten, stets 
klar zu kommunizieren, wo die Grenzen der Befugnisse 
der Basisarbeitenden liegen. Nicht selten fühlen die-
se sich durchaus in der Lage, bestimmte Tätigkeiten zu 
übernehmen, die jedoch aufgrund gesetzlicher Bestim-
mungen Fachkräften vorbehalten sind. Hier ist zuwei-
len Fingerspitzengefühl seitens der Führungskräfte, aber 
auch der Fachkräfte gefragt, um Wertschätzung der Fä-
higkeiten und Kompetenzen der Basisarbeitenden zu si-
gnalisieren, jedoch gleichermaßen die gegebenen Ein-
schränkungen des Handlungsrahmens einzuhalten. 

Erleichtert werden kann der Einsatz von Unterstützungs-
kräften durch die stärkere Digitalisierung der Ablauforga-
nisation (z. B. Online-Bestellungen, Einsatz von Scan-
nertechnik, Verfügbarkeit aller Patienteninformationen 
auf mobilen Endgeräten). Dabei sollten Basisarbeiten-
de idealerweise in die Arbeitsabläufe der Fachkräfte 
mit eingebunden sein und auf einen regelmäßigen Aus-
tausch aller Teammitglieder geachtet werden (Görres 
2020). Denn vielfach weisen die Hilfskräfte eine hohe 
Kontaktdauer mit den Pflegebedürftigen auf, sodass ih-
nen kleine Veränderungen an deren Gesundheitszu-
stand oder Verhalten ggf. schneller auffallen. Sie sollten 
ermutigt werden, ihre Beobachtungen zu teilen, wodurch 
auch ihr Selbstwirksamkeitserleben sich verstärkt. Ein 
weiterer hervorzuhebender Aspekt ist die Erweiterung 
der Verantwortung und Kompetenzen von Pflegefach-
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kräften durch die fachliche Anleitung und Überwachung 
von Unterstützungskräften (Becker 2023). Insgesamt ist 
„das Team als Ressource der berufsgruppenübergrei-
fenden Unterstützung zu sehen, die über die eigent-
lichen Pflegeberufe hinaus geleistet [wird]“ (Zenz und 
Becke 2021, S. 35). 

In Anbetracht des zunehmenden Nachwuchskräfteman-
gels kann der Einsatz von Basisarbeitenden in einem 
„Care-Mix“ durchaus auch den positiven Effekt nach sich 
ziehen, dass einige von ihnen für eine Ausbildung im 
Bereich der Kranken- oder Altenpflege gewonnen wer-
den können. 

Berücksichtigung der fehlenden überfach-
lichen Kenntnisse der Basisarbeitenden
Es scheint auf der Hand zu liegen, dass Basisarbeitende 
nicht die gleichen Kenntnisse mitbringen wie Fachkräf-
te. In Bezug auf die fachlichen Aspekte der Ausbildung 
findet dies im Pflegebereich auch angemessen Berück-
sichtigung, indem, wie bereits beschrieben, gemäß der 
geltenden Vorschriften ungelernten Kräften nur ausge-
wählte Tätigkeiten übertragen werden. Doch den Basis-
arbeitenden fehlen in der Regel auch die während der 
Ausbildungszeit gesammelten überfachlichen Kennt-
nisse, insbesondere die Erfahrungen zum Umgang mit 
Patient:innen und deren Angehörigen, zum Ablauf von 
Pflegeprozessen und zur Organisation der täglichen 
Arbeit. Nicht selten werden deren Bedeutung und die 
grundsätzlich erforderliche Neigung zum Umgang mit 
kranken Menschen jedoch „heruntergespielt“ und sug-
geriert, Pflege sei ein Berufsfeld mit vergleichsweise ge-
ringen Einstiegshürden. Im Arbeitsalltag kann dies leicht 
zu psychischer Überforderung führen, insbesondere vor 
dem Hintergrund, dass der teils gravierende Personal-
mangel wenig Zeit für Einarbeitung und den Austausch 
mit erfahreneren Kolleg:innen lässt. Hier gilt es, ge-
nauer hinzuschauen, Basisarbeitende schrittweise Er-
fahrungen sammeln zu lassen sowie sie dabei zu un-
terstützen, überfachliche Kenntnisse aufzubauen. So 
beispielsweise, indem sie niedrigschwellig an typische 

Krankheits- und Beschwerdebilder herangeführt wer-
den, mit denen sie häufig konfrontiert sind (z. B. in der 
Arbeit mit Demenzkranken (Institut DGB-Index Gute Ar-
beit 2023)).

Unterstützung in Bezug auf die  
Herausforderungen der Interaktionsarbeit 
im Pflegebereich
Ähnlich wie auch im täglichen Kontakt mit Kund:innen, 
beispielsweise im Einzelhandel, kann die Interaktions-
arbeit mit Patient:innen und/oder Pflegebedürftigen so-
wie deren Angehörigen gleichermaßen eine Ressour-
ce wie auch eine psychische und emotionale Belastung 
darstellen. Es ist daher essentiell, alle Beschäftigten 
und damit auch die Basisarbeitenden für diese Inter-
aktionsarbeit zu stärken, indem regelmäßig entspre-
chende Schulungen, z. B. auch unter Einsatz von Rol-
lenspielen, angeboten werden (Bahl et al. 2023). Dabei 
sollten unterschiedliche Aspekte im Fokus stehen, wie 
beispielsweise im positiven Sinne die Reflektion der ei-
genen Wirksamkeit zur Stärkung des Selbstwertgefühls 
und der Identifikation mit der Tätigkeit. Es geht jedoch 
auch darum, den Umgang mit schwierigen Situationen 
im Rahmen der Interaktionsarbeit angemessen zu be-
gleiten. In Bezug auf übergriffiges, aggressives oder 
beleidigendes Verhalten haben sich dabei neben bau-
lichen und technischen Maßnahmen, die vor allem im 
Krankenhausbereich zum Einsatz kommen (z. B. Vide-
oüberwachung in der Notfallambulanz, Zutrittskontrollen 
oder Einsatz von Sicherheitspersonal) auch De-Eskala-
tionstrainings für Mitarbeitende, Seminare oder konkrete 
Leitlinien zum professionellen Umgang mit Gewalt und 
Aggression oder Fallbesprechungen im Team bewährt 
(Deutsches Krankenhausinstitut 2019). 

Auch zum Umgang mit Leid und Tod stehen vielfältige 
Möglichkeiten zur Verfügung, die angeboten werden 
sollten, wie beispielsweise moderierte Austauschrun-
den, in denen besonders darauf geachtet wird, dass 
alle Mitarbeitenden unabhängig von ihrer Qualifikation 
und ihrem Tätigkeitsspektrum inhaltlich etwas beitragen 
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können. Ihnen wird somit das Gefühl vermittelt, mit ih-
rer Teilnahme an einer solchen Runde etwas bewirken 
zu können. Auch feste Stationsrituale beim Versterben 
von Bewohner:innen in der stationären Altenpflege kön-
nen ein Instrument darstellen (Geisen und Widmer 2023; 
Zenz und Becke 2021). 

Patienten- und beschäftigtengerechter  
Einsatz digitaler Unterstützung
Auch im Bereich der stationären Pflege nimmt der 
Grad an Digitalisierung stetig zu, nicht zuletzt getrieben 
durch den Fachkräftemangel. Zu nennen sind Entwick-
lungen wie digitale Unterstützungssysteme, aber auch 
Datenbrillen oder (noch in eher begrenztem Umfang) 
Assistenzrobotik, therapeutisch genutzte bzw. sozial-
interaktive Robotik sowie Unterhaltungs- bzw. Interak-
tionsrobotik (Daum 2022). So lassen sich auch weni-
ger qualifizierte Beschäftigte besser einbinden und mehr 
Handlungssicherheit erreichen. Insbesondere der Ein-
satz digitaler Unterstützung für Dokumentationspflich-
ten oder für patienten- bzw. bewohnerferne Aufgaben 
erscheint zielführend, um den Pflegekräften mehr Zeit 
für die Arbeit mit Patient:innen bzw. Pflegebedürftigen 
zu verschaffen, so beispielsweise durch die Überwa-
chung von Trink-, Ernährungs- oder Bewegungsplänen 
per Tablet, die auch Basisarbeitende durchführen kön-
nen. Optimierte pflegerelevante Informationen werden 
zum Teil auch bereits über innovative Kommunikations-
formate wie Foto- und Videotransfer oder Spracheinga-
be bereitgestellt (Bahl et al. 2023).

Grundsätzlich empfiehlt sich, wie auch in anderen Be-
rufsbereichen, stets eine partizipative Entwicklung bzw. 
Begleitung neuer digitaler Möglichkeiten und Systeme. 
So kann dies beispielsweise bei der Einführung von 
Pflegerobotern, bei der es nicht zuletzt auch um eine 
gelingende Integration der Roboter in das Team und 
deren Anpassbarkeit durch die Beschäftigten geht, ge-
winnbringend sein (Tausch und Kluge 2023). Als gelun-
genes Beispiel lässt sich in diesem Zusammenhang eine 
Datenbrille für Pflegekräfte in der Kardiologie nennen, 

die von verschiedenen Akteur:innen wie Pflegekräften, 
Ärzt:innen und Datenschutzbeauftragten gemeinsam 
entwickelt wurde und nun die Zusammenarbeit aller Be-
schäftigten erleichtert (Köppel et al. 2023). 

Hilfestellung bei der Bewältigung  
der Arbeitsbelastung
Insgesamt bewerten Beschäftigte in Pflegeberufen ihre 
Arbeitssituation negativer als dies im Gesamtdurch-
schnitt aller Berufsgruppen der Fall ist. Ursächlich hier-
für sind insbesondere ein höherer Zeitdruck, eine stei-
gende Arbeitsverdichtung, schwerere körperliche Arbeit, 
ungünstigere Arbeitszeiten und die höhere Notwendig-
keit der emotionalen Selbstkontrolle als in Vergleichs-
gruppen (s. o.). Gleichzeitig weisen sie jedoch auch eine 
leicht höhere Identifikation mit ihrer Arbeit auf. Gerade 
hierin kann allerdings auch ein Belastungsmoment lie-
gen, da der bestehende Personalmangel nicht selten 
die Qualität der erbrachten Leistung verringert, was im 
Widerspruch zum Berufsethos der Beschäftigten steht 
(Schmucker 2020). 

Ziel muss es sein, durch ein betriebliches Gesundheits-
management für alle Beschäftigtengruppen die phy-
sische und psychische Gesundheit aufrechtzuerhalten 
und so die Verweildauer im Pflegeberuf möglichst zu er-
höhen. Hier kommt auch der Kommunikation im Team 
eine wichtige Rolle zu. Teambesprechungen oder kol-
legiale Fallbesprechungen mit allen Beschäftigten als 
institutionalisierte Form des regelmäßigen Austauschs 
über Probleme, Unstimmigkeiten und belastende Erleb-
nisse kommen in dem vom Personalmangel geprägten 
Alltag nicht selten zu kurz, sollten jedoch im Sinne der 
Förderung von Motivation, Gesundheit und Engagement 
strikt eingehalten werden. Dabei sollte darauf geachtet 
werden, dass die Maßnahmen möglichst in gemischten 
Gruppen stattfinden, sodass jede:r auch Einblick in die 
Arbeitsbereiche und -aufgaben anderer Beschäftigter 
erhält und deren Herausforderungen beurteilen kann. 
Auf diese Weise lassen sich auch Vorbehalte entkräf-
ten, beispielsweise dahingehend, dass manche Tätig-
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keiten von Außenstehenden als mehr oder weniger wert 
bzw. mehr oder weniger anstrengend empfunden wer-
den. Ein solcher Austausch kann auch von Teams selbst 
organisiert werden. Ebenfalls als sehr hilfreich empfun-
den wird das Angebot einer festen Ansprechperson bei 
Problemen und die Schaffung ruhiger Pausenräume, die 
für Bewohner:innen, Patient:innen und Angehörige strikt 
nicht zugänglich sind und sich idealerweise nicht im un-
mittelbaren Sichtbereich der Station befinden (Zenz und 
Becke 2021).

