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Im Weltbild der Neoliberalen gilt Flexibilität als erste Beschäftigten-Tugend. Von der Politik wird 
gefordert, sie durch Regulierungsfreiheiten in der Arbeitswelt zu fördern – »barrierefreier Kapita-
lismus« heißt unter Hardcore-Ideologen die Vision. Und den Beschäftigten wird eingebläut, dass 
sie den Anforderungen der Arbeitswelt nur gerecht werden können, wenn sie zum permanenten 
Change bereit sind und unablässig an ihrer »Selbstoptimierung« im Dienste der Markterforder-
nisse arbeiten. 

Hymnen auf die Beweglichkeit haben die Eigenart, dass sich damit erst einmal billig punkten lässt – 
niemand wird schließlich dagegen auftreten wollen, um Stillstand und Behäbigkeit zu preisen oder 
den Sinn von lebenslangem Lernen in Abrede zu stellen. Verschwiegen wird von den Flexibilitäts-
Fürsprechern im Brustton der Allgemeingültigkeit aber meist das Wesentliche: Beweglich zu sein, 
wechselbereit, disponibel, ist eine Fähigkeit, deren Wert sich daran bemisst, wofür sie eingesetzt 
wird. Für sich genommen ist sie ohne Qualität. Wer flexibel mit der Wahrheit umgeht, ist ein Lüg-
ner; wer vor allem stets davonläuft, bringt ein Höchstmaß an Mobilität auf... Fachliche wie sozia-
le Kompetenz – und auch Beschäftigungsfähigkeit – beweist sich nicht am Grad beliebiger Be-
weglichkeit, sondern in der Fähigkeit, in situationsadäquater Weise beharrlich das als wesentlich 
Erkannte umzusetzen – Werte, Leitideen, Projektziele... 

In Wahrheit haben die Flexibilitäts-Apostel aber sehr genaue Vorstellungen davon, wer sich zu wel-
chem Zweck beweglich halten soll: Von den Beschäftigten wird erwartet, dass sie sich der Verfüg-
barkeit nach sog. Markterfordernissen rückhaltlos hingeben. Weil aber nur wenige Menschen sich 
aus freien Stücken in den Beweglichkeitsmodus von prekären Verhältnissen oder auf den Markt-
platz der Unterbietungswettbewerbe begeben, wird durch Strukturmaßnahmen kräftig nachgehol-
fen: befristete Arbeitsverträge, jahrelange Leiharbeit und erzwungene Prekarisierung, die Metho-
den sind bekannt. Die Folge sind Arbeitsverhältnisse, die sich in Richtung »Beziehungslosigkeit auf 
Gegenseitigkeit« entwickeln. In extremer Form ist dies beim Crowdsourcing zu beobachten, für das 
Kategorien wie wechselseitige Loyalität oder Wertschätzung kaum mehr anzuwenden sind. Warum 
sollten Arbeit- und Auftragnehmer sich auch loyal an die Absichten eines Unternehmens binden, 
wenn dieses ihnen nur Unsicherheit anbietet. Ein ständiger Preisdruck auf die Arbeitskraft erzeugt 
keine Loyalität.

Dass die Beschäftigten in ihrer großen Mehrheit eine ganz andere Vorstellung von einer lebendigen 
Arbeitskultur haben, geht nicht zuletzt aus den Repräsentativumfragen zum DGB-Index Gute Ar-
beit hervor. So auch aus dem vorliegenden Bericht: Den Arbeitgeber wechseln ist für viele Beschäf-
tigte auch im Dienstleistungssektor eine Option, doch wo gute Arbeitsbedingungen herrschen, 
wollen es überhaupt nur 2 Prozent. Und aus diesem verblüffend eindeutigen Ergebnis geht auch 
klar hervor, was – eigentlich: wie wenig – Arbeitgeber ändern müssen, um Beschäftigte zu halten: 
Ein hohes Maß an Wertschätzung, ein anständiger Lohn und eine betriebliche Zukunftsperspek-
tive – diese Aspekte sind für die Entwicklung von Unternehmensbindung ganz wichtig. Die Reprä-
sentativumfrage zum Thema Arbeitgeberwechsel ist damit auch ein klares Votum für ein Change 
Management zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in den Betrieben und Verwaltungen.
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Je besser die Arbeitsbedingungen sind, desto 
geringer ist der Anteil der Beschäftigten, die 
den Wunsch haben, zu einem anderen Arbeit-
geber zu wechseln. Wie stark dieser Zusammen-
hang ausgeprägt ist, dokumentiert Abbildung 2 
anhand der Ergebnisse, die für die vier vom DGB-
Index ausgewiesenen Klassen der Arbeitsqualität 
ermittelt wurden. Die Einteilung dieser vier Klas-
sen erfolgt auf der Basis der Indexwerte, die aus
den Angaben der repräsentativ Befragten zur 
Qualität ihrer Arbeitsbedingungen in einem ar-
beitswissenschaftlich fundierten Verfahren er-
rechnet werden. Resultate zwischen 80 und 100 
Punkten erhalten dabei das Prädikat Gute Arbeit, 
weniger als 50 Punkte signalisieren Schlechte 
Arbeit, das obere Mittelfeld reicht von 65 bis 79 
Punkten, das untere von 50 bis 64 Punkten.
Der Zusammenhang im Detail: Von den Beschäf-
tigten mit insgesamt schlechten Arbeitsbedin-

gungen würden 49 Prozent ihren Arbeitgeber 
wechseln, wenn sie die Gelegenheit dazu be-
kämen. Unter den Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern, deren Arbeitsqualität im unteren
Mittelfeld liegt, beträgt der Anteil der Wechsel-
willigen demgegenüber nur noch 20 Prozent, 
unter denen mit Arbeitsbedingungen des Qua-
litätsniveaus oberes Mittelfeld liegt er bei 7 Pro-
zent und unter den Beschäftigten mit Guter Ar-
beit bei 2 Prozent.

