
Basisarbeit im  
Dienstleistungssektor 
Relevanz und Gestaltungsoptionen 



Impressum 

Herausgeber:
INPUT Consulting gGmbH 
Theodor-Heuss-Str. 2
70174 Stuttgart
www.input-consulting.de

Autor
Markus Hoppe

ISBN 
978-3-910870-01-7 (Print)
978-3-910870-02-4 (PDF)

Stuttgart, Dezember 2025 

Diese und weitere Publikationen von INPUT Consulting finden Sie zum Download unter 
https://www.input-consulting.de/publikationen.html



Basisarbeit im     
Dienstleistungssektor 

Relevanz und Gestaltungsoptionen 





Basisarbeit im Dienstleistungssektor – Das Wichtigste auf einen Blick 

  

  1 

Inhalt 

1. Basisarbeit im Dienstleistungssektor – Das Wichtigste auf einen 
Blick .......................................................................................... 5 

2. Basisarbeit und ihre Relevanz in der Gesellschaft ................... 10 

2.1 Ökonomische und gesellschaftliche Bedeutung von Basisarbeit..... 11 

2.2 Ziele der Studie und Stand der wissenschaftlichen Forschung ...... 15 

2.3 Aktuelle Herausforderungen in der Basisarbeit ............................ 16 

3. Verbreitung und Entwicklung der Basisarbeit im 
Dienstleistungssektor ............................................................. 20 

3.1 Verbreitung .................................................................................... 21 

3.2 Beschäftigungsentwicklung ............................................................ 24 

4. Beschäftigtenstruktur der Basisarbeit im 
Dienstleistungssektor ............................................................. 26 

4.1 Alter der Beschäftigten ................................................................. 27 

4.2 Geschlecht ...................................................................................... 28 

4.3 Herkunft der Beschäftigten ............................................................ 30 

4.4 Qualifikation der Beschäftigten ................................................... 35 

5. Arbeitsbedingungen in der Basisarbeit im Dienstleistungs- 
sektor ....................................................................................... 38 

5.1 Vergütung ........................................................................................ 42 

5.2 Arbeitszeit und Arbeitsverhältnis................................................ 47 

5.3 Entwicklungs- und Gestaltungsmöglichkeiten ................................ 49 

5.4 Belastungssituation ...................................................................... 51 

6. Basisarbeit als Zielgruppe gewerkschaftlicher 
Interessenvertretung ............................................................... 56 

6.1 Gewerkschaftlicher Organisationsgrad in der Basisarbeit des 
Dienstleistungssektors ................................................................. 57 

6.2 Basisarbeit in Entgelttarifverträgen verschiedener 
Dienstleistungsbranchen ............................................................... 59 

7. Ansatzpunkte zur beschäftigtenorientierten Gestaltung von 
Basisarbeit im Dienstleistungssektor ...................................... 66 

7.1 Qualifizierung und Zertifizierung von Kompetenzen ..................... 67 

7.2 Menschengerechte Arbeitsgestaltung für Gute Basisarbeit ........... 71 

7.3 Anerkennung, Wertschätzung und Sicherheit ................................... 74 

Literaturverzeichnis ................................................................... 79 

Anhang .......................................................................................... 91 



2 Markus Hoppe: Basisarbeit im Dienstleistungssektor



3 

Abbildungs- und Tabellenverzeichnis 

Abb. 1 Beschäftigtenanteile in der Basisarbeit in system-
relevanten Berufen im Bundesland Bremen zum Stichtag 
30.06.2019 12 

Abb. 2 Regional unterschiedliche Bedeutung von sozial-
versicherungspflichtig Beschäftigten in Helferberufen 17 

Abb. 3 „Top 10“ der beschäftigungsstärksten Wirtschafts-
zweige in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors 
(2024) 22 

Abb. 4 Beschäftigtenanteile in der Basisarbeit und Entwick-
lung im Zeitverlauf bei den „Top 10“ der beschäfti-
gungsstärksten Wirtschaftszweige in der Basisarbeit 
des Dienstleistungssektors (2024) 23 

Abb. 5 Altersstruktur der Beschäftigten in der Basisarbeit 
des Dienstleistungssektors 2024 27 

Abb. 6 Geschlechterverteilung im Dienstleistungssektor 2024 28 

Abb. 7 Anteile weiblicher Beschäftigter innerhalb der Basis-
arbeit des Dienstleistungssektors 2024 (ausgewählte 
Branchen) 29 

Abb. 8 Beschäftigte mit ausländischer Staatsangehörigkeit 
nach Nationalitäten in Helfertätigkeiten 32 

Abb. 9 Anteil an Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft in der 
Basisarbeit des Dienstleistungssektors 2024 33 

Abb. 10 Anteile an Beschäftigten ausländischer Herkunft in der 
Basisarbeit in den Dienstleistungsbranchen 2024 
(ausgewählte Branchen) 34 

Abb. 11 Qualifikationsniveau der Beschäftigten in der Basis-
arbeit des Dienstleistungssektors 2024 35 

Abb. 12 Arbeitsqualität der Beschäftigten in der Basisarbeit 
des Dienstleistungssektors 41 

Abb. 13 Beschäftigtenanteile nach Entgeltklassen (monatliche 
Brutto-Vergütung) in der Basisarbeit 2023 42 

Abb. 14 Prozentuale Steigerung der Medianentgelte 2013 bis 
2023 43 

Abb. 15 Tarifliche Branchenmindestlöhne und gesetzlicher 
Mindestlohn 2025 45 

Abb. 16 Differenz der Medianentgelte zur Niedriglohnschwelle 
2023 (2.431 € brutto) in der Basisarbeit des Dienst-
leistungssektors je Branche 46 

Abb. 17 Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten in der Basis-
arbeit des Dienst-leistungssektors 49 

Abb. 18 Körperliche Belastungen in der Basisarbeit des Dienst-
leistungssektors 53 

Abb. 19 Psychische Belastungen in der Basisarbeit des Dienst-
leistungssektors 54 



4 Markus Hoppe: Basisarbeit im Dienstleistungssektor

Tab. 1 Beschäftigungsentwicklung im Dienstleistungssektor 
und der Gesamtwirtschaft 2013-2024  24 

Tab. 2 Flexibilitätsanforderungen von Beschäftigten in 
Basisarbeit, Facharbeit und hochqualifizierter Arbeit 48 

Tab. 3 Gewerkschaftliche Organisationsgrade für verschiedene 
Beschäftigtengruppen (in %) 58 

Tab. 4 Beschäftigte des Dienstleistungssektors insgesamt und 
in der Basisarbeit (Stichtag: 30.06.2024) 91 



Basisarbeit im Dienstleistungssektor – Das Wichtigste auf einen Blick 

5 

1. BASISARBEIT IM DIENST-
LEISTUNGSSEKTOR – DAS
WICHTIGSTE AUF EINEN BLICK

Ökonomische und gesellschaftliche Bedeutung der Basisarbeit 

Die Debatte um die gesellschaftliche Relevanz der Basisarbeit hat nicht zuletzt im Angesicht der 
Coronapandemie deutlich an Aufmerksamkeit gewonnen, weil offensichtlich wurde, dass viele 
Tätigkeiten, die oft im Verborgenen ausgeführt werden, entscheidend für das Funktionieren der 
Gesellschaft und somit „systemrelevant“ sind. Solche Tätigkeiten werden häufig von Beschäftig-
ten ausgeführt, die über keine formale berufliche Qualifikation verfügen. Die Tätigkeiten im Be-
reich der Basisarbeit können in der Regel nach einer mehr oder weniger kurzen Anlernzeit aus-
geführt werden. Solche Tätigkeiten werden aber, wie z.B. in der Reinigung, im Gastgewerbe 
oder bei haushaltsnahen Dienstleistungen, meist niedrig entlohnt, sind schlecht sozial abgesi-
chert, mit ungünstigen und belastenden Arbeitsbedingungen verbunden und werden gesell-
schaftlich und betrieblich oftmals geringgeschätzt. In der vorliegenden Studie wird die Relevanz 
der Basisarbeit für den Dienstleistungssektor analysiert und werden Ansatzpunkte zur beschäf-
tigtenorientierten Gestaltung diskutiert. 