Sicherstellen einer gesundheitsförderlichen 
Arbeitsorganisation
Im Bereich der Langzeitpflege hat sich eine Arbeitsor-
ganisation bewährt, die sich gleichermaßen an den Be-
dürfnissen der Bewohner:innen (z. B. durch eine fle-
xiblere Gestaltung des Arbeitsablaufs im Umgang mit 
Demenzkranken) als auch an denen der Mitarbeiten-
den orientiert. Dabei geht es zum einen um die bereits 
angesprochene Klärung von Zuständigkeiten bezüglich 

der Aufteilung in Fach- und Hilfskraftaufgaben. Zum an-
deren steht auch die Reduzierung von Arbeitsunterbre-
chungen im Fokus, die beispielsweise dadurch erreicht 
werden kann, Arbeitsräume ohne Patienten- und Besu-
cherzugang zu schaffen oder bewusst eine Rotation von 
Tätigkeiten ohne Patientenkontakt (z. B. zur Vorberei-
tung von Wäsche, Medikation oder Dokumentationen) 
einzuführen, die konzentriert und ungestört verrichtet 
werden können. Eine wichtige Rolle spielen auch die 
Dienstplangestaltung und das Ausfallmanagement, die 
idealerweise so gestaltet werden sollten, dass Beschäf-
tigte möglichst selten „aus dem Frei“ geholt werden müs-
sen und Synergieeffekte zwischen einzelnen Teammit-
gliedern berücksichtigt werden können. Dabei sind die 
Beschäftigten in die Planungen einzubeziehen und die 
Kriterien und Regelungen transparent und gerecht zu 
gestalten (Zenz und Becke 2021). Grundsätzlich lässt 
sich hier auch an die Empfehlungen aus den Bereichen 
Einzelhandel, Hotel- und Gaststättengewerbe, Logistik 
und produzierendes Gewerbe anknüpfen.
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl)
 
ArbeitGestalten (2017): Zeit planen – Ausgewogene Arbeitszeit- und Dienstplangestaltung in der  
Altenpflege. Hg. von ArbeitGestalten Beratungsgesellschaft mbH. 
https://mgs.brandenburg.de/sixcms/media.php/9/Broschuere_Zeit-planen.pdf 

Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (2024): Gute Stationsorganisation –  
Ein Leitfaden für Pflegeeinrichtungen 
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Praxis/Stationsorganisation.pdf?__
blob=publicationFile&v=1 

Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (o.J.): Arbeitszeitgestaltung und die  
Planung von Schichtarbeit in der Pflege. Informationsportal mit Videos, Publikationen und Praxisbeispielen. 
https://www.baua.de/DE/Themen/Arbeitsgestaltung/Arbeitszeit/Arbeitszeitgestaltung-Pflege 

Berufsgenossenschaft für Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW) (2017):  
Gefährdungsbeurteilung in der Pflege Ein Handlungsleitfaden mit Praxistipps 
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/ 
gefaehrdungs-beurteilung-in-der-pflege-20188 

Berufsgenossenschaft für Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW) (2018):  
Psychische Belastung und Beanspruchung – BGW Personalbefragung für die Altenpflege,  
Krankenpflege und Behindertenhilfe 
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/ 
psychische-belastung-und-beanspruchung-14856 

Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA) (2019): Kein Stress mit dem Stress. Lösungen und Tipps  
für stationäre und ambulante Pflegeeinrichtungen. 
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuer-fuehrungskraefte-in-pflege.
pdf?__blob=publicationFile&v=2

Offensive Gesund Pflegen (2019): Mit schwierigen Themen in der Pflege offen umgehen. 
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/demos-mit-schwierigen-themen-in-der-pflege- 
offen-umgehen.pdf?__blob=publicationFile&v=3 

https://mgs.brandenburg.de/sixcms/media.php/9/Broschuere_Zeit-planen.pdf
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/gefaehrdungsbeurteilung-in-der-pflege-20188
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/gefaehrdungsbeurteilung-in-der-pflege-20188
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/psychische-belastung-und-beanspruchung-14856
https://www.bgw-online.de/bgw-online-de/service/medien-arbeitshilfen/medien-center/psychische-belastung-und-beanspruchung-14856
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuer-fuehrungskraefte-in-pflege.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://inqa.de/SharedDocs/downloads/webshop/psyga-ksmds-fuer-fuehrungskraefte-in-pflege.pdf?__blob=publicationFile&v=2
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Pflege-Netzwerk Deutschland (2020): So sehen gelungene Dienstplanmodelle aus 
https://pflegenetzwerk-deutschland.de/schwerpunkte/arbeitsbedingungen/gute-dienstplan-modelle 

Pflege-Netzwerk Deutschland (2023): Pflege braucht bessere Bedingungen 
https://pflegenetzwerk-deutschland.de/fileadmin/files/Downloads/Arbeitsplatzstudie/230831_BMG_ 
Pflegenetzwerk_Beilage_Arbeitsplatzstudie_Barrierefrei.pdf 

Pflege-Netzwerk Deutschland (2023): Pflegearbeitsplatz mit Zukunft 
https://pflegenetzwerk-deutschland.de/fileadmin/files/Downloads/Arbeitsplatzstudie/BMG_ 
PND-TDPF_Broschuere_Arbeitsplatzsituation_barrierefrei.pdf 

www.interaktionsarbeit.de 
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden,  
Podcasts und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.

https://pflegenetzwerk-deutschland.de/fileadmin/files/Downloads/Arbeitsplatzstudie/230831_BMG_Pflegenetzwerk_Beilage_Arbeitsplatzstudie_Barrierefrei.pdf
https://pflegenetzwerk-deutschland.de/fileadmin/files/Downloads/Arbeitsplatzstudie/230831_BMG_Pflegenetzwerk_Beilage_Arbeitsplatzstudie_Barrierefrei.pdf
https://pflegenetzwerk-deutschland.de/fileadmin/files/Downloads/Arbeitsplatzstudie/BMG_PND-TDPF_Broschuere_Arbeitsplatzsituation_barrierefrei.pdf
https://pflegenetzwerk-deutschland.de/fileadmin/files/Downloads/Arbeitsplatzstudie/BMG_PND-TDPF_Broschuere_Arbeitsplatzsituation_barrierefrei.pdf
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Haushaltsnahe Dienstleistungen 
 
Wie in Kapitel 3 gesehen, ist auch das Tätigkeitsspek-
trum im Bereich der haushaltsnahen Dienstleistungen 
vergleichsweise breit und reicht von Reinigungsarbeiten 
bis zur Unterstützung hilfsbedürftiger Menschen, wobei 
klassische Pflegetätigkeiten von vielen Anbietern nicht 
erbracht werden. Die nachfolgenden Handlungsempfeh-
lungen bemühen sich wiederum um eine möglichst hohe 
Anwendungsvielfalt.

Berücksichtigung privater und persönlicher 
Belange der Beschäftigten
Im Bereich der haushaltsnahen Dienstleistungen su-
chen Beschäftigte in der Regel an einem Tag mehre-
re Haushalte auf. Dabei können diese je nach Größe 
des jeweiligen Einzugsgebietes und in Abhängigkeit 
des Wohnortes der Beschäftigten recht hohe Pendel-
strecken erfordern. Dies ist nicht zuletzt auch vor dem 
Hintergrund zu betrachten, dass gerade Basisarbeiten-
de aufgrund ihres durchschnittlich niedrigen Verdiens-
tes (Kapitel 1) eher in Randgebieten von Städten woh-
nen, in denen die Mietpreise günstiger sind, und seltener 
über ein eigenes Auto verfügen, sodass sie tendenzi-
ell stärker auf den ÖPNV angewiesen sind. Sofern es 
die personelle Verfügbarkeit und die Vergleichbarkeit 
der ausgeführten Tätigkeiten zulassen, sollten Einsät-
ze daher idealerweise so geplant werden, dass die Be-
schäftigten einen möglichst geringen Anfahrtsaufwand 
haben und so nicht zuletzt Beruf und Privatleben bes-
ser miteinander vereinbaren können. Hier kommt wiede-
rum zum Tragen, dass der Anteil von Frauen und auch 
von Müttern unter den Beschäftigten in den haushalts-
nahen Dienstleistungen sehr hoch ist. Hilfreich ist es 
auch, Fahrtzeiten als Arbeitszeiten anzuerkennen, wie 
dies einige Arbeitgeber tun (Becke 2023; Dworatzeck 
2024). Die Tourenplanung, auch im Einklang mit privaten 
Belangen, kann dabei auch in die Teams gegeben wer-
den, sodass diese eigenverantwortlich untereinander die 
Einsätze und Zuteilung der Personen zu den Haushal-

ten vornehmen. Bei der Passung der Beschäftigten zu 
den einzelnen Haushalten sollten auch etwaige kultu-
relle Barrieren berücksichtigt werden. Da haushaltsnahe 
Dienstleistungen auch Tätigkeiten wie Körperpflege um-
fassen können, sollte hier darauf geachtet werden, dass 
sowohl für die Beschäftigten als auch für die hilfsbe-
dürftigen Personen persönliche Grenzen möglichst nicht 
ignoriert bzw. überschritten werden. 

Wahrnehmung der Fürsorgepflicht  
als Arbeitgeber
Ähnlich wie auch im Pflegebereich kann die Interaktions-
arbeit im Rahmen der haushaltsnahen Dienstleistungen 
neben positiven Effekten auch zu einer Herausforde-
rung werden. Dies ist unter anderem dann der Fall, wenn 
Kund:innen oder deren Angehörige den Beschäftigten 
nicht adäquat gegenübertreten. Diesen sollte daher 
stets signalisiert werden, dass sie respektloses und/oder 
übergriffiges Verhalten nicht dulden müssen, sondern 
vielmehr zeitnah ihrem Arbeitgeber melden sollten und 
stets ein „offenes Ohr“ für solche Problematiken besteht. 
Als Konsequenz sollten zunächst Möglichkeiten wie ein 
Tausch mit Kolleg:innen beim Auftreten personenbezo-
gener Herausforderungen sowie Konfliktgespräche mit 
Kund:innen in Betracht gezogen werden. Zudem sollte 
auch deutlich sein, dass ein Vertragsverhältnis nicht um 
jeden Preis aufrechterhalten wird, wenn der Umgang 
mit den Beschäftigten nicht mehr tragbar erscheint (Be-
cke 2023; Pöser et al. 2023; Dworatzeck 2024). Bela-
stend kann auch der Umgang mit Leid und Tod sein, der 
für viele Beschäftigte in den haushaltsnahen Dienstlei-
stungen, die sich um die Belange älterer und/oder pfle-
gebedürftiger Menschen kümmern, zum Alltag gehört. 
Des Weiteren können psychische Störungen, gesund-
heitliche Beeinträchtigungen oder herausfordernde Le-
benssituationen der Kund:innen (z. B. sogenannte „Mes-
sie-Haushalte“) Basisarbeitende in den haushaltsnahen 
Dienstleistungen nicht selten an ihre Grenzen bringen. 
In diesem Zusammenhang hat sich die Förderung eines 
kollegialen Austauschs seitens des Arbeitgebers, zum 
Beispiel durch regelmäßige Dienstbesprechungen, für 
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die ein angemessenes Zeitkontingent zur Verfügung ge-
stellt wird, als äußerst hilfreich beim Umgang mit emo-
tional belastenden Situationen erwiesen und sollte in 
den Arbeitsablauf integriert werden (Pöser et al. 2023). 
Ebenfalls unterstützend kann die gemeinsame Erarbei-
tung von Strategien zum Umgang mit typischen heraus-
fordernden Arbeits- und Kundensituationen sein, wie 
sie beispielsweise spielerisch mit interaktiven Comics, 
Videos und einem Quiz auf der Website des Projekts 
„Gekonnt hanDeln“ dargestellt sind, die sich an privat 
angestellt Haushaltshilfen richtet (siehe weiterführen-
de Literatur unten). Nicht zuletzt ist es unerlässlich, den 
Beschäftigten Schulungsangebote, z. B. zum Umgang 
mit dementen Menschen oder mit aggressivem Verhal-
ten seitens Hilfsbedürftiger, zur Verfügung zu stellen. 
Hier können auch die Beschäftigten selbst dazu ange-
regt werden, eigeninitiativ Wünsche zu notwendigen In-
formationsangeboten zu äußern (Becke 2023).