Die Unternehmensbindung ist unter Beschäftig-
ten mit Guter Arbeit also außerordentlich stark 
entwickelt – wieso aber wollen von denen mit 
Schlechter Arbeit nur rund die Hälfte wechseln? 
Nicht der unwichtigste Grund dafür dürfte sein, 
dass unter den derzeitigen Verhältnissen in der 
Arbeitswelt viele nicht davon ausgehen, dass sie 
es andernorts besser antreffen würden. 

Der DGB-Index Gute Arbeit liefert Kennzahlen 
zur Qualität der Arbeitsbedingungen aus der
Sicht der Beschäftigten. Die Frage, ob sie den
Wunsch nach einem Wechsel des Arbeitgebers 
hegen, gehört bei den bundesweiten Repräsen-
tativumfragen dabei zum Standardrepertoire. 
Zwar sind die Angaben dazu für sich genom-
men nicht als vollgültige Aussage über Arbeits-
qualitäten zu werten – für Wechselbereitschaf-
ten oder Bleibewillen können schließlich auch

andere Gründe maßgeblich sein – und sie
werden auch nicht für die Indexberechnung 
herangezogen. Im Kontext mit den Fragen 
zur Arbeitsqualität aber – Thema der Kapitel 
2 bis 5 – liefern sie Erhellendes.

Das Ergebnis für den Dienstleistungssektor 
(Abbildung 1): 20 Prozent der Beschäftigten 
würden gerne wechseln, 68 Prozent lieber 
bleiben, 12 Prozent wissen keine Antwort. 
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2. Gute Arbeit und Unternehmensbindung – 
der Zusammenhang:
Von den Beschäftigten mit guten Arbeitsbedingungen möchten nur 2 Prozent 
den Arbeitgeber wechseln, 94 Prozent hingegen sind zum Bleiben entschlossen.

1 .  U n t e r n e h m e n s b i n d u n g  u n d  W e c h s e l w i l l e 2 .  G u t e  A r b e i t  u n d  U n t e r n e h m e n s b i n d u n g

1. Unternehmensbindung und Wechselwille – 
das Gesamtergebnis im Dienstleistungssektor:
20 Prozent der Beschäftigten wollen derzeit nach Möglichkeit ihren 
Arbeitgeber verlassen, 68 Prozent dagegen möchten bleiben, 12 Prozent 
wissen keine Antwort auf die Frage. 
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Worin unterscheiden sich die Arbeitsbedingun-
gen der Beschäftigten, die den Arbeitgeber ger-
ne wechseln würden, von der Arbeitsqualität 
derjenigen, die bleiben möchten? Auskunft da-
zu liefert Abbildung 3, in der die Indexwerte, 
die für die beiden Gruppen durchschnittlich er-
mittelt wurden, im Vergleich dargestellt sind. 

Zu erkennen ist eine beträchtliche Differenz von 
19 Indexpunkten bei der Bewertung der Gesamt-

arbeitsqualität – die 67 Punkte der Bleibewilli-
gen signalisieren Arbeitsbedingungen im Qua-
litätssektor Oberes Mittelfeld, die 48 Punkte 
der Wechselwilligen eine Qualität im Bereich 
Schlechte Arbeit. 

Groß sind aber auch die Unterschiede bei sämt-
lichen elf Kriterien der Arbeitsqualität, zu denen 
die 42 indexbildenden Fragen der Repräsentativ-
umfrage gebündelt sind und aus denen der Ge-
samtwert berechnet wird. Die zweitgrößte Diffe-
renz gibt es dabei mit 26 Punkten bei der Bewer-
tung des Einkommens (lässt sich davon leben, 
wird die Rente daraus reichen, wird leistungs-
gerecht bezahlt?). Noch größer ist der Abstand 
mit 29 Punkten allerdings bei der Bewertung der 
Betriebskultur (Wertschätzung, kollegiale Hilfe, 
Meinungsklima, interner Informationsfl uss, Pla-
nungskompetenz der Vorgesetzten). 

Die Qualität der Arbeitsbedingungen ist pri-
mär am Urteil derjenigen zu messen, die unter 
diesen Bedingungen zu arbeiten haben. Unter 
dieser Maßgabe führt das Institut DGB-Index 
Gute Arbeit – in der Regel einmal pro Jahr – 
bundes weite Repräsentativumfragen unter 
den abhän g ig Beschäftigten durch. Denn:

• Die Beschäftigten leisten die Arbeit in den 
Betrieben und Behörden.

• Die Beschäftigten kennen die Bedingungen, 
unter denen sie arbeiten, so gut wie niemand 
anders. 

• Die Beschäftigten sind die berufene Instanz, 
die Qualität der Arbeitsbedingungen zu beur-
teilen.

Die zentralen Ergebnisse der bundesweiten 
Re präsentativumfrage 2014, basierend auf 
den Angaben von 5.823 Beschäftigten aus 
allen Branchen, sind im Dezember 2014 in 
einem Report veröffentlicht worden. Die vor-
liegende Publikation basiert auf einer Sonder-
auswertung dieser Repräsentativumfrage. Her-
angezogen wurden dafür die Angaben aller 
Umfrageteilnehmenden, die zur Teilstichprobe 
»Be schäftigte im Dienstleistungssektor« gehö-
ren, das sind insgesamt 4.048 der Befragten.

Die Umfrage
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3. Die Wechselwilligen und die Bleibewilligen im Unter-
nehmen – das Profi l ihrer Arbeitsbedingungen im Vergleich:
Die Qualität der Arbeitsbedingungen zum Bleiben Entschlossener ist unter allen 
Kriterien deutlich besser als die von Abwanderungswilligen; die kleinste Differenz 
beträgt 11 Indexpunkte, die größte gibt es mit 29 Punkten bei der Betriebskultur.

Abb.
 