Verbreitung und Entwicklung der Basisarbeit im Dienstleistungssektor 

Basisarbeit ist vor allem Dienstleistungsarbeit. Von knapp 41 Mio. Beschäftigten in Deutschland 
arbeiten etwa drei Viertel im Dienstleistungssektor. Davon können etwas mehr als 7 Mio. der 
Basisarbeit des Dienstleistungssektors zugerechnet werden, was einem Anteil von knapp 80 
Prozent aller Basisarbeiter*innen entspricht. Im Zeitverlauf zeigt sich, dass Basisarbeit keines-
wegs an Bedeutung verliert. Waren 2013 noch etwa 19 Prozent der Dienstleistungsbeschäftig-
ten im Bereich Basisarbeit tätig, stieg dieser Anteil im Jahr 2024 auf 22 Prozent an. 

Beschäftigtenstruktur in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors 

Alter: In der Basisarbeit des Dienstleistungssektors sind die Beschäftigten im Durchschnitt jün-
ger als auf den übrigen Anforderungsniveaus der Arbeit. Dies liegt daran, dass Personen ohne 
schulische bzw. berufliche Abschlüsse dort ihren Einstieg in den Arbeitsmarkt finden. Hinzu 
kommt, dass auf Basisarbeitsplätzen auch Beschäftigungsmöglichkeiten für Schüler*innen und 
Student*innen im Nebenerwerb bestehen, z.B. in der Gastronomie, im Einzelhandel oder in der 
Lagerlogistik. 

Geschlecht: Die Basisarbeit im Dienstleistungssektor wird überproportional häufig von Frauen 
erledigt, der Anteil weiblicher Beschäftigter liegt dort bei 58 Prozent. Es gibt aber teils deutliche 
Unterschiede im Geschlechterverhältnis zwischen verschiedenen Dienstleistungsbranchen. 
Während etwa im hauswirtschaftlichen Dienst oder in Heimen über 80 Prozent Frauen beschäf-
tigt sind, liegt ihr Anteil in der Logistik oder bei Wach- und Sicherheitsdiensten nur bei knapp 
einem Viertel der Beschäftigten. 
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Herkunft: Basisarbeit gilt aufgrund von vergleichsweise einfachen Anforderungen und geringen 
formalen Zugangsvoraussetzungen als Sprungbrett für Geflüchtete und Arbeitsmigrant*innen in 
den deutschen Arbeitsmarkt. In der Basisarbeit des Dienstleistungssektors beträgt der Anteil an 
migrantischer Beschäftigung 30 Prozent. Dies ist fast dreimal so viel wie bei den komplexeren 
Anforderungsniveaus der Arbeit (12 %). Die Arbeitsmarktintegration von Menschen nichtdeut-
scher Herkunft hängt eng mit der häufig nur eingeschränkt gegebenen Nachweisbarkeit forma-
ler Qualifikationen zusammen. Personen mit eigener Migrationserfahrung arbeiten deutlich 
häufiger in der Basisarbeit als Personen der Folgegenerationen, jedoch sind letztere verglichen 
mit Beschäftigten deutscher Herkunft in der Basisarbeit ebenfalls überrepräsentiert. Zudem gibt 
es große Branchenunterschiede bei den Anteilen von Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft. 
Während in der Leiharbeitsbranche oder in der Gebäudereinigung etwa die Hälfte der Basisar-
beiter*innen zur Gruppe der migrantischen Beschäftigten gehört, sind es etwa im Verlagswe-
sen, bei Versicherungen oder in der Energie- und Wasserversorgung weniger als zehn Prozent. 
Hauptgrund dürften die in unterschiedlichem Ausmaß erforderlichen deutschen Sprachkennt-
nisse sein. 

Ausbildungsniveau: In der Basisarbeit des Dienstleistungssektors sind jedoch keineswegs nur 
Personen tätig, die keinerlei berufliche Ausbildung absolviert haben, die Quote der Beschäftig-
ten ohne Berufsabschluss liegt bei einer Minderheit von 29 Prozent. Dies ist angesichts des 
„Fehlens von Berufsfachlichkeit“ als zentralem Definitionsmerkmal von Basisarbeit überra-
schend viel. Basisarbeiter*innen sind häufig nicht unqualifiziert, sondern inadäquat qualifiziert. 
Innerhalb der Basisarbeit des Dienstleistungssektors unterscheidet sich das Qualifikationsniveau 
der Beschäftigten auch nach Branchen.  

Arbeitsbedingungen in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors 

Entgelt: In der Basisarbeit des Dienstleistungssektors wird im Durchschnitt weniger verdient als 
in der Basisarbeit der übrigen Branchen. Ein Grund für die Verdienstunterschiede liegt darin, 
dass weite Teile der industriellen Produktion tarifvertraglich gebunden und gewerkschaftlich 
stärker organisiert sind als viele Dienstleistungsbranchen. Schlecht organisiert und tariflich lü-
ckenhaft repräsentiert sind dort insbesondere jene Branchen, in denen die Basisarbeit eine 
große Rolle spielt. So liegen etwa in der Metall- und Elektroindustrie die tariflich vereinbarten 
Einstiegsgehälter in etwa auf dem Niveau der Medianentgelte der Basisarbeit des Dienstleis-
tungssektors. Für das Entgeltniveau in einigen Dienstleistungsbranchen sind im Bereich der Ba-
sisarbeit, aber auch darüber hinaus, Branchenmindestlöhne prägend, etwa in der Leiharbeit, der 
Gebäudereinigung oder der Pflege. Die Verdienste, die in der Basisarbeit des Dienstleistungssek-
tors erzielt werden können, liegen nicht selten unterhalb der Niedriglohnschwelle. Zwar gibt es 
auch Dienstleistungsbereiche, in denen Basisarbeiter*innen deutlich mehr verdienen können 
(z.B. in der Wasser- und Energieversorgung, im öffentlichen Dienst oder bei Finanz- und Versi-
cherungsdienstleistungen), jedoch wird insbesondere dort, wo die Beschäftigtenanteile an Ba-
sisarbeit hoch sind, teils deutlich weniger als Niedriglohn verdient. Dies ist etwa bei Post-, Ku-
rier- und Expressdiensten, der Gebäudebetreuung, der Gastronomie und der Leiharbeit der Fall. 

Arbeitszeit: Basisarbeit im Dienstleistungssektor ist überdurchschnittlich oft Teilzeitarbeit. Die 
Autonomiespielräume innerhalb der Arbeit (z.B. Einfluss auf Beginn und Ende der Arbeit) sind in 
der Basisarbeit geringer als bei den komplexeren Anforderungsniveaus der Arbeit, bei den Flexi-
bilitätsanforderungen (z.B. häufige Änderungen der Arbeitszeiten, erwartete Erreichbarkeit) gibt 
es hingegen kaum Unterschiede. Dass es in der Basisarbeit geringere Autonomie- und Gestal-
tungsspielräume gibt, gilt als häufig beobachtetes Merkmal der Basisarbeit. Die für diese Studie 
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vorgenommene Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit hat dies im Wesentlichen bestä-
tigt. 