Auch was die körperliche Belastung anbelangt, gehört 
es zur Fürsorgepflicht des Arbeitgebers, Kundenwün-
sche nicht über die gesundheitlichen Belange der Be-
schäftigten zu stellen. So kann bei der Klärung einer Rei-
nigungssituation im Privathaushalt beispielsweise darauf 
hingewiesen werden, dass Akku-Staubsauger bei län-
gerem Einsatz die Gelenke der Reiniger:innen schä-
digen können und daher möglichst nicht zum Einsatz 
kommen sollten oder die Verwendung von Putzmitteln 
mit gesundheitsschädlichen Substanzen abgelehnt wird 
(Dworatzeck 2024).

Unterstützung einer positiven arbeits
bezogenen Identitätsentwicklung
Die fehlende gesellschaftliche Wertschätzung gegen-
über der selbst als sinnvoll erlebten Arbeit ist einer der 
prominentesten Kritikpunkte von Haushaltshilfen an den 
eigenen Arbeitsbedingungen (Geiger und Faller 2023). 
Es gilt daher, diesen inneren Widerspruch aufzulösen, 
sie in dieser Hinsicht bei einer positiven arbeitsbezo-
genen Identitätsentwicklung zu unterstützen und ihnen 
als soziale Ressource zur Verfügung zu stehen (Becke 

2023; Pöser et al. 2023). Dazu gehört auch, als Arbeitge-
ber einen Beitrag dazu zu leisten, die Bedeutung dieses 
gesellschaftlich so wertvollen Tätigkeitsbereichs aktiv in 
die öffentliche Wahrnehmung zu bringen, beispielsweise 
durch die Beteiligung an entsprechenden Kampagnen.

Gleichermaßen sollten die Gesundheitsressourcen ge-
stärkt werden, die Beschäftigte aus ihrer Tätigkeit ziehen, 
und hier insbesondere aus den Kontakten und Interak-
tionen mit den Kund:innen, die vielfach von Dankbarkeit 
und Freude über die Anwesenheit der Hauswirtschafts-
kräfte geprägt sind und damit eine hohe Wertschätzung 
und das Gefühl von Selbstwirksamkeit bedeuten. So äu-
ßern sich beispielsweise Beschäftigte stolz darauf, alten 
Menschen noch ein mehr oder weniger selbstbestimm-
tes Leben im eigenen Zuhause zu ermöglichen. Eben-
falls positiv bewertet werden ein hohes Maß an zeitlicher 
und sachlicher Arbeitsautonomie und Eigenverantwor-
tung, u. a. durch die Möglichkeit, Arbeitseinsätze bei 
Bedarf auch flexibel verändern zu können (Pöser et al. 
2023). Es signalisiert Vertrauen in das Einschätzungs-
vermögen und die Leistungsfähigkeit der Beschäftigten, 
ihnen beispielsweise die Reihenfolge der ausgeübten 
Tätigkeiten im Haushalt selbst zu überlassen (Becke 
2023; Geiger und Faller 2023).

Angemessener Umgang mit  
den spezifischen arbeitsbezogenen  
Herausforderungen
Beschäftigte, die in den haushaltsnahen Dienstleis
tungen tätig sind, verrichten ihre Arbeit in der Regel 
alleine in Privathaushalten, in ambulanten sozialen 
Diensten meist im 1:1-Kontakt zu einer hilfsbedürftigen 
Person, im Fall von Reinigungstätigkeiten mit oder ohne 
die Anwesenheit der Bewohner:innen. In der Folge  
fehlt es ihnen einerseits am kollegialen Miteinander und 
Austausch sowie an der Verfügbarkeit von Vorgesetz-
ten im Arbeitsprozess. Andererseits besteht nicht die 
Möglichkeit, sich bei spontan auftretenden kritischen 
Situationen und/oder belastenden Erlebnissen im Zu-
sammenhang mit der Interaktionsarbeit zeitnah im 
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Team zu beraten oder erfahrenere Kolleg:innen hinzu-
zuziehen. Je nach Art der Tätigkeit kann dies eine hohe 
Verantwortung bis hin zu einer erlebten Hilflosigkeit be-
deuten. Fallstudien zeigen, dass eine solche Arbeitssi-
tuation für Beschäftigte mit hohen psychischen Belas
tungen einhergehen kann. 

Dies wird durch den Umstand verstärkt, dass gerade 
im Bereich der haushaltsnahen Dienstleistungen viel-
fach davon ausgegangen wird, es handle sich um Tätig-
keiten, die „jedermann“ ohne Vorbereitung und Einarbei-
tung ausüben könne und somit auch viele Beschäftigte 
mehr oder minder unvorbereitet in ein Arbeitsverhältnis 
starten. Doch selbst die vermeintlich „selbsterklären-
de“ Aufgabe der Reinigung einer Wohnung, bei der die 
Bewohner:innen nicht anwesend sind, geht mit einem 
hohen Maß an Verantwortung einher. Es gilt, sich in 
einem ungewohnten häuslichen Umfeld zu bewegen, 

einen Schlüssel zu verwalten, unterschiedliche Anfor-
derungen der diversen Kund:innen zu berücksichtigen, 
keine Schäden zu verursachen etc. Eine noch größere 
Herausforderung und ein hohes Maß an überfachlichen 
Kompetenzen wie Empathie, Resilienz, Frustrationsto-
leranz und Verantwortungsbewusstsein bedeutet es, al-
leine vor Ort für die Unterstützung hilfsbedürftiger Men-
schen in deren Haushalt zuständig zu sein. Für diese Art 
von Aufgaben müssen die Beschäftigten entsprechend 
sensibilisiert, vorbereitet und auch begleitet werden. Zu-
dem ist unbedingt zu vermeiden, sie alleine Arbeitssitu-
ationen auszusetzen, für die sie nicht die erforderlichen 
Kompetenzen besitzen. Im Bedarfsfall sollten jederzeit 
Unterstützungsangebote verfügbar sein, wie regelmäßi-
ge kollegiale Fallbesprechungen, aber auch die Einrich-
tung einer „Notfall-Hotline“, über die sich die Beschäf-
tigten Rat und Hilfestellung bei Vorgesetzten und/oder 
Kolleg:innen holen können. 
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Kostenlose Downloads praxisorientierter Leitfäden und Broschüren  
sowie hilfreiche Links (Auswahl) 

Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe (o.J.): Gekonnt hanDeln. Videos zum Verhalten in  
schwierigen Situationen. 
https://gekonnt-handeln.de/videos

Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe (o.J.): Gekonnt hanDeln. Interaktive Comics. 
https://gekonnt-handeln.de/story

Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe (o.J.): Gekonnt hanDeln. Testen Sie Ihr Wissen. 
https://gekonnt-handeln.de/learning

ver.di (2019): Micky-Mäuse helfen nicht gegen schwierige Kunden. Arbeitsschutz-Maßnahmen  
bei Interaktionsarbeit. 
https://www.verdi-gefaehrdungsbeurteilung.de/upload/pdf/Arbeitsschutz-Massnahmen_bei_ 
Interaktionsarbeit.pdf

www.interaktionsarbeit.de 
u.a. für Tätigkeitsbeschreibungen, Praxisbeispiele, Veranstaltungen, einen Handlungsleitfaden,  
Podcasts und eine Toolbox zum Thema Interaktionsarbeit.

https://www.verdi-gefaehrdungsbeurteilung.de/upload/pdf/Arbeitsschutz-Massnahmen_bei_Interaktionsarbeit.pdf
https://www.verdi-gefaehrdungsbeurteilung.de/upload/pdf/Arbeitsschutz-Massnahmen_bei_Interaktionsarbeit.pdf
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INTERVIEW mit Georg Bechtold

KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ Unternehmen/Institution: DIRINGER & SCHEIDEL Unternehmensgruppe  
❚ Standort: Mannheim 
❚ Branche: Bau, Pflege, Hotellerie 
❚ Anzahl der Beschäftigten: 4150, davon 1800 in der Pflegebranche 
❚ Anteil der Basisarbeitenden: 30 Prozent in der Pflegebranche

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
DIRINGER & SCHEIDEL ist eine eigentümergeführte, diversifizierte Unternehmensgruppe, die in folgenden 
Bereichen aktiv ist: Bauunternehmung, Projektentwicklung, Rohrsanierung, Technik, Baustoffe und 
Dienstleistungen. Zum Dienstleistungsbereich gehören unter anderem die Entwicklung und der Betrieb 
von stationären/ambulanten Pflegeeinrichtungen und Senioren-Service-Wohnanlagen. 

Interview mit Georg Bechtold,  
Leiter Personal der DIRINGER & SCHEIDEL-Unternehmensgruppe

Mitarbeitergewinnung und -bindung – auch ein Thema in der Basisarbeit

Wie setzt sich die Belegschaft in Ihren  
Pflegeeinrichtungen zusammen?
Es gibt Pflegehelferinnen und -helfer mit einem Jahr Aus-
bildung, aber auch ungelernte Pflegekräfte. Und dann 
gibt es Pflegefachkräfte, die eine klassische dreijährige 
Ausbildung gemacht haben. Da bestehen graduelle 
Unterschiede bezüglich der Frage, welche Tätigkeiten 
die Beschäftigten jeweils an den Bewohnerinnen und 
Bewohnern verrichten dürfen. Hier muss man teilweise 
sehr gut kommunizieren und erklären, wieso ungelernte 
Kräfte, die ihre Arbeit wirklich sehr gut und gewissen-
haft ausführen, in bestimmten Situationen zurückstehen 
müssen. Beispielsweise dürfen sie Essen anreichen, je-
doch nicht bei Menschen mit Schluckbeschwerden, bei 
denen dies eine Fachkraft übernehmen muss. Dahinter 
stehen gesetzliche Bestimmungen, die man aber gut 
erläutern muss, um die Beschäftigten nicht zu demoti-
vieren oder ihnen das Gefühl zu vermitteln, dass ihre Ar-
beit nicht wertgeschätzt wird. So gibt es eine Mischung 

aus verschiedenen Kräften in einer Einrichtung, die sich 
einerseits an der grundsätzlichen Frage orientiert, wie 
viele Betten es gibt. Das ist allerdings nur eine grobe 
Orientierung, denn andererseits geht es auch um die 
Frage, inwieweit sich die Bewohnerinnen und Bewohner 
aufgrund ihres Pflegegrades in der Betreuungsintensität 
unterscheiden. Dies bestimmt gewissermaßen auch die 
Anforderung an die Qualifikation der Personen, die in 
dieser Einrichtung bzw. auf einer bestimmten Station ar-
beiten. Auf den Punkt gebracht, kann das Team in einem 
Bereich, in dem nahezu alle Bewohnerinnen und Bewoh-
ner Pflegegrad 5 haben, natürlich nicht überwiegend aus 
Pflegehelferinnen und -helfern oder ungelernten Pflege-
kräften bestehen. 

Inwieweit stellen Sie Veränderungen bei der Ver-
fügbarkeit der einzelnen Qualifikationsstufen fest?
Es wird immer schwieriger, Leute zu bekommen, die 
eine dreijährige Ausbildung haben. Man kann durchaus 
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„Klassische Stellenanzeigen  
und auch Ausschreibungen  
in einschlägigen Jobbörsen 
funktionieren vor allem bei 
Basisarbeitenden nicht (mehr).  
Deshalb gehen wir verstärkt 
über die Social-Media-Kanäle.“

Georg Bechtold 

INTERVIEW mit Georg Bechtold

noch eine gewisse Zahl an Ungelernten rekrutieren und 
auch noch Personen mit einer einjährigen Ausbildung. 
Diese jedoch dann dazu zu bewegen, noch eine drei-
jährige Ausbildung zu machen, ist inzwischen ein gro-
ßer Spagat, der uns als Organisation mal besser und 
mal weniger gut gelingt. Auch bei Schulabgängerinnen 
und -abgängern ist es schwerer geworden, sie für diese 
Branche zu begeistern. Denn wenn man drei Jahre in 
eine Ausbildung investieren soll, dann tut man das nur, 
wenn man sich perspektivisch vorstellen kann, länger in 
der Branche zu arbeiten und diesen Weg sehr bewusst 
geht – und das tun immer weniger junge Menschen. Die 
Ungelernten oder Pflegehelferinnen und -helfer mit der 
einjährigen Ausbildung kommen häufig aus anderen 
Bereichen und sind in die Pflege eher „hineingerutscht“. 