3 Die Wechselwilligen und die Bleibewilligen im Unternehmen – 

der DGB-Index Gute Arbeit für die beiden Gruppen im Vergleich
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Von großer Bedeutung für den Grad der Un-
ternehmensbindung der Beschäftigten sind 
Aspekte der Arbeitsgestaltung, die beim DGB-
Index unter dem Kriterium »Betriebskultur« 
zusammengefasst sind, mancherorts allerdings 
immer noch als »weiche Faktoren« verniedlicht 
werden. Zu einer guten Gestaltung zählen ein 
offenes Meinungsklima, ein starkes Maß an 
Wertschätzung sowie ein Informationsfl uss, 
durch den Respekt vor den Beschäftigten und 
ihrer Arbeit zum Ausdruck kommt. Abbildung 
4 lässt im Einzelnen erkennen, in welch starkem 
Ausmaß die Arbeitssituationen von Bleibewilli-
gen – außer durch ein gutes Einkommen – durch 
diese Faktoren gekennzeichnet sind. Damit sind 
keine Kausalzusammenhänge nachzuweisen, 
doch sprechen auch die Einzelergebnisse der 
Repräsentativumfrage für die starke Bedeutung 

betriebskultureller Fragen bei der Entschei-
dung über Bleiben oder Nichtbleiben.

Abbildung 5 wiederum gibt einen anderen 
Zusammenhang zu erkennen: Wo unsichere 
Verhältnisse im Hinblick auf die berufl iche 
Zukunft und den Arbeitsplatz herrschen, ist 
auch die Absprungbereitschaft stark entwi-
ckelt. Den größten Anteil Abwanderungswil-
liger gibt es allerdings unter Beschäftigten, 
die sich nicht mit ihrer Arbeit identifi zieren. 
Dass in dieser Gruppe die Unternehmensbin-
dung weniger stark entwickelt ist als in ande-
ren, liegt auf der Hand; wie hoch der Anteil 
derjenigen unter ihnen ist, die weg wollen, 
weil sie nach einer Arbeit suchen, die ihnen 
Identifi kationsmöglichkeiten eröffnet, ist aus 
den Umfragedaten indes nicht zu beantworten.  

4. Einzelmerkmale der Arbeitsqualität von Bleibe- 
und von Wechselwilligen:
Die höchsten Anteile zum Bleiben Entschlossener gibt es unter Beschäf-
tigten, die von ihrem Einkommen und von der zu erwartenden Rente gut 
leben können und/oder in höherem Maße wertgeschätzt werden und/oder 
in einem angenehmen Betriebsklima arbeiten.

Neuerscheinung im April 2015

Ines Roth:

Die Arbeitsbedingungen der Führungskräfte im 
Dienstleistungssektor

Ein Bericht auf der Basis des DGB-Index Gute 
Arbeit 2013/14

Rund ein Viertel aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erfüllen nach ei-
genem Bekunden Vorgesetztenfunktion. Ihre Arbeitssituation analysiert Ines 
Roth in einem Band der ver.di-Publikationsreihe Arbeitsberichterstat-
tung aus der Sicht der Beschäftigten – Materialien und Studien. 
Das zentrale Ergebnis: Die Qualität der Arbeitsbedingungen von Führungs-
kräften liegt mit einem Indexwert von 63 Punkten nur um durchschnittlich 
4 Punkte besser als die Arbeitsqualität von nicht leitenden Beschäftigten. 
Die wichtigste Profi lauffälligkeit dabei: Einer besseren Arbeitsqualität unter 
den Kriterien Einkommen und Gestaltungsmöglichkeiten stehen schlechtere 
Werte für die Arbeitszeitlage und die Arbeitsintensität gegenüber. 

Die Studie  gibt es in einer Printausgabe und zum Download unter: 
www.verdi-gute-arbeit.de

Materialien und Studien

Ines Roth

Gute Arbeit

M
at

er
ia

lie
n

 u
n

d
 S

tu
d

ie
n

Arbeitsberichterstattung aus der Sicht der Beschäftigten 

Die Arbeitsbedingungen 
der Führungskräfte im 
Dienstleistungssektor
Ein Bericht auf der Basis des 
DGB-Index Gute Arbeit 2013/14

Abb.
 
4 Beschäftigtengruppen mit sehr hohen Anteilen zum Bleiben Entschlossener 

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
Quelle: Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2014

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie dann den Arbeitgeber wechseln?«

Auf diese Frage mit »Nein, wahrscheinlich nicht« antworten:
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� �� 

� �� 
� �� 

� �� 
� �� 

� �� 82 Prozent der Beschäftigten in Betrieben, in denen ein sehr 
offenes Meinungsklima herrscht;

* Wegen niedriger Fallzahlen der mit »Sehr gut« bzw. »In sehr hohem Maß« Antwortenden wurden die Gruppen zusammengefasst.

� �� 84 Prozent der Beschäftigten, die von ihrem derzeitigen
Einkommen sehr gut leben können;

81 Prozent derjenigen, die in sehr hohem Maße den Eindruck haben, über 
arbeitswichtige Entscheidungen und Veränderungen rechtzeitig informiert zu werden;

� �� 

68 Prozent bundesweit aller Beschäftigten des
Dienstleistungssektors, aber:

;

;

;

81 Prozent derjenigen, für die es betriebliche Angebote zur Gesund-
heitsvorsorge in sehr hohem oder hohem Maß* gibt;

87 Prozent derjenigen, die davon ausgehen, dass sie von ihrer
Rente später einmal sehr gut oder gut* leben können werden;

85 Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die von ihren
Vorgesetzten in sehr hohem Maß persönliche Wertschätzung erfahren;