Belastungen: Mit Blick auf die Arbeitsbelastungen stehen bei Basisarbeitsplätzen im Dienstleis-
tungssektor vor allem manuelle Tätigkeiten im Vordergrund, die körperlich belastend und an-
strengend sein können. Hinzu kommen häufig ungünstig gelegene Arbeitszeiten (Nacht- und 
Wochenendarbeit, Schichtarbeit), aber auch Monotonie und Routine bei einfachen Tätigkeiten. 
Die hier vorgenommene Analyse zeigt, dass Basisarbeiter*innen im Dienstleistungssektor deut-
lich häufiger körperlich schwer arbeiten müssen, widrigen Umgebungsbedingungen ausgesetzt 
sind und ungünstige Körperhaltungen einnehmen müssen als die Beschäftigten mit komplexe-
ren Arbeitsanforderungen. Dagegen fallen die psychischen Arbeitsbelastungen in der Basisarbeit 
etwas geringer aus, Zeitdruck und Hetze sowie Störungen und Unterbrechungen kommen in der 
Basisarbeit deutlich seltener vor als bei komplexeren Tätigkeiten. Basisarbeit im Dienstleistungs-
sektor ist demnach besonders körperlich belastend, wenngleich aufgrund von Terminvorgaben 
und innerbetrieblicher Interdependenzen auch psychisch beanspruchend. 

Basisarbeit als Zielgruppe gewerkschaftlichen Handelns 

Ein knappes Viertel aller Beschäftigten und auch des Dienstleistungssektors arbeitet in einem 
der Basisarbeit zugehörigen Bereich. Deshalb stellt Basisarbeit auch eine relevante Zielgruppe 
gewerkschaftlicher Interessenvertretung dar. Damit eine effektive Interessenwahrnehmung und 
-vertretung von Basisarbeiter*innen möglich wird, ist jedoch deren gewerkschaftliche Organisie-
rung notwendig, weil sie nur dann strategische Bedeutung erlangen können. Beschäftigte in der 
Basisarbeit sind jedoch häufig in jenen Dienstleistungsbranchentätig, die schwach gewerkschaft-
lich organisiert sind und es auch selten Betriebsratsstrukturen gibt. Gerade unter Geringqualifi-
zierten sind die gewerkschaftlichen Organisationsgrade niedrig und im Zeitverlauf auch sinkend. 
Es gibt demnach ein Organisationsdefizit in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors, das orga-
nisationspolitisch der Aufmerksamkeit bedarf. 

Gewerkschaftliche Aktivitäten im Bereich der Basisarbeit setzen häufig an der Berufsbildung an, 
indem Förderinstrumente geschaffen und mitgestaltet werden, die zur Berufsorientierung, die 
Aufnahme einer Ausbildung, die Ausgestaltung von Teilqualifikationen oder die Validierung und 
Anerkennung von bereits erworbenen beruflichen Qualifikationen geeignet sind. Die Zielrich-
tung solcher Aktivitäten besteht darin, ungelernte oder gering qualifizierte Beschäftigte für eine 
Tätigkeitsausübung im Bereich der Facharbeit oder der qualifizierten Arbeit zu befähigen und 
ihnen damit einen Ausweg aus den häufig schlecht bezahlten und wenig sozial abgesicherten 
Beschäftigungsverhältnissen in der Basisarbeit zu eröffnen.  

Gleichwohl wird Basisarbeit im Dienstleistungssektor in einer Vielzahl an Entgelt- und Eingrup-
pierungstarifverträgen tarifvertraglich erfasst. So enthalten die Tarifwerke zum Beispiel im Öf-
fentlichen Dienst, dem Reinigungsgewerbe, der Gastronomie, dem Handel, im Sozialwesen oder 
in der Leiharbeit Eingruppierungsbestimmungen für Tätigkeiten, die der Basisarbeit zuzurech-
nen sind. Basisarbeit wird dabei meist in verschiedene Komplexitätsstufen eingeteilt, wobei un-
terschiedlich lange und weitreichende Anlern- und Einarbeitungszeiten für die Begründung ei-
ner Eingruppierung zugrunde gelegt werden. Teilweise können durch Berufserfahrung bzw. die 
Dauer der Tätigkeitsausübung im Betrieb auch fehlende formale Qualifikationen ausgeglichen 
werden, indem die Berufspraxis der formalen Qualifikation gleichgesetzt wird. Somit sind die 
Eingruppierungsbestimmungen teils auch durchlässig für Übergänge von der Basisarbeit in die 
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qualifizierte Facharbeit, indem Gestaltungspotenziale für berufliche Entwicklung aufgezeigt wer-
den. 

Menschengerechte Arbeitsgestaltung für Gute Basisarbeit 

Qualifizierung: Zur Verbesserung der Arbeitssituation in der Basisarbeit des Dienstleistungssek-
tors gilt die Qualifizierung als ein entscheidender Schlüssel. Wenngleich Basisarbeit definitions-
gemäß keine beruflichen Kenntnisse und Fähigkeiten erfordert, so ist sie doch in der Praxis von 
vielfältigen Kompetenzen geprägt, die teils informell im Arbeitsprozess erworben wurden (Be-
rufserfahrung) oder im Rahmen fachfremder Berufsausbildungen entstanden sind. Deshalb be-
steht eine zentrale Anforderung darin, das Wissen und Können transparent zu machen und wei-
terzuentwickeln. Im Handlungsfeld berufliche Weiterbildung existieren vielzählige gesetzliche, 
aber auch tarifvertragliche Regelungen zur Förderung von Weiterbildungsaktivitäten mit Rele-
vanz für die Basisarbeit. Beispiele sind das Arbeit-von-Morgen-Gesetz oder das Qualifizierungs-
chancengesetz. Auf tariflicher Ebene gibt es in verschiedenen Dienstleistungsbranchen tarifliche 
Qualifizierungsbestimmungen, deren Regelungen von Instrumenten der Bedarfsermittlung 
(Qualifizierungsgespräch) über die Zugangskriterien (Auswahl von Teilnehmer*innen) bis hin zu 
Finanzierungsmodalitäten (Kostenübernahme) reichen.  

Zertifizierung: Daneben wird in der Validierung non-formal und informell erworbener Kompe-
tenzen eine Strategie zur Inwertsetzung der Basisarbeit gesehen, bei dem auch Gewerkschaften 
mitwirken können – und dies auch tun. Die Zertifizierung von Kompetenzen bietet die Chance, 
dass berufliche Kompetenzen anerkannt und folglich auch bei der Eingruppierung berücksichtigt 
werden können. Jedoch wird Beschäftigten mit zertifizierten Kompetenzen die Möglichkeit er-
öffnet, sich aus der Basisarbeit heraus hinein in andere, komplexere Tätigkeiten zu entwickeln. 
Für den systemrelevanten Bereich der Basisarbeit kann daraus ein nicht intendiertes Arbeits-
kräfteproblem resultieren, das nur schwer zu kompensieren sein dürfte. Deshalb muss es auch 
darum gehen, die Basisarbeit selbst attraktiver zu machen und aufzuwerten. 