Wie hat sich das Berufsfeld insgesamt verändert?
Wir haben die Tendenz, dass Menschen einerseits immer 
älter werden und andererseits immer länger zu Hause 
verbleiben – auch aus finanziellen Gründen. Das heißt, 
sie kommen vor allem dann in unsere Einrichtungen, 
wenn ein eigenständiges Leben nicht mehr möglich ist 
oder die Situation für die Familie untragbar wird. Also 
dann, wenn auch der Pflegeaufwand bereits sehr hoch 
ist. In der Vergangenheit waren die Bewohnerinnen 
und Bewohner auf den Stationen eher durchmischt; es 
gab also dort durchaus auch Menschen, die noch nicht 
gebrechlich oder dement und dementsprechend weni-
ger auf Hilfe angewiesen waren. Die Personalschlüs-
sel haben sich seither allerdings nicht verändert. Dazu 
kommt, dass auch die Erwartungshaltung der Angehö-
rigen steigt. Dadurch, dass immer weniger Menschen 
aus beruflichen oder räumlichen Gründen dazu in der 
Lage sind, die Pflegebedürftigen selbst zu versorgen, 
möchten sie diese bestmöglich untergebracht wissen 
und stellen diesbezüglich auch recht hohe Ansprüche, 
die wiederum die Pflegekräfte im Alltag herausfordern.

Können Sie feststellen, dass die Corona- 
Pandemie auch heute noch Nachwirkungen  
für die Beschäftigten hat?
Die Pandemie war natürlich eine sehr herausfordernde 
Zeit für die Pflegebranche. Wir haben auch gesehen, 
dass sich in dem Moment, in dem man wieder zum Nor-
malbetrieb zurückkehren konnte, teilweise erst gezeigt 
hat, dass die Belastungssituation, mit der die Beschäf-
tigten bewusst oder unbewusst über viele Monate kon-
frontiert waren, noch nachwirkt. Es kam zu stärkeren 
Konflikten, Unzufriedenheiten und auch Ausfällen, weil 
festzustellen war, dass bei einigen, die während der 
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Pandemie einfach „funktioniert“ hatten, erst im Nach-
gang eine Art psychischer Zusammenbruch eintrat und 
sie sich darüber klar wurden, wie viel sie durchgestan-
den hatten und dass sie nun verstärkt an sich und ihre 
Gesundheit denken mussten. 

Welche Rolle spielt das Thema  
Mitarbeiterbindung?
Die Besetzungsdauer wird immer länger aufgrund der 
Masse an Einrichtungen, die Pflegepersonal suchen. 
Insofern setzen wir alles daran zu vermeiden, dass 
uns Beschäftigte verlassen. Die Mitarbeiterbindung 
wird auch stark dadurch bestimmt, wie gut man sich 
mit seinem Unternehmen identifizieren kann, wie gut 
das Betriebsklima und das Verhältnis zwischen Vor-
gesetzten und Mitarbeitenden ist. Das scheint für mich 
an Bedeutung zu gewinnen. Die Menschen haben ei-
nen Wunsch oder eine Sehnsucht, Teil eines sozialen 
Gebildes zu sein und das zu tun, was ihren persön-
lichen Neigungen entspricht. Kultur meint dabei für uns 
immer das Zusammensein aller Beschäftigten in ihrer 
Unterschiedlichkeit und auch in ihren unterschiedlichen 
Funktionen. Sie alle sind auf eine Art und Weise Teil 
des Gesamtsystems – und da darf Kultur nach meinem 
Dafürhalten keine Unterschiede machen, welchen 
Bildungsstand, welche Qualifikationen oder welchen 
Wertschöpfungsanteil der oder die Einzelne für die 
Unternehmung bietet. Da ist es sekundär, ob jemand 
draußen den Hof kehrt oder ein Projekt leitet. Graduell 
hat er oder sie zwar eine andere Verantwortung, kultu-
rell sind beide Personen aber gleich wichtig. 

Wie stellen Sie sich im Bereich der  
Mitarbeitergewinnung auf?
Klassische Stellenanzeigen und auch Ausschreibungen 
in einschlägigen Jobbörsen funktionieren vor allem bei 
Basisarbeitenden nicht (mehr). Deshalb gehen wir ver-
stärkt über die Social-Media-Kanäle. Facebook oder 
Instagram hat fast jede oder jeder, und wir hoffen, auf 
diese Weise Aufmerksamkeit zu erregen. Hinterlegt 
ist dann ein schneller Bewerbungsprozess ohne viele 
Hindernisse. Die zweite Strategie, die wir fahren, ist 
der Versuch, gerade junge Menschen, die noch orien-
tierungslos sind, für unsere Berufsfelder zu begeistern. 
Wir bauen außerdem unser Modell „Mitarbeitende wer-
ben Mitarbeitende“ immer stärker aus und können dort 
schon eine gute Erfolgsquote vorweisen. Mittelfristig 
müssen wir uns aber auch immer stärker darauf einstel-
len, dass wir Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern 
eine Einstiegsmöglichkeit geben, die wir bisher gar nicht 
wahrgenommen hätten. Dazu müssen wir uns überle-
gen, wie wir Menschen mit einer gewissen Struktur an-
lernen können und sie zumindest in gewissen Teilthe-
men so qualifizieren, dass sie damit wertschöpfend in 
den Arbeitsprozess starten können. Im Wettbewerb mit 
anderen Unternehmen, die eine ähnliche Strategie ver-
folgen, kann es dann zum Beispiel darum gehen, ein 
vielversprechendes Anlernprogramm zu bieten. 

INTERVIEW mit Georg Bechtold
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KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ Unternehmen/Institution: Paul Saum Garten- und Landschaftsbau GmbH & Co. KG
❚ Standort: Hohenfels (Baden-Württemberg) 
❚ Branche: Garten- und Landschaftsbau 
❚ Anzahl der Beschäftigten: 55 
❚ Anteil der Basisarbeitenden: 9 Prozent

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
Das mittelständische und familiär geführte Unternehmen wurde durch den Inhaber Paul Saum im Jahre 
1983 gegründet. Seitdem wurde es zu einer der führenden Firmen im Bereich Garten- und Landschafts-
bau innerhalb der Bodenseeregion entwickelt. Das Unternehmen arbeitet zusammen mit namhaften 
(Landschafts)architekten und -architektinnen und zählt zum Kundenkreis vor allem private Auftraggeber 
aller Bereiche, aber auch öffentliche Auftraggeber, Landesgartenschauen, Wohnungsbaugesellschaf-
ten sowie Bauträger.

Interview mit Paul Saum,  
Geschäftsführer der Paul Saum Garten- und Landschaftsbau GmbH & Co. KG

Auf dem Weg zum sechsten Kondratieff – mit gut ausgebildeten  
Mitarbeitenden bis runter zur Basis

Stellen Sie im Bereich der Basisarbeit  
aktuell einen Arbeitskräftemangel fest?  
Falls ja, wie gehen Sie damit um?
Wir hören bis dato noch keine Probleme über den Fach-
kräftemangel, aber im Falle des Arbeitskräftemangels 
werden wir ganz sicher Probleme bekommen, obwohl es 
bei den arbeitslosen Helferinnen und Helfern momentan 
einen Überhang gibt. Ich führe das unter anderem auch 
darauf zurück, dass Geflüchtete sehr schwierig in den 
Arbeitsmarkt zu integrieren sind. 

Wie würden Sie Ihre Unternehmenskultur  
in Bezug auf Basisarbeit beschreiben?
Wir haben uns in den vergangenen zehn Jahren inten-
siv um das Thema Unternehmenskultur gekümmert. 
Wir möchten uns für den Arbeitsmarkt, sprich die be-
stehenden und zukünftigen Mitarbeitenden, die Teilqua-
lifizierten und Nachwuchskräfte, die sich unser Unter-
nehmen aussuchen, interessant machen. Wir haben 
uns die Zyklen nach Kondratieff angeschaut1), explizit 
auch mit dem sechsten Zyklus beschäftigt. Dort sind die  

1) �Die Kondratieff-Zyklen basieren auf der Konjunkturtheorie der langen Wellen des Wirtschaftswissenschaftlers Nikolai D. Kondratieff aus dem Jahr 
1926. Nach dieser Theorie befinden wir uns derzeit in der sechsten Welle, dessen Träger das Gesundheitswesen mit den Basisinnovationen psy-
chosoziale Gesundheit und Biotechnologie ist (Nefiodow, L. u. S.: Der Sechste Kondratieff, 7. Aufl., 2014, St. Augustin: Rhein-Sieg Verlag). 
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Zukunftsthemen, die für unsere Unternehmensphiloso-
phie relevant werden könnten, genannt: Zum Beispiel 
Umwelt und Gesundheit. Diese Zukunftsthemen kann 
ich nur mit gut ausgebildeten Mitarbeitenden bis runter 
zur Basis bespielen. 

Wie werden Basisarbeitende in der Regel geführt 
(in Bezug auf Handlungsspielräume, Führungsstil 
etc.) und wie wirkt sich das auf die Wertschätzung 
der Mitarbeitenden aus?
Wenn Mitarbeitende zufrieden sind an ihrem Arbeits-
platz, arbeiten sie wesentlich besser und zufriedener, es 
gibt weniger Unfälle. Das muss auch Ziel des Unterneh-
mens sein. Und wenn ich zurückblicke und den Wandel 
anschaue, wie die Art der Kommunikation und somit 
auch die Wertschätzung untereinander – und somit auch 

der Führungsstil – sich gewandelt hat, da bin ich ganz 
froh. Am Ende ist die Wertschätzung auch übertragbar 
auf unsere Kundschaft. Wie sind die Mitarbeitenden im 
Unternehmen integriert? Fühlen sie sich daheim? 

Grundsätzlich ist aber auch Führung eine Frage des 
Alters. Früher haben Hierarchien eine wichtige Rolle 
gespielt und wenn Sie jetzt junge Leute in die Führungs-
ebene reinnehmen, die sind viel teamorientierter und 
auch selbstsicherer und untereinander ist Wertschät-
zung dann eine ganz andere. Wenn ich mit meiner Kund-
schaft rede, dann bekomme ich immer wieder zurückge-
spielt: Mensch, ihr habt ruhige, sehr sachliche und sehr 
konzentrierte Mitarbeitende mit einem arbeitsintensiven 
Miteinander. Deshalb versuchen wir auch, Teams nach 
ihren Stärken zusammenzulegen.

In welchem Maße fördern Sie die Beschäftigungs-
fähigkeit Ihrer Basisarbeitenden? Welche Rolle 
spielt die Digitalisierung dabei?
Auch im Garten- und Landschaftsbau wird die Transfor-
mation stattfinden. Ob wir das wollen oder nicht, spre-
chen wir am Ende über Digitalisierung, wir sprechen über 
künstliche Intelligenz, wir sprechen über Sensorik und 
vielleicht auch über Biotechnologie, um die Forderung 
unserer Gesellschaft nach Artenvielfalt, Oberflächen-
entsiegelung und generell nach Nachhaltigkeit bespielen 
zu können. Wenn der Garten- und Landschaftsbau und 
seine Mitarbeitenden diese Themen nicht in den Vor-
dergrund stellen, werden wir in Zukunft viele Probleme 
bekommen. Deshalb schulen wir die Mitarbeitenden – 
und damit meine ich alle Beschäftigten – für diese Zu-
kunftsthemen. Prinzipiell sind wir schon gut aufgestellt 

„Diese Zukunftsthemen kann ich nur 
mit gut ausgebildeten Mitarbeitenden 
bis runter zur Basis bespielen.“

Paul Saum
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in Sachen Digitalisierung und es hilft im hohen Maße für 
die operativen und (Management)-Aufgaben im Garten- 
und Landschaftsbau. Für komplexe Maschinen im Gar-
tenbereich benötigt man spezielles Fachwissen – dort 
liegen dann oft die Grenzen in der Basisarbeit. Gehen 
wir nach draußen und betrachten dort die Basisarbei-
tenden, dann sehe ich immer noch, dass wir Menschen 
brauchen und dass die Qualität am Ende vom Menschen 
abhängt, der vor Ort auf der Baustelle ist. 