Wie groß die Bedeutung der Betriebskultur für 
die Frage ist, ob Beschäftigte bei ihrem Arbeitge-
ber bleiben oder ob sie ihm den Rücken kehren 
wollen, ließ schon der Vergleich der Arbeitssitua-
tionen nach den elf Kriterien der Arbeitsqualität 
erkennen (siehe Abbildung 3). Dabei zeigte sich: 
Unter keinem anderen Kriterium unterscheidet 
sich die Qualität der Arbeitsbedingungen von 
Beschäftigten, die bleiben wollen, und Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern, die gehen 
möchten, so sehr voneinander wie bei der Gestal-
tung der Betriebskultur – 29 Indexpunkte beträgt 
durchschnittlich die Differenz. Weitere Indizien 

dazu lieferte das Ranking der Beschäftigten-
gruppen mit sehr hohen Anteilen Wechsel- bzw.
Bleibewilliger nach Einzelmerkmalen (siehe Abbil-
dungen 4 und 5). Komplettiert wird dieses Bild 
durch den Vergleich der Anteilsverhältnisse zwi-
schen Wechsel- und Bleibewilligen je nach ihren 
Angaben zu den 42 indexbildenden Einzelfragen 
der Repräsentativbefragung. Aufschlussreich sind 
dazu insbesondere die Angaben der beiden Grup-
pen mit den jeweils beiden äußeren Antwort-
möglichkeiten (»In sehr hohen Maß« und »Gar 
nicht« bzw. »Sehr häufi g« und »Nie«) auf die 
Frage nach dem Willen zum Arbeitgeberwechsel. 
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5. Wechselwillige und zum Bleiben Entschlossene - die 
Anteilsverhältnisse nach dem Grad der Wertschätzung und 
bei anderen Einzelmerkmalen der Arbeitsqualität:
Unter den Beschäftigten, die keine Wertschätzung erfahren, ist der Anteil 
der Wechselwilligen sechsmal höher als unter denen, die sich in sehr hohem 
Maße wertgeschätzt sehen; das ist ein noch größerer Unterschied als bei den 
Einkommensfragen.

Abb.
 
5 Beschäftigtengruppen mit überdurchschnittlich hohen 

Anteilen Wechselwilliger 
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»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie dann den Arbeitgeber wechseln?«

Auf diese Frage mit »Ja, wahrscheinlich« antworten:

� �� 
� �� 

� �� 

� �� 

� �� 

� �� 

� �� 
� �� 

� �� 

� �� 
� �� 

58 Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, 
die sich sehr häufi g um ihre berufl iche Zukunft sorgen;

53 Prozent der sehr häufi g um ihren Arbeitsplatz sich Sorgenden;

51 Prozent derjenigen, die nicht rechtzeitig über arbeitswichtige 
Entscheidungen informiert werden;

4 .  E i n z e l m e r k m a l e  d e r  A r b e i t s q u a l i t ä t  v o n  B l e i b e -  u n d  v o n  W e c h s e l w i l l i g e n 5 .  We c h s e l w i l l i g e  u n d  z u m  B l e i b e n  E n t s c h l o s s e n e  –  A n t e i l s v e r h ä l t n i s s e  b e i  E i n z e l f r a g e n

Wertschätzung  

So beurteilen die Beschäftigten in den Dienst-
leistungs-Branchen die soziale Kompetenz ihrer 
Vorgesetzten
Unter dem Titel Arbeitsberichterstattung aus der Sicht der Be-
schäftigten gibt die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di eine 
Publikationsreihe heraus. Thema sind die Arbeitsbedingungen im Dienstleis-
tungssektor unter spezifi schen Kriterien, wie etwa ständige Erreichbarkeit, 
Arbeitshetze oder Wertschätzung. Außerdem wird über die Arbeitssituation 
in Branchen und Berufsgruppen berichtet, z.B. in der Pfl ege, im Handel und 
in Bibliotheken. Die Nr. 8 der Publikationsreihe ist einem Thema gewidmet, 
dem in den Augen der Beschäftigten wachsende Bedeutung zukommt: ob 
und in welchem Maße ihnen Wertschätzung in der Arbeitswelt zuteil wird.

Die Broschüre gibt es in einer Printausgabe und zum Download unter: 
www. verdi-gute-arbeit.de

So beurteilen die Beschäftigten 
in den Dienstleistungs-Branchen 
die soziale Kompetenz ihrer 
Vorgesetzten 

Arbeitsberichterstattung aus der Sicht der Beschäftigten – 8

Wertschätzung

Gute Arbeit

20 Prozent bundesweit aller Beschäftigten des
Dienstleistungssektors, aber:

;

;

;

;

;

;
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Abb.
 
6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie 
dann den Arbeitgeber wechseln?«

»Ja, wahrscheinlich« 
antworten darauf von den 
Beschäftigten des Dienst-

leistungssektors, die in 
den letzten 12 Monaten:

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
Quelle: Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2014

Abb.
 
7 Arbeitsintensivierung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

In geringem Maß inten-
siver arbeiten mussten 

In hohem Maß inten-
siver arbeiten mussten 

Nicht intensiver 
arbeiten mussten 

In sehr hohem Maß in-
tensiver arbeiten mussten 

12%

18%

22%

34%

5 .  We c h s e l w i l l i g e  u n d  z u m  B l e i b e n  E n t s c h l o s s e n e  –  A n t e i l s v e r h ä l t n i s s e  b e i  E i n z e l f r a g e n 5 .  We c h s e l w i l l i g e  u n d  z u m  B l e i b e n  E n t s c h l o s s e n e  –  A n t e i l s v e r h ä l t n i s s e  b e i  E i n z e l f r a g e n

Die größten Differenzen gibt es dazu bei drei Fra-
gen, die zum Kriterium Betriebskultur gehören:

 »Werden Sie rechtzeitig über wichtige Ent-
scheidungen, Veränderungen oder Pläne infor-
miert, die für Sie oder Ihre Arbeit wichtig sind?« 
Von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, 
die darauf »Gar nicht« antworten, würden 51 
Prozent gerne den Arbeitgeber wechseln – un-
ter denen, die »In sehr hohen Maß« antworten, 
hingegen nur 8 Prozent. Das Verhältnis beträgt 
damit 6,4 zu 1. 