Arbeitsplatzgestaltung: Zur Steigerung der Attraktivität der Basisarbeit im Sinne einer „Inwert-
setzung“ ist insbesondere auf arbeitswissenschaftliche Ansätze zur menschengerechten Arbeits-
gestaltung hinzuweisen. Dabei sollten die in der Facharbeit gesammelten Erfahrungen mit guter 
Arbeitsplatzgestaltung aufgegriffen und auf die Basisarbeit übertragen werden. Im Dienstleis-
tungssektor kann dies beispielsweise bedeuten, Fahrradkuriere mit E-Bikes oder Pedelecs aus-
zustatten, Pausenzeiten zur Erholung einzuführen bzw. auszuweiten, Schutzkleidung zur Verfü-
gung zu stellen oder Arbeitsmodelle umzuorganisieren (z.B. „Tagreinigung“ während des laufen-
den Gebäudebetriebs).  

Anerkennung: Ein wesentliches Charakteristikum der Basisarbeit ist ihre „Unsichtbarkeit“, die 
auf einen Mangel an Anerkennung und Wertschätzung schließen lässt. Dieser kann sowohl am 
Geld als auch an einer Geringschätzung der zu erledigenden Tätigkeiten liegen. Für Basisarbei-
ter*innen ist es mitunter schwer, Anerkennung zu generieren, weil die Quelle Berufsfachlichkeit 
für das berufliche Selbstverständnis nur eingeschränkt verfügbar ist. Für die Inwertsetzung der 
Basisarbeit auf der finanziellen Ebene bieten sich zum einen Tarifregelungen bzw. Eingruppie-
rungsbestimmungen an, die dafür geeignet sind, den Basisarbeiter*innen ein auskömmliches 
Leben ermöglichen. Hinzu kommen Branchenmindestlöhne, mit denen betriebliche Sozialpart-
ner Einfluss auf die Entlohnung und somit die Arbeits- und Lebensbedingungen nehmen kön-
nen. Herausfordernder erscheint die Inwertsetzung der Basisarbeit auf der Ebene der Anerken-
nung und Wertschätzung. Hier geht es viel um Unternehmenskultur, betriebliche Personalpolitik 
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und innerbetriebliche Interessenvertretung. Bislang wurden die Bedürfnisse der Basisarbei-
ter*innen nicht hinreichend berücksichtigt, betriebliche Personalpolitik richtete sich überwie-
gend an qualifiziertes Fach- und Führungspersonal. Deshalb wird empfohlen, stärker auf „Parti-
zipation“ zu setzen bei Entscheidungsprozessen über neue Arbeitsweisen, Arbeitsmittel und Ar-
beitsformen. Kaum weniger bedeutsam ist eine Intensivierung der Kommunikation zwischen Ba-
sisarbeiter*innen und Führungskräften, um im Betrieb für die Problemlagen in der Basisarbeit 
zu sensibilisieren. Erfolg versprechen auch Maßnahmen zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit. 
Dabei können Aktivitäten im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, der betrieblichen 
Gesundheitsförderung oder der betrieblichen Eingliederung ebenso helfen wie arbeitsorganisa-
torische Änderungen und Maßnahmen der Arbeitsplatzgestaltung, mit denen Autonomie und 
Abwechslungsreichtum gefördert werden. Schließlich muss es auch darum gehen, dass Basisar-
beitsplätze sicher sind.  

Sicherheit: Die Arbeitsplatzsicherheit gilt neben der Entlohnung als ein entscheidendes Element 
guter Arbeitsbedingungen. Angesichts der hohen Personalfluktuation und kurzer Durchlaufzei-
ten in vielen Branchen mit hohen Anteilen an un- und angelernten Beschäftigten hat die Basis-
arbeit gerade in dieser Frage noch enormen Nachholbedarf. Dies gilt insbesondere auch für den 
Dienstleistungssektor. 
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2.1 ÖKONOMISCHE UND GESELLSCHAFTLICHE BEDEUTUNG VON 
BASISARBEIT  

Einfach nur Arbeit – oder doch mehr? In den letzten Jahren rückte die Debatte um Basisarbeit 
zunehmend wieder ins Licht von Wissenschaft und Öffentlichkeit, nicht zuletzt aufgrund der 
vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) initiierten Dialogreihe „Mittendrin statt 
außen vor“, die im März 2021 startete und bis Anfang 2024 fortgeführt wurde. Gerade auch im 
Kontext der Coronapandemie wurde der Blick auf die vielen Beschäftigten geworfen, die im Ein-
zelhandel, in der Pflege, in Wach- und Sicherheitsdiensten oder bei Logistikunternehmen dafür 
gesorgt haben, dass trotz der Lockdowns die Gesellschaft mit notwendigen – „systemrelevan-
ten“ Dienstleistungen versorgt wurde. Und viele dieser Beschäftigten waren „Basisarbeiter*in-
nen“, die in ihrer wichtigen Aufgabe nicht nur schlecht bezahlt und bis dahin auch wenig wert-
geschätzt waren, sondern die sich bei ihrer Arbeit, die nicht im Homeoffice zu erledigen war, 
noch einem hohen Ansteckungsrisiko ausgesetzt sahen.  

Jedoch gehören nicht alle systemrelevanten Tätigkeiten zum Beschäftigungssegment der Basis-
arbeit. So wird etwa in einer Studie der Universität Tübingen konzeptionell zwischen systemre-
levanter und nicht-systemrelevanter Basisarbeit unterschieden (Groß et al. 2022). Eine Analyse 
der Arbeitnehmerkammer Bremen (Arbeitnehmerkammer Bremen 2020), die jedoch lediglich 
die Beschäftigungssituation im Land Bremen betrachtet, vermittelt eine Vorstellung von der 
Verteilung systemrelevanter Beschäftigung in der Basisarbeit. Als „systemrelevant“ gelten dem-
nach die folgenden Berufe: 

 Verwaltungsberufe 
 Reinigungsberufe 
 Lagerwirtschaft, Post- und Zustellungs- und Güterumschlagsberufe 
 Erziehungs-, Sozialarbeits-, Heilerziehungsberufe 
 Fahrzeugführer*innen im Straßenverkehr 
 Objekt-, Personen-, Brandschutz-, Arbeitssicherheitsberufe 
 Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst- und Geburtshilfeberufe 
 Polizeivollzugs- und Kriminaldienst-, Gerichts- und Justizvollzugsberufe 
 Gewerbe- und Gesundheitsaufsichts-, Desinfektionsberufe 
 Verkaufsberufe Lebensmittel 
 Altenpflegeberufe 
 Arzt- und Praxishilfen 
 Ver- und Entsorgungsberufe 
 IT-Netzwerktechnik, IT-Koordinations-, IT-Administrations- und IT-Organisationsberufe 
 Human- und zahnmedizinische Berufe 
 Pharmazeutische Berufe 
 Verkauf von drogerie- und apothekenüblichen Waren, Sanitäts- und Medizinbedarf 
 Medizinische Laborant*innen 
 Berufe in der Überwachung und Steuerung des Verkehrsbetriebs 
 Fahrzeugführer*innen im Eisenbahnverkehr 
 Berufe im technischen Betrieb des Eisenbahn-, Luft- und Schiffsverkehrs 
 Berufe zur Herstellung von Nahrungs- und Genussmitteln 
 Redaktion und Journalismus 
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In Bremen waren zum Stichtag 30.06.2019 etwas mehr als 333.000 Arbeitnehmer*innen be-
schäftigt, davon etwa 115.000 in einem der aufgeführten systemrelevanten Berufe. Dies ent-
spricht einem Anteil von 34 Prozent an allen Beschäftigten. Richtet man den Blick auf die Be-
schäftigten in systemrelevanten Berufen, dann zeigt sich, dass dort knapp 30 Prozent auf das 
Segment der Basisarbeit entfallen. Dabei gibt es jedoch, wie die nachfolgende Abbildung ver-
deutlicht, teils gravierende Unterschiede in den Beschäftigtenanteilen der Basisarbeit. 