Wenn unsere Basisarbeitenden keine Ausbildung haben, 
bieten wir ihnen Teilqualifizierungen an, damit sie in die-
sem Bereich Anerkennung erlangen. Das ist zwar nicht 
vergleichbar mit der Landschaftsgärtner-Ausbildung, 
aber diese Teilqualifizierung stärkt das Selbstbild und 
die Kompetenzbasis der Mitarbeitenden.

Welchen Einfluss auf Ihr Unternehmen und den 
Tätigkeitsbereich Ihrer Basisarbeitenden hatte die 
Corona-Pandemie und wie sind Sie damit umgegan-
gen? Gibt es Effekte, die bis heute nachwirken?
Wenn es um die Umsätze und Aufträge geht, dann 
war die Corona-Pandemie für uns ein Riesengewinn. 
Die Freude am eigenen Garten ist gestiegen und die 
Menschen haben ihre Gärten attraktiver gemacht, denn 
das Wohnumfeld wurde um den Garten während der 
Pandemie noch einmal vergrößert. Abgesehen von der 
erhöhten Arbeitsintensität haben sich die Tätigkeiten der 
Basisarbeitenden im Zuge der Corona-Pandemie in un-
serer Branche wenig verändert.

Auf der anderen Seite gab es einige Mitarbeitende in 
unserem Unternehmen, die sich gegen das Impfen aus-
gesprochen haben, was wir respektiert haben. Diese 
Mitarbeitenden mussten sich dann jeden Tag testen. 
Dennoch kam es gelegentlich zu Konflikten in der Beleg-

schaft bezüglich der Impfbereitschaft. Das hat gezeigt, 
dass die Corona-Pandemie eine starke Auswirkung auf 
uns Menschen und auch das Miteinander hatte. 

Welche Tipps möchten Sie anderen Arbeitgebern 
zum Umgang mit Basisarbeitenden geben?
Wir sind ein tarifgebundenes Unternehmen und zahlen 
sogar übertariflich – das trifft auch auf die Basisarbeiten-
den zu. Je nach Leistung geht der Lohn dann nach oben. 
Wir beschäftigen auch Geflüchtete in unserem Unter-
nehmen, die sich hochgearbeitet haben. Diese machen 
einen hervorragenden Job.

Grundsätzlich müssen wir uns hinsichtlich Arbeitgebe-
rattraktivität gut aufstellen, um für den Arbeitskräfteman-
gel und die Zukunftsthemen gewappnet zu sein: Teil-
qualifizierungen anbieten, die Belegschaft ganzheitlich 
betrachten, Leistung als Beurteilungskriterium anwen-
den, auf Augenhöhe führen, flexible Arbeitszeiten und 
Gesundheitsförderung anbieten. Vonseiten der Politik 
würde ich mir mehr Unterstützung für die Integration von 
Geflüchteten in den Arbeitsmarkt wünschen. 
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Interview mit Anastasios Spiriadis,  
General Manager im Hilton Garden Inn in Mannheim

Basisarbeit als Sprungbrett – wenn Erfahrung mehr zählt als ein Zertifikat

In welchen Bereichen sind Basisarbeitende  
bei Ihnen im Haus überwiegend eingesetzt?  
Und welchen Hintergrund bringen diese in  
der Regel mit?
Das Wort „Basisarbeit“ kennen wir als Betitelung so 
nicht, wir unterscheiden intern zwischen Tätigkeiten, für 
die eine Ausbildung/Studium benötigt wird und Tätig-
keiten, die durch Anlernen verrichtet werden. Diese Mit-

arbeitenden unterstützen uns vor allem in den Bereichen 
Housekeeping (Zimmer und öffentliche Bereiche) und 
in der Spülküche. Wie viele andere in der Hotellerie 
arbeiten wir hier mit einem externen Dienstleister eng 
zusammen. Überwiegend sind es Frauen, die aus dem 
Ausland kommen und nur bedingt Deutsch verstehen. 
Im Service und in der Küche arbeiten wir gelegentlich 
mit angelernten Kräften, die innerhalb weniger Monate 
meist selbstständig arbeiten.

Sehen Sie Möglichkeiten zur Weiterentwicklung?
Auf jeden Fall! Eine Mitarbeiterin aus dem Housekee-
ping war zwei Jahre lang über die Fremdfirma bei uns 
tätig. Nachdem sie die Sprache besser konnte, hat sie 
den Schritt gewagt und sich direkt bei uns beworben. Sie 
hatte in ihrem Heimatland ein Studium begonnen und 
kam dann nach Deutschland. Im Service hat sie ver-
schiedene Positionen durchlaufen und ihre Leidenschaft 
an der Bar gefunden. Wir haben mit ihr verschiedene 
Entwicklungsgespräche geführt und ihr angeboten, sie 
als „Externe“ bei der IHK-Prüfung anzumelden. Das ist 
ein Beispiel dafür, dass es Möglichkeiten gibt, die bis zur 
Fachkraft mit anerkanntem IHK-Zertifikat führen.

Haben Sie das Gefühl, dass die Mitarbeitenden, 
die Anlerntätigkeiten verrichten sich der Bedeut-
samkeit dieser Tätigkeiten für das Haus bewusst 
sind? Wie gehen die unterschiedlichen Gruppen 
innerhalb Ihres Hauses miteinander um?
Wir machen intern keine Unterschiede zwischen un-
seren eigenen Mitarbeitenden und externen Kräften. 
Dies entspricht auch dem Credo seitens Hilton, bei 
dem der Mensch im Fokus steht. Hilton als unser Fran-
chise-Partner ruft einmal pro Jahr zur „Housekeeping  
Appreciation Week“ auf. In dieser Woche lassen wir allen 
Mitarbeitenden im Housekeeping unsere große Aner-
kennung zukommen – sowohl unseren Angestellten als 
auch den Mitarbeitenden der Fremdfirma. Dafür saßen 

KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ Unternehmen/Institution: Hilton Garden Inn  
❚ Standort: Mannheim 
❚ Branche: Hotel- und Gaststättengewerbe 
❚ Anzahl der Beschäftigten: 45 
❚ �Anteil der Basisarbeitenden: 15 externe 

Mitarbeitende

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
Das Hilton Garden Inn Mannheim verfügt über 
insgesamt 197 Zimmer. Hinzu kommen acht 
Konferenzräume, ein Business-Center, ein 
Fitness-Studio, eine Bar und ein hauseige-
nes Á-la-carte-Restaurant. Das Haus gehört 
zur Ariva Hotel GmbH, einer Tochtergesell-
schaft der eigentümergeführten DIRINGER & 
SCHEIDEL Unternehmensgruppe. Das Hotel 
ist operativ in fünf Abteilungen aufgeteilt: Re-
zeption, Housekeeping, Küche, Restaurant 
und Tagungsbereich. Externe Beschäftigte 
werden fast ausschließlich im Housekeeping, 
zur Reinigung der Zimmer sowie der öffentli-
chen Bereiche eingesetzt.



Starke Basis | Starke Arbeit | 154

INTERVIEW mit Anastasios Spiriadis

wir im vergangenen Jahr mit den Abteilungsleiterinnen 
und -leitern zusammen und haben uns etwas überlegt. 
Es gab an jedem einzelnen Tag in dieser Woche eine 
kulinarische Überraschung, die von den Führungskräf-
ten serviert wurde. Zudem haben wir den Beschäftigten 
eine Statistik gezeigt, laut der wir zu den saubersten 
Hilton Hotels in Europa gehören. Uns ist es sehr wichtig 
zu kommunizieren, dass wir ohne ihren tollen Einsatz 
nicht diesen wirtschaftlichen Erfolg hätten und sie ein 
wichtiger Bestandteil des Hotels sind.

Diese Informationen wurden von den Teamleiterinnen 
und -leitern in die jeweiligen Landessprachen übersetzt, 
damit wir auch wirklich alle ins Boot holen und uns herz-
lich für ihren Einsatz bedanken können. Und ich bin happy  
zu sagen, dass die Fluktuation in unserer Fremdfirma 
sehr gering ist. Die eigenen Mitarbeitenden und die 
Angestellten der Fremdfirma sind sehr eng miteinander, 
feiern Geburtstage, begrüßen und umarmen sich. So 
wie ich es wahrnehme, ist es eine sehr homogene und 
angenehme Atmosphäre.

Wie beurteilen Sie die Wertschätzung von  
Basisarbeit in der Gesellschaft?
Bei den jüngeren Generationen sehe ich eine Entwick-
lung, dass die Bereitschaft zu den sogenannten „Basis-
arbeiten“ immer stärker zurückgeht. Das steht meines 
Erachtens nach auch im Zusammenhang mit Social  
Media und dem damit verbreiteten glamourösen Life-
style. Es wird immer schwieriger, Personal zu finden, 
auch in anderen europäischen Ländern herrscht Kräfte- 
mangel. „Basisarbeit“ ist harte Arbeit, und wer dies 
schon einmal gemacht hat oder mit offenen Augen durch 
die Welt geht, wird diese Jobs umso mehr respektieren.

Spüren Sie bereits den Arbeitskräftemangel in  
Ihrer Branche und wie gehen Sie damit um? 
Ich bin wirklich sehr, sehr glücklich, da wir aktuell 
nur eine Stelle zu besetzen haben. Für die Branche  
kann ich sagen, ja, es gibt einen Arbeitskräfteman-
gel. Ingenieurin oder Ingenieur möchten alle wer-
den oder nach dem Bachelor oder Master direkt  
Abteilungsleiter oder Abteilungsleiterin. Aber Jobs, 
die vor allem körperlich anstrengend und oft mit unat
traktiven Arbeitszeiten verbunden sind will man nicht 

„Es gibt Möglichkeiten,  
die bis zur Fachkraft  
mit anerkanntem IHK- 
Zertifikat führen.“

Anastasios Spiriadis 
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übernehmen. Deshalb schauen sich bereits einige Be-
triebe im Ausland um. Wir suchen da teilweise schon 
nach strategischen Partnerschaften. Auch die Digitali-
sierung kann gegen den Arbeitskräftemangel in dem 
Bereich helfen, auch wenn das recht unromantisch 
klingt. Service-Roboter, die zum Beispiel abräumen 
oder sogar den Room-Service übernehmen, sind be-
reits in manchen Hotels im Einsatz. Es ist eine Entwick-
lung, die nicht aufzuhalten ist und in einzelnen Fällen 
bestimmt Sinn macht.

Definitiv ist es sehr wichtig, alle Mitarbeitenden zu hal-
ten und sich Gedanken zu machen, was ihnen wichtig 
ist – und es ist nicht immer nur das Gehalt. Manch einer 
möchte sich mit Schulungen weiterentwickeln oder eine 
Mutter von zwei Kindern braucht einfach mehr Flexibi-
lität mit ihren Schichten. Und dann müssen wir in uns 
gehen und uns fragen, was können wir umsetzen und 
was nicht. Das bedeutet mehr Arbeitsaufwand für die 
Führungskräfte, aber es hat den Super-Outcome, dass 
die Fluktuation niedrig gehalten werden kann und wir 
motivierte Mitarbeitende haben, die eben Mitarbeitende 
sind und keine Abarbeitenden. 

Was hat sich durch die Corona-Pandemie für  
Ihre Branche und Ihr Haus verändert?
Wir reden hier von einer Branche, die es voll getroffen 
hat. Mehr als zwei Jahre Kurzarbeit hatten zur Folge, 
dass die Mitarbeitenden lange Zeit deutlich weniger 

als 39 Stunden pro Woche arbeiten mussten und da-
durch auch weniger Entgelt hatten – und das in einer 
Branche, die nicht zu den bestbezahltesten gehört. 
Als es nach der Pandemie wieder richtig losging, war 
es für viele erst einmal eine große Umstellung. Wir 
hatten Mitarbeitende, die sich schwertaten, nach so 
langer Zeit wieder in Vollzeit zu arbeiten und durchaus 
auch Personen, die bedingt durch die lange Isolation 
während der Pandemie längere Zeit mit depressiven 
Gedanken zu kämpfen hatten. Wir standen hier allen 
Kolleginnen und Kollegen in allen Bereichen unterstüt-
zend zur Seite. 