 »Erleben Sie in Ihrem Betrieb ein Meinungs-
klima, in dem sich jeder traut, Probleme auch 
gegenüber Vorgesetzten oder dem Vorstand/der 
Geschäftsführung offen auszusprechen?« Unter 
den Beschäftigten, die ein solch offenes Klima 
gar nicht erleben, beträgt der Anteil derjenigen, 

die ihrem Betrieb gerne den Rücken kehren wür-
den, 48 Prozent – unter denen, die »In sehr ho-
hem Maß« antworten, sind es hingegen nur 
8 Prozent. Das ist ein Verhältnis von 1 zu 6,0.

  »Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter Ihnen per-
sönlich Wertschätzung entgegen?« (Das kom-
plette Ergebnis dazu ist in Abbildung 6 dokum-
entiert.) Von den Beschäftigten, die den Eindruck 
haben, dass dies gar nicht der Fall ist, würden 47 
Prozent das Unternehmen gerne verlassen, so sie 
die Gelegenheit dazu bekämen – von denen, die 
sich in sehr hohem Maße wertgeschätzt sehen, 
sind es dagegen nur 8 Prozent. Die Relation be-
trägt damit 5,9 zu 1. 

Geringer liegen demgegenüber die Anteilsunter-
schiede bei den Fragen nach der Bewertung der 
Einkommenshöhe, gemessen an den Lebenshal-

tungskosten und an der Leistung, aber auch z.B. 
die Frage nach Aufstiegschancen fällt weniger ins 
Gewicht:
 

 »Wenn Sie an das Einkommen aus Ihrer 
(Haupt)-Erwerbstätigkeit denken, welche Aus-
sage trifft auf Sie zu?« Von den Beschäftigten, 
die darauf »Es reicht aus« antworten, würden 
41 Prozent gerne nicht länger für ihren Arbeit-
geber tätig sein – unter denen, die »Ich kann 
sehr gut davon leben« antworten, liegt der Anteil 
hingegen bei 9 Prozent. Das Verhältnis beträgt 
damit 1 zu 4,6.

 »Wenn Sie an Ihre Arbeitsleistung denken, 
inwieweit halten Sie Ihr Einkommen für leistungs-
gerecht?« Unter den Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern, deren Antwort »Gar nicht« lautet, 
beträgt der Anteil der Abwanderungswilligen 

48 Prozent – unter den Beschäftigten, die sich in 
sehr hohem Maße leistungsgerecht bezahlt wäh-
nen, sind es dagegen nur 12 Prozent. Das ent-
spricht einem Verhältnis von 4 zu 1.

 »Haben Sie in Ihrem Betrieb Aufstiegschan-
cen?« In der Gruppe der Beschäftigten, die darauf
»Gar nicht« antworten, beträgt der Anteil derje-
nigen, die sich von ihrem Arbeitgeber gern verab-
schieden würden, 27 Prozent – unter den Beschäf-
tigten mit sehr großen Aufstiegschancen dagegen 
9 Prozent. Das ergibt eine Relation von 3 zu 1.

Weiteres Material zum Zusammenhang, der 
zwischen Aspekten der Arbeitsgestaltung und 
dem Willen zum Arbeitgeberwechsel besteht, 
bieten die Abbildungen 7 (Arbeitsintensivie-
rung), 8 (Weiterbildungsmöglichkeiten) und 
9 (Verlässlichkeit der Arbeitszeit). 

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie 
dann den Arbeitgeber wechseln?«

»Ja, wahrscheinlich« 
antworten darauf von den 
Beschäftigten des Dienst-

leistungssektors, deren 
Vorgesetzter ihnen persön-

lich Wertschätzung: 

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
Quelle: Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2014
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6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

In hohem Maß 
entgegenbringt 

In geringem Maß 
entgegenbringt 

In sehr hohem Maß 
entgegenbringt 

Gar nicht 
entgegenbringt

8%

13%

39%

47%



Eine äußerst geringe Bedeutung für die Unter-
nehmensbindung hat, auf die Gesamtheit ge-
sehen, der Ausbildungsabschluss der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer. Abbildung 
10 dokumentiert, wie klein die Anteilsspannen 
sind. Bei den Wechselwilligen liegt die Differenz 
je nach Ausbildungsabschluss zwischen 18 und 
22 Prozent, bei den zum Bleiben Entschlossenen 
zwischen 66 und 70 Prozent. 

Anders stellt sich die Situation im Vergleich der 
Einkommensgruppen dar. In Abbildung 11 
ist das Ergebnis dazu dokumentiert, wobei die 
Einteilung der Gruppen dabei nicht nach der 
Bewertung des Einkommens durch die Beschäf-
tigten erfolgt (die – siehe Abbildung 3 – für den 
Indexwert des Kriteriums Einkommen maßgeb-
lich ist), sondern nach ihren Angaben über die 
Höhe ihres Arbeitsentgelts. Augenfällig ist, dass 
Besserverdienende, was die Arbeitsstelle betrifft, 

durchaus keinen Hang zu mehr Flexibilität an 
den Tag legen als die Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmer aus unteren Einkommensgruppen, 
im Gegenteil. Unter den Teilzeitbeschäftigten 
sinkt der Anteil derjenigen, die gewillt sind, ihren 
Arbeitgeber zu verlassen, von 31 Prozent in der 
Gruppe mit einem Monatseinkommen von bis zu 
800 Euro Brutto auf 8 Prozent unter Beschäftig-
ten mit über 3.000 Euro. Bei den Vollzeit Arbei-
tenden sinkt der Anteil von 26 bzw. 27 Prozent 
bei den unteren Einkommensgruppen auf 12 
Prozent bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern mit mehr als 4.000 Euro.