Abbildung 1: Beschäftigtenanteile in der Basisarbeit in systemrelevanten Berufen im 
Bundesland Bremen zum Stichtag 30.06.2019 

 

Quelle: adaptiert nach Arbeitnehmerkammer Bremen 2020, S. 14 

Insbesondere in Reinigungsberufen, in der Lagerwirtschaft sowie in der Post- und Paketzustel-
lung, aber auch in der Altenpflege sind teils deutlich mehr als die Hälfte der Beschäftigten Basis-
arbeiter*innen. Dies zeigt, dass einige systemrelevanten Berufsgruppen ohne Beschäftigten in 
der Basisarbeit nicht auskommen. Aus deren signifikantem Anteil an der Gesamtbeschäftigung 
sowie an systemrelevanten Berufen wird abgeleitet, dass Basisarbeiter*innen gesellschaftlich, 
wirtschaftlich und auch politisch unverzichtbar sind und sie deshalb einer breiteren öffentlichen 
und politischen Aufmerksamkeit bedürfen – sowohl als Beschäftigte als auch als gesellschaftlich 
relevante Gruppe (Siebert und Buchstab 2025).  

Wenngleich Basisarbeit nicht einheitlich definiert ist, werden, so die gemeinsamen Kriterien 
gängiger Definitionsvorschläge, darunter Tätigkeiten gefasst, die keine besondere berufliche 
Ausbildung erfordern (Hall und Sevindik 2020, S. 8) und die ohne spezifische Fachkenntnisse 
ausgeführt werden können. Hinzu kommt, dass in der Basisarbeit Arbeitsabläufe verbindlich 
vorgeschrieben werden und die Arbeit von Routine geprägt ist. Autonomiespielräume sind häu-
fig stark eingeschränkt bzw. praktisch nicht vorhanden. Je mehr dieser Kriterien zutreffen, desto 
eher wird eine Tätigkeit dem Bereich der Basisarbeit zugerechnet (Seyda et al. 2018).  
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In der Vergangenheit wurden solche Tätigkeiten, die zumeist von An- und Ungelernten ausge-
führt werden, mit dem Konzept der (in der Regel industriellen) Einfacharbeit beschrieben, für 
das die rudimentäre Qualifikation der Beschäftigten sowie die begrenzten Verdienstmöglichkei-
ten unterhalb der Niedriglohnschwelle als prägend galt. Das Konzept der Basisarbeit schließt 
hingegen auch solche Beschäftigte ein, deren Ausbildung deutlich über eine „Basic Qualifica-
tion“ hinausreicht (Schönborn-Waldorf 2020) und die aus unterschiedlichen, nicht selten jedoch 
finanziellen Gründen nicht in ihrem Ausbildungsberuf weiterarbeiten. Dieses Phänomen ist bis 
in das höhere Qualifikationssegment mit Hochschulabschluss verbreitet. Basisarbeit ist dem-
nach heterogen.  

Basisarbeit gilt seit jeher als Stütze der Arbeitsgesellschaft. Basisarbeiter*innen halten, wie in 
dem lesenswerten Sammelband „Verkannte Leistungsträger:innen“ (Mayer-Ahuja und Nacht-
wey 2021a) deutlich wird, „den Laden am Laufen“ und sind für die Reproduktion der Gesell-
schaft unverzichtbar. Häufig handelt es sich dabei um diejenigen, die im Schatten stehen, deren 
Beitrag aber nur selten sichtbar wird. „Ihre Arbeit wird oft schlecht bezahlt, beruht auf unsiche-
ren Beschäftigungsverhältnissen, ist schwer planbar, beeinträchtigt in vielen Fällen Gesundheit 
und Lebenszufriedenheit und erhält wenig gesellschaftliche Anerkennung“ (Mayer-Ahuja und 
Nachtwey 2021b, S. 13). Basisarbeit spielt gerade auch im Dienstleistungssektor eine prägende 
Rolle, man denke nur an vielzählige Tätigkeiten in der Pflege, in der Reinigung, in der Gastrono-
mie, aber auch in Handel, Logistik oder im Wach- und Sicherheitsgewerbe. Die aktuelle Debatte 
um Basisarbeit zeigt, dass für dieses Beschäftigungssegment ein Handlungsrahmen notwendig 
ist, mit dem gewährleistet werden kann, dass die betroffenen Personen aus dem Schatten tre-
ten und auf ein breiteres Maß an Sicherheit, Akzeptanz und Anerkennung stoßen können. Die 
Grundzüge eines solchen Handlungsrahmens für „Gute Basisarbeit“ betreffen der Diskussions-
reihe „Mittendrin statt außen vor“ zufolge (Große-Jäger und Böhning 2021, S. 428–432) erstens 
die wirtschaftliche und soziale Sicherheit. Hierbei geht es um ein festes und verlässliches Ein-
kommen, das einen auskömmlichen Lebensunterhalt ermöglicht. Basisarbeit soll sichere Ar-
beitsplätze und unbefristete Beschäftigungsverhältnisse bieten und die soziale Sicherung im Al-
ter einschließen. Zweitens geht es um Sinn und Wertschätzung der Arbeit. Auch Basisarbeit 
muss für die Beschäftigten sinnhaft sein und ihnen die Anerkennung und Wertschätzung ihrer 
persönlichen Arbeitsleistung gewährleisten. Als dritte Säule eines Handlungsrahmens werden 
die berufliche Qualifizierung und Weiterbildung angeführt. Auch in der Basisarbeit soll es mög-
lich sein, die eigenen Fähigkeiten zu entwickeln und an beruflicher Qualifizierung teilzuhaben. 
Die vierte und letzte Säule des Handlungsrahmens beinhaltet die Sicherheit, Gesundheit und 
Teilhabe der Basisarbeiter*innen. Hierbei geht es um das Recht auf sichere und gesunde Arbeit 
ebenso wie um gute Führung, bei der Beschäftigte von ihren Vorgesetzten als Menschen mit in-
dividuellen Stärken und Schwächen wahrgenommen werden. Darüber hinaus stehen auch die 
Teilhabe und die Mitbestimmung im Fokus, indem die körperliche, geistige und kulturelle Viel-
falt bzw. Diversität zu fördern und dadurch zur gesellschaftlichen Teilhabe von Basisarbeiter*in-
nen beizutragen ist. 

Die Wertigkeit von Arbeit lässt sich auch als ein Ergebnis gesellschaftlicher Aushandlungspro-
zesse verstehen. So gibt es für Berufe in der Facharbeit teils historisch gewachsene Zugangsbe-
schränkungen, die etwa im Handwerk in den Regelungswerken von Zünften oder Kammern fest-
geschrieben sind und die nur teilweise etwas mit den tatsächlich in der Arbeit bestehenden An-
forderungen zu tun haben. Die so beschränkte Zugänglichkeit zu bestimmten Berufsfeldern 
sorgt dafür, dass die Beschäftigungsverhältnisse in diesen Berufsfeldern mit einem bestimmten 
Maß an gesellschaftlicher Anerkennung und auch einer entsprechenden Entlohnung 
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einhergehen. So wird etwa ein Handwerksberuf auch als ein „kulturelles Muster“ gedeutet, bei 
dem Beruflichkeit auf „Identitäts- und Mitgliedschaftsentwürfe“ aufbaut, „die vom Betrieb un-
abhängig sind und insofern eine Schutzfunktion für die einzelnen Arbeitnehmer beinhalten“ 
(Clement und Yalçın 2021, S. 80). Der Beruf gilt somit auch „als konstituierendes Element einer 
entwickelten Arbeitsgesellschaft“ (Pabst 2022, S. 124). Eine solche Tradition fehlt in den meis-
ten Bereichen der Basisarbeit, insbesondere bei jener im Dienstleistungssektor. Hier gibt es häu-
fig kein „sichtbares, taktil wahrnehmbares Produkt, dass man lagern und zu einem späteren 
Zeitpunkt vermarkten könnte“ (Clement und Yalçın 2021, S. 81). Insbesondere einfache Dienst-
leistungen wie etwa den personenbezogenen Dienstleistungen oder dem Reinigungsgewerbe 
haben es demnach aufgrund der fehlenden „Sichtbarkeit“ schwerer, ein Schutzprinzip der Be-
ruflichkeit zu etablieren und darüber für lebenschancen- und teilhabesichernde Beschäftigungs-
standards zu sorgen. 