Glücklicherweise mussten wir damals als Unternehmen 
keine betriebsbedingten Kündigungen aussprechen. 
Das wissen im Nachgang viele noch sehr zu schätzen, 
und die Bindung zum Unternehmen ist dadurch sogar 
noch stärker geworden. 
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KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ Unternehmen/Institution: Globus Handelshof St. Wendel GmbH & Co. KG 
❚ Standort: Zell und Wittlich 
❚ Branche: Produzierender Handel 
❚ Anzahl der Beschäftigten: 530 
❚ Anteil der Basisarbeitenden: ca. 30 Prozent

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
Das Handelsunternehmen Globus wurde 1828 durch Franz Bruch mit dem Versprechen der „billigsten und 
reellsten Bedienung“ gegründet. Heute gibt es 62 Markthallen-Standorte in Deutschland, in Rheinland-
Pfalz 13 mit mehr als 5000 Mitarbeitenden. Einer davon ist Globus Zell, eröffnet im Jahr 1974. Dort sind 
derzeit ca. 450 Mitarbeitende beschäftigt, davon 400 im Markthallen-Bereich (inklusive der Mitarbeitenden 
der Mieter:innen in der Shopzone). 117 Mitarbeitende sind in Vollzeit beschäftigt, 215 in Teilzeit. Der Anteil 
der geringfügig Beschäftigten liegt bei 5 Prozent. Mehr als zwei Drittel der Mitarbeitenden sind weiblich.

Interview mit Petra Kannengießer,  
Geschäftsleiterin der Globus Handelshof St. Wendel GmbH & Co. KG MH Zell und Wittlich

Mit Funktionsteilungen gegen den Fachkräftemangel1)

Wie hoch ist in etwa der Anteil an Basisarbeiten-
den an Ihrer Belegschaft und wo sind diese tätig? 
Ich würde sagen, der Anteil liegt bei etwa 30 Prozent, 
Tendenz steigend. Zu den Basisarbeitenden zählen vor 
allem Helferinnen und Helfer im Allgemeinen – in der 
Produktion von Frischwaren, in der Warenverräumung 
und an der Kasse. Gerade dort können wir Beschäftigte 
vergleichsweise schnell anlernen. Auch in der Gastrono-
mie werden Basisarbeitende eingesetzt, zum Beispiel in 
der Spülküche. In den Bereichen, in denen Kundenkon-
takt besteht, wie beispielsweise in der Gastronomie am 
Buffet oder auch an den Bedientheken, ist es unabding-

bar, dass die Basisarbeitenden die deutsche Sprache 
beherrschen. In den Produktionsbereichen Bäckerei 
und Metzgerei, wo wenig Kundenkontakt besteht, haben 
wir inzwischen auch Beschäftigte, die gar kein Deutsch 
sprechen. Für diese holen wir zu Beginn eine Dolmet-
scherin oder einen Dolmetscher, um die Arbeitsabläufe 
zu beschreiben und die Unterweisungen zu übersetzen. 
Alles Weitere erfolgt über das Anleiten. Für die Kom-
munikation am Arbeitsplatz wird dann auch schon mal 
der Google Übersetzer genutzt. Natürlich kommt so kein 
flüssiges Gespräch zustande, sodass das Zwischen-
menschliche etwas auf der Strecke bleibt. 

1) �Eine ausführliche Version dieses Interviews findet sich unter Kannengießer 2024.
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Welche Effekte haben Sie während  
der Pandemie beobachtet?
Im privaten Bereich wurde fast nur noch in den eigenen 
vier Wänden gelebt, das war für viele sehr belastend. 
Das hat aber auch dazu geführt, dass unsere Beschäf-
tigten froh waren, dass sie hier arbeiten durften, wäh-
rend andere auch das noch zu Hause tun mussten. Zwar 
gab es während der Pandemie natürlich immer das Ri-
siko, sich anzustecken, aber mit den entsprechenden 
Maßnahmen hatte man – wenn auch auf Abstand – noch 
Sozialkontakte, die man genießen konnte und insgesamt 
einfach ein wenig Normalität. Hinzu kam natürlich auch, 
dass man bei anderen gesehen hat, dass diese gar nicht 
mehr arbeiten und somit auch kein Geld verdienen konn-
ten oder ihnen als Selbstständige plötzlich alle Einnah-
men weggebrochen sind. 

Die Situation mit den Kundinnen und Kunden hat sich 
allerdings im Verlauf der Pandemie verändert. Zuerst 
waren sie beim Einkaufen sehr angespannt, dann haben 
sie den Freiraum genossen. Irgendwann gingen ihnen 
dann aber die Regeln auf die Nerven und sie wollten 
sie boykottieren. Da wurde es sehr anstrengend für die 
Mitarbeitenden, immer wieder dieselben Diskussionen 
zu führen. Wir wurden zu einer Art Prellbock für alles. 
Teilweise wurden die Leute auch sehr unverschämt 
und ausfallend. Natürlich gab es aber auch sehr liebe 
und dankbare Kunden und Kundinnen, die sich dafür 
bedankt haben, dass wir noch da sind und sie zu uns 
kommen dürfen. 

Wie stark spüren Sie den Fachkräftemangel  
in Ihrer Branche?
Wir haben große Schwierigkeiten, Fachkräfte zu finden. 
Bestimmte handwerkliche Berufe lernt niemand gerne. 
Sie haben schon seit einigen Jahren ein schlechtes 
Image, wieso auch immer. Dazu gehören Metzgerin 
oder Metzger, Koch oder Köchin und Systemgastrono-
min bzw. -gastronom. Dazu kommt der bevorstehende 
Renteneintritt der Babyboomer. 

Petra Kannengießer
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Was wir bereits tun und womit wir uns in Zukunft noch 
stärker beschäftigen müssen, sind Funktionsteilungen. 
Das heißt, wir setzen Fachkräfte für die Arbeiten ein, 
für die es wirklich Fachkräfte braucht. Ein Kaufmann 
oder eine Kauffrau im Einzelhandel zum Beispiel macht 
nicht zu 100 Prozent Facharbeit. Wir werden uns immer 
stärker fragen müssen, was zur originären Tätigkeit ei-
ner/eines Mitarbeitenden im Verkauf gehört und was 
man im Vergleich dazu auch ausführen kann, wenn 
man diesen Beruf nicht erlernt hat. Da geht es dann 
um Tätigkeiten mit Datenerfassungsgeräten, um die 
Arbeit am Regal, um das Verräumen von Waren, um 
Warenaufbauten und auch um Handlangertätigkeiten. 
Man kann davon ausgehen, dass Basisarbeitende sich 
in diesen Bereichen immer weiter ausbreiten, weil wir 
immer weniger Fachkräfte haben werden. Wir müssen 
schauen, wie wir uns verstärken, damit die Fachkräf-
te den Rücken frei haben für die wichtigen Aufgaben.  
Allerdings wollen die Mitarbeitenden das oft gar nicht, 

sie möchten nicht ständig nur fachlich gefordert wer-
den. Sie bestücken auch gerne mal ein Regal oder zie-
hen Ware vor, weil sie dabei den Kopf frei bekommen. 
Den ganzen Tag nur mit EDV-Geräten oder am Regal 
zu arbeiten und gefordert zu sein, ist für viele eine Be-
lastungsprobe. 

„Man kann davon ausgehen, dass Ba­
sisarbeitende sich in diesen Bereichen 
immer weiter ausbreiten, weil wir immer 
weniger Fachkräfte haben werden.“

Petra Kannengießer
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INTERVIEW mit Marc Winter

Interview mit Marc Winter,  
Betriebsratsvorsitzender der thyssenkrupp Rasselstein GmbH

Wie New Work auch Einzug in die Produktion halten kann

Die thyssenkrupp Rasselstein GmbH hat 2023 
einen Zukunftstarifvertrag mit der IG Metall abge-
schlossen. Welche Rolle spielen dabei die soge-
nannten „Blue Collar Worker“?
Wir als Betriebsrat haben im Zuge der Entstehung des 
Vertrags immer wieder darauf hingewiesen, dass es 
unbedingt erforderlich ist, auch die „Blue Collar Wor-
ker“, die bei uns zwei Drittel der Belegschaft ausma-
chen, entsprechend zu berücksichtigen. Niemand soll 
sich abgehängt fühlen. Dass so explizit auch für diese 
Gruppe etwas in einen Tarifvertrag aufgenommen wur-
de, ist ein Novum. Im Vorfeld haben wir eine Befragung 
der Beschäftigten in der Produktion durchgeführt, um 
sie zu fragen, was sie sich eigentlich wünschen. Par-
allel wurde das auch bei unserer Muttergesellschaft in 
Duisburg gemacht, unabhängig von uns, und auch die 

Ergebnisse wurden in einer anderen Weise umgesetzt. 
Aber von dort stammt der Name „newwork@production“. 

Ein Kernelement in unserem Zukunftstarifvertrag in An-
dernach ist die Wahlarbeitszeit für alle. Das heißt, unsere 
Beschäftigten können einmal pro Jahr wählen, wie sie ihre 
Arbeitszeit gestalten möchten – also ob sie eher mehr Geld 
verdienen oder mehr Freizeit haben möchten. Sie schät-
zen das sehr, das sehen wir auch in den Mitarbeiterbefra-
gungen. Dabei geht es um Wertschätzung, aber auch um 
die Stärkung der Eigenverantwortung und die Möglichkeit, 
die Arbeitszeit der jeweils aktuellen Lebenssituation an-
passen zu können. Bei allen Maßnahmen, die wir umset-
zen, achten wir darauf, sehr beteiligungsorientiert vorzu-
gehen und alle Beschäftigten einzubeziehen, sodass wir 
nicht verschiedene Gruppen gegeneinander ausspielen. 

KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ �Unternehmen/Institution: thyssenkrupp Rasselstein GmbH
❚ Standort: Andernach 
❚ Branche: Produzierendes Gewerbe 
❚ �Anzahl der Beschäftigten: 2470 Mitarbeitende, davon ca. 1600 in der Produktion
❚ �Anteil der Basisarbeitenden: ca. 10 Prozent

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
Die thyssenkrupp Rasselstein GmbH ist ein Tochterunternehmen der thyssenkrupp Steel Europe AG. 
Gesellschafter sind mit 99,5 Prozent die Rasselstein Verwaltungs GmbH sowie mit 0,5 Prozent die 
Erste Abwicklungsanstalt. Sie ist der einzige deutsche Hersteller von Verpackungsstahl. Im Geschäfts-
jahr 2018/2019 wurden 1.432.000 Tonnen veredeltes und unveredeltes Material abgesetzt; der Umsatz 
betrug im Geschäftsjahr 2018/2019 1.478 Millionen Euro. Etwa 75 Prozent der Produktion werden ex-
portiert. Die Lieferungen gehen an rund 400 Kund:innen in über 80 Ländern der Welt. Das Unternehmen 
verfügt in Andernach über den weltweit größten Produktionsstandort für Verpackungsstahl.
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Welche Auswirkungen hatte die Corona-Pandemie 
in Ihrem Haus? 
Während der Pandemie wurde weiterproduziert, das 
heißt, während die Beschäftigten aus dem Büro ins 
Homeoffice wechselten, blieben die Produktionsmitar-
beitenden vor Ort. Auch Schulungen liefen weiter, al-
lerdings in Form von Videokonferenzen. Dafür haben 
wir sehr kurzfristig Leihgeräte angeschafft und so auch 
den Mitarbeitenden aus der Produktion die Möglichkeit 
gegeben, von zu Hause an Schulungen teilzunehmen. 
Die Zeit dafür wurde ihnen gutgeschrieben.