Geringer – überwiegend sogar deutlich – fallen 
demgegenüber die Unterschiede im Anteil der 
Wechselwilligen bei den in Abbildung 12 aus-
gewiesenen Vergleichsgruppen aus (Auswertung 
nach Geschlecht, Alter und anderen Differenzen 
bzw. Gemeinsamkeiten). 

Abb.
 
6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie dann den Arbeitgeber wechseln?«

Lehre, Berufsfachschule

Meister-/Technikerausbil-
dung, Fachschulausbildung

Ohne berufsqualifi -
zierenden Abschluss

(Fach-)Hoch-
schulabschluss

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
Quelle: Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2014

Unternehmensbindung und Wechselwille – 
Das Ergebnis nach Ausbildungsabschluss

22%                                 66%           12%

18%                 68%            14%

19%                     70%             11%

18%                68%                           14%
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6. Unternehmensbindung und Wechselwille – das Ergebnis 
nach Einkommens- und anderen Beschäftigtengruppen:
Der Anteil der zum Bleiben Entschlossenen liegt unter den Besserverdienenden 
deutlich über dem Durchschnitt.

Abb.
 
6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie 
dann den Arbeitgeber wechseln?«

Selten geändert 
werden 

Oft geändert 
werden 

»Ja, wahrscheinlich« 
antworten darauf von

 den Beschäftigten
des Dienstleistungssek-

tors, deren Arbeitszeiten 
durch den Betrieb bzw. 

Vorgesetzten: 

Nie geändert 
werden 

Sehr häufi g geändert 
werden 

16%

18%
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9 Unverlässliche Arbeitszeiten und Wille zum 

Arbeitgeberwechsel – der Zusammenhang
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6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie 
dann den Arbeitgeber wechseln?«

In hohem Maß 
geboten werden 

In geringem Maß 
geboten werden

»Ja, wahrscheinlich« 
antworten darauf von

 den Beschäftigten
des Dienstleistungs-

sektors, denen in ihrem 
Betrieb Weiterbildungs-

möglichkeiten:

In sehr hohem Maß 
geboten werden 

Gar nicht 
geboten werden

9%

14%
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Abb.
 
8 Mangel an Weiterbildungsmöglichkeiten und Wille zum 

Arbeitgeberwechsel – der Zusammenhang

27%

42%

Weiß nichtNein, wahrscheinlich 
nicht Ja, wahrscheinlich 



1716  6 .  U n t e r n e h m e n s b i n d u n g  u n d  W e c h s e l w i l l e  -  d a s  E r g e b n i s  n a c h  G r u p p e n 6 .  U n t e r n e h m e n s b i n d u n g  u n d  W e c h s e l w i l l e  -  d a s  E r g e b n i s  n a c h  G r u p p e n

Abb.
 
6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden 
Sie dann den Arbeitgeber wechseln?«

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
Quelle: Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2014
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12 Unternehmensbindung und Wechselwille – 

Das Ergebnis nach Beschäftigtengruppen im Dienstleistungssektor
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6 Mangel an Wertschätzung und Wille zum Arbeitgeberwechsel –

der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden 
Sie dann den Arbeitgeber wechseln?«

So antworten Be-
schäftigte mit einem 
monatlichen Brutto-

Einkommen:

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
Quelle: Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2014

Abb.
 
11 Unternehmensbindung und Wechselwille – 

Das Ergebnis nach Einkommensgruppen im Dienstleistungssektor
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der Zusammenhang

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden 
Sie dann den Arbeitgeber wechseln?«

© ver.di Bereich Innovation und Gute Arbeit 
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13 Unternehmensbindung und Wechselwille – 

Das Ergebnis nach Branchen im Dienstleistungssektor

1918 7 .  U n t e r n e h m e n s b i n d u n g  u n d  W e c h s e l w i l l e  -  d a s  E r g e b n i s  n a c h  B r a n c h e n  

Auf den gesamten Dienstleistungssektor gesehen 
unterscheidet sich der Anteil der Beschäftigten, 
die ihren Arbeitgeber gerne verlassen würden, 
nur unwesentlich von der Quote im Produzie-
renden Gewerbe. Dort beträgt die Antwortver-
teilung auf die Frage »Wenn Sie die Möglich-
keit hätten, würden Sie dann den Arbeitgeber 
wechseln?« 22 Prozent »Ja, wahrscheinlich«, 64 
Prozent »Nein, wahrscheinlich nicht«, 14 Prozent 
»Weiß nicht« – im Dienstleistungssektor gibt es 
demgegenüber 20 Prozent Wechselwillige, 68 
Prozent zum Bleiben Entschlossene und 12 Pro-
zent mit der »Weiß nicht«-Antwort. 

Deutliche Unterschiede offenbart demgegen-
über die Auswertung der Ergebnisse nach 
Branchen innerhalb des Dienstleistungssek-
tors (Abbildung 13). Der Anteil der Wechsel-
willigen liegt zwischen 33 Prozent und 12 Pro-
zent je nach Branche. Am wenigsten stark ist 
die Neigung zum Arbeitgeberwechsel derzeit 
bei der Telekommunikation entwickelt. Deut-
lich unter dem Durchschnitt liegen aber auch 
die 13 Prozent-Anteile, die bei der Repräsenta-

tivumfrage für Ver- und Entsorgung, Transport 
und Verkehr, Öffentliche Verwaltung, Sozialver-
sicherung und Verteidigung sowie bei Erziehung 
und Unterricht ermittelt wurden. Den höchsten 
Anteil Wechselwilliger weist mit 33 Prozent die 
IT-Branche auf. Von den dort Beschäftigten wol-
len damit, nach Anteilen gerechnet, fast dreimal 
so viele ihrem Arbeitgeber den Rücken kehren 
wie in der Telekommunikation.