Hinzu kommt ein weiterer Aspekt, der mit der Organisation der Arbeitnehmer*inneninteressen 
zusammenhängt. Während es im Bereich der industriellen Produktion gelungen ist, ausgehend 
von den Bedingungen fordistischer Massenproduktion stabile Herrschafts- und Kooperationsbe-
ziehungen zwischen Arbeit und Kapital herzustellen, die auch dazu führten, dass Beschäftigte 
am unteren Ende des Anforderungs- und Qualifikationsspektrums über hinreichend gute Ar-
beits- und Lebensbedingungen verfügen, konnte die einfache Dienstleistungsarbeit hingegen 
nicht auf solche historisch gewachsenen Strukturen aufbauen. Im Zuge der Tertiarisierung der 
Arbeitsgesellschaft bzw. der Transformation in eine „postfordistische Arbeitswelt“ entwickelte 
sich „am unteren Rande der Dienstleistungsgesellschaft ein Segment der ‚Einfacharbeit‘“, für 
das ein „Ausbleiben von Selbstorganisation in den ‚einfachen‘ Diensten‘“ (Staab 2014, S. 6) kon-
statiert wird. „‚Einfache‘ Industriearbeit kann auf mehr als ein Jahrhundert der erfolgreichen In-
stitutionalisierung kollektiver Selbstorganisation zurückblicken, die den dort Beschäftigten einen 
immer höheren Lebensstandard beschert hat. ‚Einfacher‘ Dienstleistungsarbeit fehlt dagegen 
jede Tradition erfolgreicher Gegenwehr“ (Staab 2014, S. 5). Mit Blick auf die aktuelle Bedeutung 
der Basisarbeit im Dienstleistungssektor drückt sich dies auch dadurch aus, dass der gewerk-
schaftliche Organisationsgrad der „einfachen“ Dienste der geringste aller Arbeitsmarktseg-
mente ist und deshalb auf kollektivem Handeln basierende Vereinbarungen zugunsten politi-
scher Löhne in den Hintergrund treten. Dies zeigt sich u.a. in den branchenbezogenen Mindest-
löhnen, die es für verschiedene Dienstleistungsbranchen gibt, in denen die Basisarbeit eine 
hohe Bedeutung hat (z.B. Gebäudereinigung, Pflegebranche, Sicherheitskräfte an Verkehrsflug-
häfen). 

Übergreifend werden einige gemeinsame Merkmale identifiziert, die als prägend für diese Be-
schäftigungsform gelten können (Große-Jäger und Böhning 2021, S. 426). Basisarbeit zeichnet 
sich insbesondere aus durch 

 oftmals geringe Entlohnung und damit auch Alterssicherung; 
 hohe physische und psychische Belastung am Arbeitsplatz; 
 Arbeit zu ungünstigen Zeiten (Nacht-, Schicht-, Wochenendarbeit); 
 geringe Weiterbildungsmöglichkeiten und Chancen zur Kompetenzentwicklung; 
 kaum vorhandene Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf; 
 kaum existierende Angebote bei Integration und Inklusion; 
 wenig Möglichkeiten der Mitsprache und Mitgestaltung; 
 meist fehlende Vertretung durch Betriebsräte; 
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 meist fehlende Tarifbindung der oft kleinen und mittleren Betriebe, in denen sie ver-
richtet wird; 

 hohe Arbeitsplatzunsicherheit und Bedrohung des Arbeitsplatzes durch Automatisie-
rung; 

 die vorhandenen Optionen zur Auslagerung durch Outsourcing und/oder Leiharbeit. 

2.2 ZIELE DER STUDIE UND STAND DER WISSENSCHAFTLICHEN 
FORSCHUNG 

In der vorliegenden Studie wird mit Blick auf den Dienstleistungssektor untersucht, inwieweit 
Basisarbeit in Unternehmen und Verwaltungen relevant ist. Darauf aufbauend wird danach ge-
fragt, welche strukturellen Merkmale Basisarbeit im öffentlichen und privaten Dienstleistungs-
sektor aufweist. Als Differenzierungskriterien werden dabei neben der Branchenzugehörigkeit 
das Alter, das Geschlecht, die Herkunft sowie die Qualifikation der Beschäftigten in der Basisar-
beit herangezogen. Ebenso werden Unterschiede hinsichtlich der Entgeltentwicklung von Basis-
arbeiter*innen analysiert. Ergänzend werden die qualitativen Arbeitsbedingungen in der Basis-
arbeit untersucht, um zu erfahren, wie sich die Arbeitsqualität in der Basisarbeit von jenen Be-
schäftigten unterscheidet, die nicht im Bereich der Basisarbeit tätig sind. Ziel ist es, die beson-
deren Problemlagen von Beschäftigten in der Basisarbeit im Dienstleistungssektor zu identifizie-
ren, aus denen Handlungsbedarfe und Gestaltungsansätze für die betriebliche und gewerk-
schaftliche Interessenvertretung herausgearbeitet werden sollen. Gerade weil Basisarbeiter*in-
nen sehr unterschiedliche Tätigkeiten ausführen, die jedoch zumeist nicht das gesamte Spekt-
rum eines Berufs umfassen bzw. normierten beruflichen Standards entsprechen, werden sie in 
der Regel niedrig entlohnt und sind schlecht sozial abgesichert. Deshalb bedürfen sie der ge-
werkschaftlichen Beachtung.  

Die Analyse zur Relevanz und zu den Strukturmerkmalen von Basisarbeit erfolgt auf Grundlage 
einer Sonderauswertung der Beschäftigtenstatistik der Bundesagentur für Arbeit (BA) für den 
Zeitraum von 2013 bis 2024. Die Frage der Arbeitsqualität bei Basisarbeit wird anhand einer 
Auswertung des DGB-Index-Gute Arbeit untersucht (vgl. Kap. 5). 