Im Nachgang haben wir versucht, auch in der Produktion 
die Digitalisierung so umzusetzen, dass wir alle Mitar-
beitenden mitnehmen. Bei der Einführung von digitalen 
Workflows haben wir zum Beispiel in den Pausenräu-
men Arbeitsplätze eingerichtet, die eine angenehme 
Lern- und Arbeitsumgebung etwas abgeschirmt vom 
Rest des Raums bieten. Unsere Schichtführer und ihre 
Vertreter haben wir wahlweise mit iPads oder iPhones 
ausgestattet, um ihnen die Berührungsängste vor den 
neuen digitalen Abläufen zu nehmen und ihnen unsere 
Wertschätzung zu zeigen. Dadurch fühlen sie sich deut-
lich besser abgeholt.

Welchen Zusammenhang sehen Sie zwischen der 
Digitalisierung und New Work für Ihr Haus?
New Work hat aus meiner Sicht sehr viel mit Digitali-
sierung zu tun. Wenn man schlechte Prozesse digitali-
siert, dann bleiben sie immer noch schlechte Prozesse. 
Wir haben deshalb unsere Prozesse verschlankt und 
dabei immer darauf geachtet, dass diejenigen, die hin-
terher damit arbeiten müssen, ihre Prozesse auch mit-
gestalten können. Die Schichtführer haben wir gefragt, 
welche Apps sie auf ihren Geräten brauchen, um die 

Prozesse gut abbilden zu können und sich selbst die 
Arbeit leichter zu machen. Wir haben sie auch ermutigt, 
nach einer kurzen Einführung, selbst Apps zu program-
mieren. Die Akzeptanz in ihren Teams ist natürlich viel 
größer, wenn die Schichtführer selbst an der Entwick-
lung und Programmierung beteiligt waren und insofern 
deutlich besser erklären können, wie die Anwendungen 
funktionieren als die IT. 

„Wir wollen nicht nur in 
Schrauben, sondern auch in 
Menschen investieren.“

Marc Winter 
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Seit zweieinhalb Jahren gibt es bei uns „Digitaltage“, an 
denen wir zum Beispiel Hackathons anbieten und auch 
externe Expertinnen und Experten einladen. Am Anfang 
kamen zu diesen Veranstaltungen überwiegend die so-
genannten „White Collar Worker“, obwohl wir meiner 
Meinung nach auch viele Angebote für die Basis hatten. 
Wir haben als Betriebsrat immer wieder darauf hinge-
wiesen, dass die Veranstaltungen allen offen stehen und 
dass es wichtig ist, sich mit Digitalisierung auseinander 
zu setzen. Inzwischen ist es besser geworden, das heißt, 
auch viele „Blue Collar Worker“ nehmen teil. 

In einem speziellen Projekt für Kranführer, unter denen 
sich auch viele Basisarbeitende finden, ging es um die 
Einführung einer automatisierten Lagerplatzerfassung. 
Das kann man sich vorstellen wie ein internes Navi, das 
Routen vorschlägt. Allerdings wurde es bewusst so ge-
staltet, dass nicht alles vom Algorithmus vorgegeben 
wird, sondern auch noch ein Eingriff möglich ist. Das war 
wichtig für die Beschäftigten. Dieses Projekt wurde auch 
erstmals bei den „Digitaltagen“ vorgestellt. Das Interes-
se war riesig, wir haben zwei oder drei Veranstaltungen 
mit jeweils über 100 Leuten gemacht. 

Wie zeigen Sie gerade den „Blue Collar Workern“ 
Ihre Wertschätzung? Was wird speziell für sie ge-
tan?
Unser Motto in diesem Zusammenhang ist: „Wir wollen 
nicht nur in Schrauben, sondern auch in Menschen in-
vestieren“. Das heißt, es muss genauso einen hohen 
Stellenwert haben, die Pausenräume der Beschäftigten 
im Produktionsbereich neu zu gestalten oder die Auto-

matenstraße so zu modernisieren, dass neueste arbeits- 
und gesundwissenschaftliche Aspekte berücksichtigt 
werden, wie z. B. neue Werkzeuge anzuschaffen. Ver-
gangenes Jahr haben wir das Jobrad eingeführt, und es 
sind vor allem die Produktionsmitarbeitenden, die bei 
uns mit dem Fahrrad zur Arbeit kommen. Hierzu haben 
wir eine Befragung durchgeführt, was die Beschäftigten 
in dem Zusammenhang an Unterstell- oder Lademög-
lichkeiten brauchen und werten die Ergebnisse gerade 
aus. Auch die Renovierung der Waschräume oder der 
Bau eines Bildungs-Campus, der auch für Weiterbildung 
aller Beschäftigten offensteht, sind wichtige Themen, 
um Wertschätzung für alle auszudrücken und die Ar-
beitgebermarke zu stärken.

Es wird deutlich, dass Sie sehr viel dafür tun,  
die „Blue Collar Worker“ in alle Maßnahmen zu  
integrieren und „mitzunehmen“. Gibt es bei  
Ihnen im Haus keine Neiddiskussion?
Doch, die gibt es natürlich bei uns auch. Wir versuchen 
daher auch immer gerade den Produktionsmitarbei-
tenden zu vermitteln, dass auch die typischen „Büro-
Jobs“ nicht immer nur Vorteile haben. Denn während 
die Beschäftigten in der Produktion nach ihrer Schicht 
nach Hause gehen und jemand anderes ihre Arbeit 
übernimmt, gilt das im Bürobereich in der Regel nicht. 
Das, was an einem Tag nicht geschafft wurde, wartet 
am nächsten Morgen immer noch darauf, erledigt zu 
werden. Und auch das mobile Arbeiten bringt seine He-
rausforderungen mit sich, vor allem in der Abgrenzung 
zwischen Beruf und Privatleben. 

Was wir auch immer wieder betonen: „Wir sind ein Ras-
selstein“. Das heißt, jede und jeder Beschäftigte – ganz 
gleich, was er oder sie für eine Ausbildung hat oder für 
eine Tätigkeit ausübt – gehört dazu und ist wichtig. Auch 
der Vorstand steht dahinter. Wir wissen alle, dass Iden-
tifikation sehr schwer aufzubauen ist. Und wenn uns je-
mand verlässt, egal an welcher Position, dann wird es 
schwer, diese Lücke wieder zu schließen.
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INTERVIEW mit Bernd Moorkamp

Interview mit Bernd Moorkamp,  
Geschäftsführer der WertArbeit Steinfurt

Der Schlüssel zum Erfolg ist der Stärkenaufbau von Basisarbeitenden

Wie schaffen Sie es, den Basisarbeitenden in  
Ihrem Unternehmen Wertschätzung zu vermitteln?
Wertschätzung ist ein zentraler Aspekt unserer Unter-
nehmenskultur. Wir schätzen unsere Basisarbeitenden 
sehr, denn ohne sie wäre unsere Arbeit nicht möglich. 
Deshalb haben wir ein eigenes System der Anerken-
nungskultur entwickelt. Diese richtet sich besonders an 
Menschen, die Wertschätzung nicht durch ein hohes 
Gehalt, einen Dienstwagen oder andere materielle Vor-
teile erfahren, sondern durch persönliche Zuwendung 
und Unterstützung. Dazu gehören beispielsweise An-
gebote im betrieblichen Gesundheitsmanagement und 
Maßnahmen zur Persönlichkeitsentwicklung.

Auch von außen erhalten unsere Mitarbeitenden viel 
Wertschätzung, vor allem von unserer Kundschaft. Die 
positive Rückmeldung und das direkte Feedback moti-
vieren unsere Beschäftigten enorm und machen dieses 
Tätigkeitsfeld besonders geeignet für sie. Gerade in der 
Corona-Zeit haben wir noch deutlicher erlebt, wie sehr 
unsere Mitarbeitenden geschätzt werden. Das stärkt 
nicht nur die Motivation, sondern auch die Arbeitsmoral.

Wie würden Sie Ihre Unternehmenskultur  
in Bezug auf Basisarbeit beschreiben?
Unsere Unternehmenskultur ist darauf ausgerichtet, die 
Basisarbeitenden auf persönlicher Ebene zu fördern 
und zu unterstützen. Wir legen den Fokus darauf, mit 
den Stärken der Mitarbeitenden zu arbeiten, anstatt 
ihre Schwächen in den Vordergrund zu stellen. Viele 

KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ �Unternehmen/Institution: WertArbeit Steinfurt gGmbH – Ein Sozialunternehmen des Kreises Steinfurt
❚ Standort: Ibbenbüren 
❚ Branche: u.a. Haushaltsnahe Dienstleistungen 
❚ �Anzahl der Beschäftigten: 56
❚ �Anteil der Basisarbeitenden: 38 Prozent

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
Die WertArbeit Steinfurt gGmbH wurde 2014 vom Kreis Steinfurt gegründet, um Langzeitarbeitslosig-
keit zu bekämpfen und Inklusion zu fördern. Sie erbringt soziale und arbeitsmarktorientierte Dienstlei-
stungen wie haushaltsnahe Services, Betreuungs- und Entlastungsleistungen, Elektrogeräteprüfung 
und einen Cafébetrieb. Mit Standorten in Ibbenbüren, Rheine und Hörstel beschäftigt sie insgesamt  
65 Personen, davon 19 Prozent mit Schwerbehinderung. Den Großteil machen sozialversicherungs-
pflichtig Beschäftigte aus, die von geringfügig Beschäftigten, Teilnehmer:innen im Bundesfreiwilligen-
dienst und Aushilfen unterstützt werden.
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Menschen, die zu uns kommen, haben mit Herausfor-
derungen zu kämpfen. Wir sind jedoch überzeugt, dass 
jede und jeder besondere Qualifikationen und Fähigkei-
ten mitbringt. Unsere Aufgabe ist es, diese Potenziale zu 
erkennen, zu fördern und weiterzuentwickeln.

Daher investieren wir viel in die Selbstwirksamkeit un-
serer Basisarbeitenden sowie in den Auf- und Ausbau 
ihrer Stärken. Dies ist ein wesentlicher Schlüssel zum 
Erfolg – sowohl für die persönliche Entwicklung der Mit-
arbeitenden als auch für die Qualität unserer Arbeit.

Worauf kommt es bei der Führung von  
Basisarbeitenden an?
Eine zentrale Rolle spielt unser Konzept der Anerken-
nungskultur, das bereits wesentliche Führungsprinzipien 
integriert. Es geht darum, die Menschen so anzunehmen, 
wie sie sind, und ihre individuellen Fähigkeiten zu stärken.

Da viele unserer Basisarbeitenden wenig Erfahrung 
auf dem Arbeitsmarkt haben, benötigen sie eine klare 
Führung und strukturierte Rahmenbedingungen. Diese 
bieten ihnen Orientierung und Sicherheit. Gleichzeitig 
schaffen wir Freiräume für Mitbestimmung und persön-
liche Entfaltung.

In welchem Maße fördern Sie die  
Beschäftigungsfähigkeit Ihrer Basisarbeitenden 
durch Qualifizierungskonzepte? 
Wir haben eigene Qualifizierungskonzepte entwickelt, 
die auf die individuellen Ziele und Perspektiven der Mit-
arbeitenden abgestimmt sind. Da unsere Arbeitsplätze 
keine Dauerstellen sind, bereiten wir unsere Basisar-
beitenden auf den Übergang in andere Betriebe vor. 
Dabei ermitteln wir ihre Stärken und beruflichen Ziele 
und entwickeln darauf aufbauend passende Qualifizie-
rungsmaßnahmen.

„Der Schlüssel zum Erfolg  
ist der Stärkenaufbau von  
Basisarbeitenden.“

Bernd Moorkamp 
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Ein Teil der Qualifizierungen wird direkt bei uns im 
Haus angeboten, andere erfolgen in Zusammenarbeit 
mit externen Partnern und Bildungsträgern. Schwer-
punkte liegen auf der Vermittlung von Basiskompe-
tenzen, wie Haushaltsführung, Kundenumgang und 
Reinigungstechniken, sowie auf der Förderung von 
Soft Skills und Persönlichkeitsentwicklung. Zudem 
bieten wir Qualifizierungen zu Betreuungs- und Home-
care-Assistent:innen an. 