Um die Gründe für das unterschiedliche Ausmaß 
der Unternehmensbindung näher herausarbeiten 
zu können, wären eingehende Branchenanalysen
erforderlich. Dass auch das Anspruchsniveau eine 
Rolle spielen dürfte, lässt der hohe Anteil Wech-
selbereiter bei IT vermuten. Dieser hängt nicht 
damit zusammen, dass dort die Arbeitsbeding-
ungen besonders schlecht wären, im Gegenteil – 
mit 68 Punkten wurde für die Arbeitsqualität bei 
IT ein Indexwert ermittelt, der über dem Durch-
schnitt für den gesamten Dienstleistungssektor 
(62 Punkte) liegt. Es gibt aber eine andere Auf-
fälligkeit: Während die durchschnittliche Arbeits-
qualität der zum Bleiben Entschlossenen in der 

7. Unternehmensbindung und Wechselwille – das 
Ergebnis nach Branchen im Dienstleistungssektor:
Der Anteil der Beschäftigten, die ihren Arbeitgeber wechseln möchten, 
liegt im Branchenvergleich in der Spanne zwischen 12 Prozent in der 
Telekommunikation und 33 Prozent in der IT-Branche.

14%          75%                                              11%

30%             61%                      9%

22%           67%          11%

22%          69%            9%

21%       62%         17% 

13%         74%                 13%

13%            80%    7%

21%        62%         17%

28%         57%      15%

33%                             58%     9%

12%                        73%                               15%

13%           77%                  10%

13%         74%                                13%

20%                           68%                           12%

IT-Branche (69 Punkte) und im gesamten Dienst-
leistungssektor (66 Punkte) nur um drei Punkte 
auseinander liegt, differieren die Indexwerte für 
die Wechselwilligen um neun Punkte (IT 58, Ge-
samtsektor 49 Punkte)*. Ein weiterer Aspekt bei 
den Branchendifferenzen ist der unterschiedliche 

Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer mit befristeten Arbeitsverträgen. Unter den 
befristet Beschäftigten liegt der Anteil derjenigen, 
die nach Möglichkeit ihren Arbeitgeber verlassen 
wollen, bei 31 Prozent – bei den unbefristet Be-
schäftigten hingegen nur bei 19 Prozent. 

Wertgeschätzt? Gehetzt? 
Ständig unterbrochen? 
Die Ergebnisse der bundesweiten Repräsentativbefragungen 
im gesamten Dienstleistungssektor, in einzelnen Branchen 
oder Berufsgruppen werden in der ver.di-Publikationsreihe 
Arbeitsberichterstattung aus der Sicht der Beschäftigten ver-
öffentlicht. Durch welche Eigenheiten die Arbeitsqualität in 
den einzelnen Betrieben und Verwaltungen gekennzeichnet
sind, ist hingegen durch den DGB-Index Gute Arbeit im Be-
trieb zu ermitteln. Nähere Informationen dazu, aber auch 
zum Aufbau des Index und des Fragebogens allgemein, lief-
ert eine Broschüre, die es in einer Printfassung und zum 
Download gibt unter www.verdi-gute-arbeit.de 

Gute Arbeit!
Wie durch den DGB-Index die Qualität 
der Arbeitsbedingungen im Betrieb 
ermittelt und verbessert wird

Gestaltungsmöglichkeiten 
 Können die Beschäftigten Einfl uss auf die Arbeitsmenge nehmen? 
 Ist es ihnen möglich, die Gestaltung ihrer Arbeitszeit zu beeinfl ussen? 
 Können sie ihre Arbeit selbständig planen?

Entwicklungsmöglichkeiten
 Bietet der Betrieb berufl iche Weiterbildungsmöglichkeiten? Können die 
 Beschäftigten eigene Ideen in ihre Arbeit einbringen? Ihr Wissen und Können   
 weiterentwickeln? Haben sie Aufstiegschancen? 

Betriebskultur
 Gibt es Wertschätzung durch Vorgesetzte? Hilfe von KollegInnen? 
 Ein offenes Meinungsklima? Wird rechtzeitig informiert? Planen die
 Vorgesetzten gut? Wird Kollegialität gefördert?

Sinn der Arbeit
 Haben die Beschäftigten den Eindruck, dass sie mit ihrer Arbeit 
 einen wichtigen Beitrag für die Gesellschaft leisten? Einen wichtigen 
 Beitrag für den Betrieb? Identifi zieren sie sich mit ihrer Arbeit?

Arbeitszeitlage
 Wird am Wochenende gearbeitet? In den Abendstunden? In der Nacht? 
 Wird von den Beschäftigten erwartet, ständig für die Arbeit erreichbar zu sein? 
 Leisten sie auch unbezahlte Arbeit für den Betrieb?

Emotionale Anforderungen
 Sind die Beschäftigten respektloser Behandlung ausgesetzt? 
 Müssen sie ihre Gefühle bei der Arbeit verbergen? Kommt es zu 
 Konfl ikten oder Streitigkeiten mit KundInnen, PatientInnen, KlientInnen?

Körperliche Anforderungen
 Muss in ungünstigen Körperhaltungen gearbeitet werden? Bei Kälte, 
 Nässe, Zugluft? Müssen die Beschäftigten körperlich schwer arbeiten? 
 Sind sie bei der Arbeit Lärm ausgesetzt? 

Arbeitsintensität
 Gibt es Arbeitshetze? Unterbrechungen des Arbeitsfl usses? Schwer zu verein-  
 barende Anforderungen? Werden alle arbeitswichtigen Informationen geliefert?
 Müssen Abstriche bei der Qualität der Arbeitsausführung gemacht werden?

Einkommen
 Wird die Arbeit leistungsgerecht bezahlt? Hat das Einkommen ein 
 Niveau, dass sich davon leben läßt? Wird die Rente, die sich aus der 
 Erwerbstätigkeit ergibt, später zum Leben reichen? 

Betriebliche Sozialleistungen
 Gibt es ausreichend Angebote zur Altersvorsorge im Betrieb? Werden 
 Maßnahmen zur Gesundheitsförderung offeriert? Werden weitere Sozial-
 leistungen geboten, z.B Kinderbetreuung, Fahrtkosten- oder Essenszuschüsse? 