Es gibt insgesamt nur wenige Informationen darüber, wie sich die Basisarbeit speziell im Dienst-
leistungssektor entwickelt hat. Bereits vor mehr als zehn Jahren wurde konstatiert, dass etwa 
drei Viertel aller Beschäftigten, die der Basisarbeit zugerechnet werden können, im Dienstleis-
tungssektor tätig sind. Zwar lag schon damals der Anteil der Basisarbeitsplätze im Dienstleis-
tungssektor prozentual niedriger als im produzierenden Gewerbe, jedoch ist die Basisarbeit auf-
grund des hohen Anteils des Dienstleistungssektors an der Gesamtbeschäftigung vor allem 
Dienstleistungsarbeit (Bosch und Weinkopf 2011). Weite Bereiche des Dienstleistungssektors 
standen lange Zeit unter dem „Generalverdacht“, dass die Anforderungen an die Ausführung 
der betreffenden Tätigkeiten gering seien und sie deshalb vor allem für gering Qualifizierte Be-
schäftigungschancen boten. Neben dem Einzelhandel, dem Gastgewerbe und dem Tourismus 
wurde dies auch für gemeinschafts- und personenbezogene Dienstleistungen, personennahe 
wie soziale und haushaltsnahe Dienstleistungen als zentrale Beschäftigungsbereiche Geringqua-
lifizierter betont, woran in den frühen 2000er Jahren vonseiten der Politik auch Forderungen 
nach einer Ausweitung gering bezahlter Beschäftigung angeschlossen wurden (ebd.). Basisarbei-
ter*innen selbst fühlen sich jedoch nicht selten, wie in einer Umfrage deutlich wurde, von der 
Politik übergangen (Wind 2022). 
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Heute sind ca. 16 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in Jobs tätig, die der Ba-
sisarbeit zugerechnet werden können (Rump und Stelz 2023, S. 11). Für die hier präsentierten 
Daten zur Basisarbeit auf Grundlage der Beschäftigtenstatistik der Bundesagentur für Arbeit 
wurden all jene Beschäftigte der Basisarbeit zugeordnet, die eine Tätigkeit im Anforderungsni-
veau „Helfer“ ausüben. Entsprechend der Definition der Bundesagentur für Arbeit handelt es 
sich dabei um „typischerweise einfache, wenig komplexe (Routine-)Tätigkeiten. Für die Aus-
übung dieser Tätigkeiten sind in der Regel keine spezifischen Fachkenntnisse erforderlich, die 
über die allgemeine schulpflichtige Grundausbildung hinausgehen. Aufgrund der geringen Kom-
plexität der Tätigkeiten wird ein formaler beruflicher Bildungsabschluss nicht vorausgesetzt“ 
(Bundesagentur für Arbeit 2021, S. 41).  

Für den Stichtag 30.06.2024 umfasste unserer Auswertung der Beschäftigtenstatistik der Bun-
desagentur für Arbeit zufolge die Gesamtbeschäftigung etwas mehr als 41,4 Mio. Personen. Da-
rin enthalten sind alle sozialversicherungspflichtig Beschäftigten sowie alle geringfügig Beschäf-
tigten. Nicht berücksichtigt wurden Auszubildende, weil Basisarbeit per Definition keine berufs-
fachliche Ausbildung erfordert. In der Gesamtbeschäftigung entfallen knapp 9,4 Mio. Beschäf-
tigte auf den Bereich der Basisarbeit, was einem Anteil von knapp 23 Prozent entspricht. Der 
Dienstleistungssektor umfasst zum 30.06.2024 etwa 31,8 Mio. Beschäftigte, was unserer Aus-
wertung zufolge einem Anteil von 77 Prozent der Gesamtbeschäftigung entspricht. Bezogen auf 
das Beschäftigungssegment der Basisarbeit lässt sich konstatieren, dass etwa 79 Prozent aller 
Basisarbeiter*innen auf den Dienstleistungssektor entfallen. Innerhalb des Dienstleistungssek-
tors entspricht der Anteil der Basisarbeit etwa 23 Prozent, in den übrigen Branchen liegt er mit 
etwa 20 Prozent etwas darunter. Somit wird deutlich, dass Basisarbeit vor allem im Dienstleis-
tungssektor stattfindet, sowohl bezogen auf die absoluten Beschäftigtenzahlen als auch auf die 
relativen Anteile an Beschäftigten in Basisarbeit innerhalb und außerhalb des Dienstleistungs-
sektors. 

2.3 AKTUELLE HERAUSFORDERUNGEN IN DER BASISARBEIT 

Als ein wesentliches Merkmal von Basisarbeit wird das Qualifikationsniveau der Beschäftigten 
betrachtet, wobei davon ausgegangen wird, dass die betreffenden Tätigkeiten auch ohne das 
Vorhandensein eines formalen Berufsabschlusses ausführbar sind. Jedoch dürfte es eine hohe 
Überschneidung zwischen Beschäftigten ohne formalen beruflichen Abschluss und einer Be-
schäftigung im Bereich der Basisarbeit geben. Für die Gruppe der Geringqualifizierten, die einen 
relevanten Anteil an allen Beschäftigten im Bereich der Basisarbeit einnehmen, werden eine 
Reihe an arbeitsmarktpolitischen Herausforderungen diskutiert (Eichhorst et al. 2019). So wird 
angenommen, dass das faktische Kompetenzniveau für den Zugang zum Arbeitsmarkt eine ent-
scheidende Rolle spielt. Selbst bei formal geringer Qualifikation sind demnach Schlüsselkompe-
tenzen wie Sprachkenntnisse, Lesekompetenz, Alltagsmathematik oder Problemlösen entschei-
dende Barrieren im Hinblick auf die Beschäftigungschancen. Für die Stabilisierung von   
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Abbildung 2: Regional unterschiedliche Bedeutung von sozialversicherungspflichtig 
Beschäftigten in Helferberufen 

Quelle: Kaufmann et al. 2019 

Erwerbsverläufen wird auch eine vermehrte Weiterbildung und Zertifizierung informeller Kennt-
nisse für notwendig gehalten, wenn die Beschäftigungssituation von Geringqualifizierten dauer-
haft stabilisiert werden soll. Hinzu kommt, dass die Arbeitsmarktsituation im Bereich der Be-
schäftigungsmöglichkeiten für Geringqualifizierte von arbeitsmarktpolitischen Maßnahmen be-
gleitet werden muss (z.B. Regelungen zum gesetzlichen Mindestlohn, Zuverdienstregelungen für 
Leistungsbezieher*innen aus den sozialen Sicherungssystemen, gesetzlicher Rahmen für 
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geringfügige Beschäftigung). Die diskutierten Maßnahmen laufen dabei in unterschiedliche Rich-
tungen, indem sie einerseits den Zugang zum Arbeitsmarkt erleichtern (z.B. Möglichkeit zum 
„Aufstocken“ als Sprungbrett), zum anderen aber den dauerhaften Verbleib im Niedriglohnseg-
ment verhindern sollen (z.B. geringer Verdienst infolge von Teilzeitbeschäftigung). Dabei ist von-
seiten der Politik darauf zu achten, dass die Umverteilungsmechanismen sozialpolitischer Instru-
mente in die gewünschte Richtung laufen und nicht, wie am Beispiel der Midijob-Reform disku-
tiert wird, Fehlanreize setzen, indem sie Beschäftigte in die „Teilzeitfalle“ locken (Buslei et al. 
2023). 

Auf Basis von Daten der Bundesagentur für Arbeit (BA) wird darüber hinaus gezeigt, dass Basis-
arbeit regional unterschiedlich relevant ist (Kaufmann et al. 2019). So wird konstatiert, dass Hel-
fertätigkeiten vor allem in Großstädten unterrepräsentiert sind, während sie in der Beschäfti-
gungsstruktur im ländlichen Raum wesentlich höhere Anteile einnehmen. Während in Groß-
städten etwa zehn Prozent der Beschäftigten Helfertätigkeiten verrichten, sind es in ländlichen 
Regionen teilweise 25 Prozent und mehr. Begründet wird die regional unterschiedliche Bedeu-
tung der Basisarbeit unter anderem damit, dass sich Großstädte aufgrund der Branchenstruktur 
durch einen höheren Anteil an qualifizierten und hoch qualifizierten Beschäftigten auszeichnen, 
der dadurch zustande kommt, dass wissensintensive Dienstleistungen wie Telekommunikation, 
Fernseh- und Rundfunkveranstalter, Dienstleistungen der Informationstechnologie, Finanz- und 
Versicherungsdienstleistungen, Forschung und Entwicklung oder Rechts- und Steuerberatung 
die wirtschaftliche Dynamik prägen (ebd.), während in ländlichen Regionen das verarbeitende 
Gewerbe eine weitaus höhere Bedeutung hat (Meister et al. 2019). 
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3.1 VERBREITUNG 

Die Analyse von Basisarbeit anhand von Berufen folgt der Vorstellung, „dass ein bestimmtes 
Kenntnis- und Fertigkeitsniveau vorhanden sein muss, um einen Beruf ausüben zu können“ 
(Bundesagentur für Arbeit 2021, S. 26). Diesem Ansatz folgend werden in der amtlichen Berufs-
klassifikation (Klassifikation der Berufe 2010 – KldB 2010) vier verschiedene Anforderungsni-
veaus unterschieden, nach denen sich Berufe klassifizieren lassen: 

 Helfer- und Anlerntätigkeiten; 
 Fachlich ausgerichtete Tätigkeiten; 
 Komplexe Spezialist*innentätigkeiten; 
 Hoch komplexe Tätigkeiten. 