Welchen Einfluss auf Ihr Unternehmen und  
den Tätigkeitsbereich Ihrer Basisarbeitenden  
hatte die Corona-Pandemie und wie sind Sie  
damit umgegangen? 
Die Corona-Pandemie hat unsere Arbeit stark beein-
flusst, da sie den persönlichen Kontakt erschwert oder 
sogar unmöglich gemacht hat. Viele Kundinnen und 
Kunden konnten oder wollten unsere Dienstleistungen 
aus Angst vor Ansteckung nicht in Anspruch nehmen, 
und Kontaktbeschränkungen haben unseren Zugang zu 
Wohneinrichtungen eingeschränkt.

Gleichzeitig hat die Pandemie die Bedeutung unserer 
Arbeit unterstrichen. Unsere Mitarbeitenden waren oft 
die einzigen, die während dieser Zeit noch direkten 
Kontakt zur Kundschaft hatten, insbesondere zu älteren 
Menschen. Dieses Bewusstsein hat ihre Motivation ge-
stärkt und zu einer hohen Einsatzbereitschaft geführt.

Gleichzeitig war die Pandemie für unsere Beschäftigten 
psychisch belastend. Umso wichtiger war es für uns, ihre 
Arbeit besonders zu würdigen und unsere Anerkennung 
auszudrücken.

Welche Herausforderungen sehen Sie im Bereich 
der Basisarbeit für die Zukunft?
Die Krisen der letzten Jahre haben gezeigt, wie wichtig 
Resilienz ist. Unsere Basisarbeitenden stehen vor der 
Herausforderung, den steigenden Anforderungen der 
Arbeitswelt gerecht zu werden, während sie gleichzeitig 
mit finanziellen und sozialen Problemen kämpfen.

Daher appelliere ich an die Politik, diese Zielgruppe stär-
ker zu fördern. Es braucht ausreichende Mittel, um Men-
schen aus der Sozialleistungsabhängigkeit zu holen und 
sie für den Arbeitsmarkt zu qualifizieren. Angesichts des 
demografischen Wandels und des wachsenden Pflege- 
und Betreuungsbedarfs wird Deutschland sonst ein 
großes Problem bekommen.

Wir verfügen noch über ungenutzte Arbeitskräftepotenzi-
ale. Es liegt an uns, diese Menschen so zu fördern, dass 
sie dort eingesetzt werden können, wo sie gebraucht 
werden. Dafür sind auskömmliche Finanzierungen und 
zielgerichtete Qualifizierungsprogramme essenziell.
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INTERVIEW mit Veronika Kretschmer und Semhar Kinne

Interview mit Dr. Dipl.-Psych. Veronika Kretschmer, Senior Scientist & Scientific Board Member  
und Dipl.-Ing. Semhar Kinne, Wissenschaftliche Mitarbeiterin & Fachkraft für Arbeitssicherheit des  
Fraunhofer-Instituts für Materialfluss und Logistik IML

Der Ergonomie und Exoskelett Quick Check zur Gefährdungsbeurteilung  
von Logistiktätigkeiten

Was genau ist das Serviceangebot „Ergonomie 
Quick Check“ und wie ist es entstanden? 
Das Serviceangebot "Ergonomie Quick Check" wur-
de entwickelt, um die ergonomischen Bedingungen in 
Unternehmen zu verbessern. Unser Hauptaugenmerk 
beim Fraunhofer IML in Dortmund liegt auf der anwen-
dungsorientierten Forschung für die Logistik, z. B. die 
Entwicklung von Hardware und Software für die Logistik, 
aber auch auf allen Bereichen, in denen der Mensch 
im Zusammenhang mit neuen Technologien eine Rol-
le spielt. Der Trend zur Humanzentrierung hat in letzter 
Zeit einen zusätzlichen Aufschwung erfahren. Ange-
sichts des Fachkräftemangels wird das Thema Arbeits-
platzgestaltung sowohl politisch als auch innerhalb der 
Unternehmen immer wichtiger. Die Corona-Pandemie 
und andere globale Krisen haben den Bedarf an ergo-

nomischen Verbesserungen in den Unternehmen weiter 
verstärkt. Auch durch neue Technologien wie Künstliche 
Intelligenz ist die Bedeutung des Menschen im Arbeits-
prozess gestiegen.

In diesem Kontext entwickeln wir unterschiedliche In-
teraktionsmodelle zwischen Mensch und Technik. Der 
Forschungsschwerpunkt Ergonomie am Logistikarbeits-
platz steht im Einklang mit gesetzlichen Anforderungen 
wie dem Arbeitsschutzgesetz.

Wir arbeiten eng mit universitären und außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen der Region (z. B. Leib-
niz-Institut für Arbeitsforschung an der TU Dortmund, 
BAuA Dortmund) zusammen, um unsere Forschungen 
um die Erkenntnisse aus Laborforschung und Entwick-
lungen im Arbeitsschutz zu ergänzen und die Unterneh-
men ganzheitlich unterstützen zu können. Unsere Me-
thoden schulen wir gezielt, sodass Unternehmen in der 
Lage sind, Gefährdungsbeurteilungen psychischer und 
physischer Belastungen eigenständig zu bewerten. Dies 
trägt zur Schaffung von Transparenz bei.

Zusammen mit Semhar Kinne, Diplomingenieurin und 
ausgebildete Sicherheitsfachkraft, haben wir unsere in-
terdisziplinären Expertisen vereint und den "Ergonomie 
Quick Check" entwickelt und mehrheitlich erfolgreich 
angewendet.

Wie funktioniert der Ergonomie Quick Check? 
Die Ergonomie-Analyse erfolgt schrittweise, um sämt-
liche Fehlerquellen zu identifizieren und Gegenmaß-
nahmen zu entwickeln. Zunächst wird die physikalische 
Ergonomie mittels einer systematischen Belastungsana-

KURZINFO ZUM UNTERNEHMEN
 
❚ �Unternehmen/Institution: Fraunhofer-Institut 

für Materialfluss und Logistik IML
❚ Standort: Dortmund 
❚ Branche: Forschung für die Logistik 
❚ �Anzahl der Beschäftigten: 700

UNTERNEHMENSBESCHREIBUNG
 
Das Fraunhofer-Institut für Materialfluss und 
Logistik IML gilt als erste Adresse in der ganz-
heitlichen Logistikforschung und arbeitet auf 
allen Feldern der inner- und außerbetrieblichen 
Logistik. 
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„Unser vorrangiges Ziel ist  
die Prävention: Wir möchten 
die Gesundheit der Basis­
arbeitenden langfristig er­
halten und ihre Arbeitskraft 
nachhaltig sichern.“

Veronika Kretschmer

lyse und einem Motion-Capture-Messsystem gemessen. 
Dabei werden in Echtzeit die Körperhaltungen, Bewe-
gungsabläufe und körperlichen Belastungen exempla-
risch für eine Mitarbeitende oder einen Mitarbeitenden 
pro Arbeitsplatz erfasst. Auf dieser Basis wird anschlie-
ßend ein Workshop für Fachkräfte angeboten, um die re-
levanten Leitmerkmalmethoden (LMM) zu vermitteln. Im 
nächsten Schritt wird die kognitive Ergonomie gemes-
sen: Eine repräsentative Gruppe von Mitarbeitenden 
wird anonym zu den subjektiven physischen und psy-
chischen Arbeitsanforderungen und Beschwerden be-
fragt. Dabei werden Aspekte wie Arbeitsinhalt, Arbeits-
aufgaben, Arbeitsorganisation, soziale Beziehungen 
und Arbeitsumfeld in einem Fragebogen berücksichtigt. 
Ergänzend zu den potenziellen physischen und psychi-
schen Gefährdungen werden Gesundheit und Wohl-
befinden, einschließlich Gesundheitszustand, Muskel-
Skelett-Beschwerden und Arbeitsbelastung, erhoben. 
Aus diesen beiden Analyseschwerpunkten werden erste 
Ergebnisse gewonnen. Es wird ein Überblick über die 
Hauptbelastungen und Gesundheitsrisiken erstellt, und 
erste Empfehlungen zur ergonomischen Gestaltung von 
Arbeitsplätzen und Prozessen werden gegeben. Dies er-
möglicht es uns, potenzielle körperliche Gefährdungen 
der Tätigkeit zu identifizieren und abzuleiten, ob sie kurz-,  
mittel- oder langfristig zu Beschwerden führen können. 

Bedeutet dies, dass das Unternehmen den Quick 
Check nutzen kann, damit Mitarbeitende passende 
Maßnahmen zur Entlastung bekommen?
Unternehmen, die sich bewusst sind, dass ihre Arbeits-
platzgestaltung Potenziale birgt, wenden sich an uns. 
Aktuell ist es schwer, neue Arbeitskräfte zu bekommen 
und diese auch zu halten. 

Wir folgen dem STOP-Prinzip aus dem Arbeitsschutz, 
das heißt, wir suchen nach technischen Substitutionen, 
technischen Hilfsmitteln, organisatorischen Maßnahmen 
sowie personenbezogenen Schutzmaßnahmen, die für 
das jeweilige Unternehmen passen. Wir verfolgen dabei 
einen ganzheitlichen Ansatz. 

INTERVIEW mit Veronika Kretschmer

Wir bieten Unternehmen außerdem an, sie zu den im 
Ergonomie Quick Check eingesetzten Methoden zu 
schulen und diese zukünftig selbst einzusetzen. Leit-
merkmalmethoden und Fragebögen sind niederschwel-
lige Methoden, die ein Unternehmen gut selbstständig 
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INTERVIEW mit Veronika Kretschmer

einsetzen kann, um physische und psychische Gefähr-
dungen regelmäßig zu messen, zu dokumentieren und 
gezielt Maßnahmen abzuleiten.

Was genau sind die Exoskelette und  
wozu dienen sie? 
Exoskelette sind mechanische Stützstrukturen, die am 
Körper getragen werden, um bestimmte Arbeitstätig-
keiten zu unterstützen und spezifische Körperregionen 
zu entlasten. Sie sind in der Logistikbranche besonders 
nützlich, da sie das Heben und Tragen schwerer Lasten 

erleichtern und statische Tätigkeiten, wie Arbeiten über 
Kopfhöhe, unterstützen. Exoskelette sind in aktive und 
passive Modelle unterteilt. Aktive Exoskelette nutzen 
elektrische oder pneumatische Antriebe, während pas-
sive mechanisch funktionieren.

Im Logistiklager können Exoskelette besonders vorteil-
haft sein, da diese Arbeit oft das wiederholte Heben und 
Tragen unterschiedlich schwerer und großer Pakete er-
fordert. Durch die Unterstützung der Exoskelette kön-
nen Muskel-Skelett-Erkrankungen vorgebeugt und die 
Arbeitsfähigkeit älterer oder körperlich eingeschränkter 
Mitarbeitender erhalten werden.

Am Fraunhofer-Institut für Materialfluss und Logistik 
IML forschen wir zur Eignung und Wirksamkeit von 
Exoskeletten und deren optimalen Einsatzbedingungen 
für die operative Logistik sprich Tätigkeiten wie Paletten 
packen, schwere Lasten tragen oder kommissionieren. 
Dazu gehören Untersuchungen zur körperlichen sowie 
kognitiven Ergonomie, d. h. wir beantworten Fragen zu 
Veränderungen der Körperhaltungen und -bewegungen 
oder auch zu Komfortempfinden, Usability, Akzeptanz 
oder die gefühlte Entlastung beim Arbeiten. 

Welche Unternehmen sind daran interessiert? 
Sind es hauptsächlich Basisarbeitende im  
Unternehmen, die das betrifft?
Der Ergonomie Quick Check adressiert die sogenannte 
Basisarbeit oder Einfacharbeit in der Logistik, d. h. Tätig-
keiten, für die keine berufliche Ausbildung benötigt wird. 
In der operativen Logistik betrifft das zum Beispiel die 
Bereiche Warenein- und Ausgang, Kommissionierung, 
Verpackung. Unser vorrangiges Ziel ist die Prävention: 
Wir möchten die Gesundheit der Basisarbeitenden lang-
fristig erhalten und ihre Arbeitskraft nachhaltig sichern.

Semhar Kinne
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