Beschäftigungssicherheit
 Sind die Beschäftigten in Sorge, dass ihr Arbeitsplatz durch technische 
 Veränderungen oder Umstrukturierungen überfl üssig wird? Machen sie sich   
 Sorgen um ihre berufl iche Zukunft? Um den Arbeitsplatz?
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DGB-Index Gute Arbeit – 
Die 11 Kriterien zur Ermittlung der Arbeitsqualität, alle Fragen in Kurzform

 1.

 2.

 3.

 4.

 5.

 6.

 7.

 8.

 9.

 10.

 11.

Das Kernstück der Umfrage
             Der DGB-Index Gute Arbeit im Betrieb

Herausgeber: ver.di – Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft, Bereich Innovation und Gute Arbeit, Paula-Thiede-Ufer 10, 10179 Berlin, www.verdi-gute-arbeit.de, 
kontakt@verdi-gute-arbeit.de. V.i.S.d.P.: Dr. Hans-Joachim Schulz, ver.di. Druck: Druckerei Zollenspieker Kollektiv GmbH, Hamburg

Befragungen mit dem Index Gute Arbeit wurden 
bereits in zahlreichen Betrieben erfolgreich durch-
geführt, u.a. bei der Deutschen Angestellten-Aka-
demie DAA, den Bau- und Liegenschaftsämtern in 
sechs Bundesländern, der Münchner Verkehrsge-
sellschaft mbH und weiteren Betrieben des Öffent-

lichen Personennahverkehrs, beim Ruhrverband, in 
der Universität Göttingen (Zentralverwaltung und 
mehrere Fachbereiche), von der ver.di-Fachgruppe 
Telekom, in diversen Krankenhäusern, in der Stadt-
verwaltung Weiden in der Oberpfalz und bei der 
Agentur für Arbeit Nordbayern. 

• Erprobt und Bewährt

Betriebliche Umfragen mit dem DGB-Index Gute 
Arbeit werden zumeist vom Betriebs- oder Perso-
nalrat in Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber 
initiiert und in Auftrag gegeben. In einzelnen 
Fällen führen betriebliche Interessenvertretungen 

die Umfrage in Eigenregie durch. Außerdem fungie-
ren ver.di-Fachgruppen als Auftraggeber betriebli-
cher Index-Umfragen. Der ver.di-Bereich Innovation 
und Gute Arbeit leistet Hilfestellung bei der Suche 
nach dem besten Weg zum Index. 

• Die Auftragsvergabe 

Bei der Vorbereitung und Durch-
führung der Umfrage sowie in 
allen anderen Phasen des Prozess-
managements helfen professionell 
ausgebildete, erfahrene Berater-
Innen. In der Zusammenarbeit mit 
ihnen erfolgt die Abstimmung auf 
die besonderen betrieblichen oder 
Fachgruppen-Anliegen.

• BeraterInnen helfen

Die Auswertung der Fragebögen 
- Online oder Papier - erfolgt auf 
Basis anonymisierter Daten. Der 
Auftraggeber der Umfrage erhält 
keinen Zugang zu den Rohdaten. 
Eine Identifi zierung der Personen 
ist ausgeschlossen.

• Datenschutz gesichert

Für Erhebungen in Betrieben des 
Dienstleistungs-Sektors ist ver.di
die richtige Adresse.

Betriebliche Erhebungen im 
Dienstleistungs-Sektor werden 
vom ver.di-Bereich Innovation 
und Gute Arbeit begleitet und 
unterstützt. Ansprechpartner dort 
ist Hans-Joachim Schulz unter der 
Telefonnummer 030/6956-1361.

 Gemeinsam für 
Gute Arbeit – 
Ihre Ansprechpartner

www.verdi-gute-arbeit.de
kontakt@verdi-gute-arbeit.de

Gute Arbeit

Wegen niedriger Fallzahlen bei den Teilmengen wurde dieser Vergleich auf Basis der
zusammengezogenen Umfrageergebnisse 2012 bis 2014 durchgeführt.

*

Weiß nichtNein, wahrscheinlich 
nicht Ja, wahrscheinlich 
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Informationen, Praxisberichte, Termine, 
Muster für Wandzeitungen bietet die 
Website der ver.di-Initiative Gute Arbeit. 
Zum Download sind dort etliche Materialien 
eingestellt, u.a. die vorliegende Publikation 
und die anderen Titel der ver.di-Reihe 
Arbeitsberichterstattung aus der Sicht 
der Beschäftigten.

Sämtliche Abbildungen der vor-
liegenden Publikation gibt es dort 
auch separat zum Download.

Gemeinsam für GUTE ARBEIT

Die Umfrage 
Der vorliegende Bericht basiert auf den Angaben von 4.048 Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmern, die in Dienstleistungs-Branchen beschäftigt sind. 
Die Daten wurden 2014 im Rahmen der bundesweiten Repräsentativumfrage 
zum DGB-Index Gute Arbeit erhoben, die vom Institut DGB-Index Gute Arbeit 
in Auftrag gegeben worden war und vom Umfragezentrum Bonn (uzbonn) 
durchgeführt wurde. Die Ergebnisse sind repräsentativ für das Urteil der Be-
schäftigten in den Dienstleistungs-Branchen. Einzeln ausgewiesen sind die 
Ergebnisse für folgende Wirtschaftszweige:  
Verlags- und Druckgewerbe · Ver- und Entsorgung · Handelsvermittlung 
und Großhandel · Einzelhandel · Transport und Verkehr · Telekommunika-
tion · Finanzdienstleistung · Informationstechnologie (IT) · Dienstleistung 
überwiegend für Unternehmen · Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, 
Sozialversicherung · Erziehung und Unterricht · Gesundheitswesen · 
Sozialwesen.