Bei den Berufen, die dem Anforderungsniveau „Helfer- und Anlerntätigkeiten“ zugeteilt wurden, 
handelt es sich um „typischerweise einfache, wenig komplexe (Routine-)Tätigkeiten. Für die 
Ausübung dieser Tätigkeiten sind in der Regel keine spezifischen Fachkenntnisse erforderlich, 
die über die allgemeine schulpflichtige Grundausbildung hinausgehen. Aufgrund der geringen 
Komplexität der Tätigkeiten wird ein formaler beruflicher Bildungsabschluss nicht vorausge-
setzt“ (Bundesagentur für Arbeit 2021, S. 41). Insofern entsprechen diese Helfertätigkeiten den 
wesentlichen Definitionskriterien von Basisarbeit. Die nachfolgenden Darstellungen basieren auf 
Daten der Beschäftigtenstatistik der Bundesagentur für Arbeit (BA) (Bundesagentur für Arbeit 
(BA) 2021), aus der Daten für die dem Dienstleistungssektor zugehörigen Branchen für die Jahre 
2013 bis 2024 angefordert und ausgewertet wurden. Der Dienstleistungssektor wird in vorlie-
gender Arbeit auf Basis der Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 abgegrenzt (Statistisches 
Bundesamt 2008). Die ver.di-Abgrenzung des Dienstleistungssektors beinhaltet nur jene Bran-
chen, die im Organisationsbereich von ver.di liegen (Roth 2017, S. 15). Ein relevanter Anteil der 
Dienstleistungsbeschäftigten ist aber im Gastgewerbe tätig. Deshalb wird dieses in die nachfol-
gende Darstellung mit einbezogen. Somit werden zum Dienstleistungssektor alle Beschäftigten 
gezählt, die in der Tabelle 4 im Anhang aufgeführten Wirtschaftszweigen arbeiten. Die Beschäf-
tigtenzahlen umfassen sowohl sozialversicherungspflichtig wie auch geringfügig entlohnte Ar-
beitnehmer*innen. Dabei wird deutlich, dass Basisarbeit erstens überwiegend Dienstleistungs-
arbeit ist: Zunächst umfasst der Dienstleistungssektor mit ca. 31,8 Mio. Beschäftigten mit 77 
Prozent etwas mehr als drei Viertel der Gesamtbeschäftigung (ca. 41,4 Mio. Beschäftigte). Von 
den insgesamt knapp 9,4 Mio. Basisarbeiter*innen entfallen etwas mehr als 7,4 Mio. auf den 
Dienstleistungssektor. Dies entspricht einem Anteil von 79 Prozent. Das heißt, dass nahezu vier 
von fünf Beschäftigten, die eine Tätigkeit im Bereich der Basisarbeit ausüben, ihre Arbeit in ei-
ner Dienstleistungsbranche verrichten.  

Bezogen auf die absoluten Beschäftigtenzahlen kommt die Basisarbeit im Dienstleistungsbe-
reich am häufigsten im Wirtschaftszweig 56, der Gastronomie, vor. Dort sind etwas mehr als 
eine Million Personen im Bereich der Basisarbeit beschäftigt. Mit knapp 970.000 Beschäftigten 
ist der Wirtschaftszweig 81 „Gebäudebetreuung; Garten- und Landschaftsbau“ die zweitgrößte 
Branche in der Basisarbeit. Hierunter fallen etwa die Reinigungskräfte oder Hausmeisterdienste. 
Auch im Einzelhandel sind mit etwa 667.000 Beschäftigten viele Arbeitnehmer*innen im Be-
reich der Basisarbeit vertreten. Zu den zehn beschäftigungsstärksten Dienstleistungsbereichen 
in der Basisarbeit gehören weiterhin das Sozialwesen (knapp 555.000 Beschäftigte), der Wirt-
schaftszweig Vermietung und Überlassung von Arbeitskräften (knapp 420.000), die Alten-, 
Pflege- und Behindertenwohnheime (knapp 450.000), das Gesundheitswesen (ca. 370.000), der 
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Großhandel (325.000), die Post-, Kurier- und Expressdienste (ca. 210.000) sowie Lagerei und 
sonstige Dienstleistungen für den Verkehr (ca. 216.000). 

Abbildung 3: „Top 10“ der beschäftigungsstärksten Wirtschaftszweige in der Basisarbeit 
des Dienstleistungssektors (2024) 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Inwieweit eine Branche durch die Basisarbeit geprägt ist, lässt sich erkennen, wenn die relativen 
Beschäftigtenanteile an Basisarbeiter*innen betrachtet werden (vgl. Tabelle 4 im Anhang). Hier-
bei zeigt sich, dass der Wirtschaftszweig 81, also die Gebäudebetreuung sowie der Garten- und 
Landschaftsbau, mit einem Anteil an Basisarbeiter*innen von 66 Prozent die Spitzenposition 
einnimmt. Das heißt, dass zwei Drittel aller Beschäftigten in diesem Wirtschaftszweig an- und 
ungelernte Tätigkeiten ausführen. Einen ähnlich hohen Anteil an Basisarbeit in Höhe von 65 Pro-
zent weist das Spiel-, Wett- und Lotteriewesen auf. Hierbei dürfte es sich vorrangig um Beschäf-
tigte handeln, die einfache Tätigkeiten im Verkauf oder der Beaufsichtigung ausführen. In die-
sem Wirtschaftszweig sind jedoch nur etwas mehr als 70.000 Beschäftigte tätig, sodass er in der 
Breite nur wenig Bedeutung hat. Mit Anteilen an Beschäftigten in der Basisarbeit zwischen 50 
und 60 Prozent folgen die Vermietung und Überlassung von Arbeitskräften (57 %), die Gastro-
nomie (60 %) sowie die Herstellung von Waren und Erbringung von Dienstleistungen durch pri-
vate Haushalte für den Eigenbedarf (50 %; jedoch nur etwa 1.500 Beschäftigte). Mit Anteilen 
von 46 bzw. 41 Prozent folgen die Beherbergung sowie die Post-, Kurier- und Expressdienste. 
Auf einen Anteil von jeweils 39 Prozent an Beschäftigten in der Basisarbeit kommen die Alten-, 
Pflege- und Behindertenwohnheime sowie mit 37 Prozent die Druckindustrie einschließlich des 
Verlagswesens. Etwa ein Drittel der Beschäftigten der Wirtschaftszweige Werbung und Markt-
forschung (30 %) sowie Sozialwesen (32 %) arbeiten ebenfalls im Bereich der Basisarbeit. 

Umgekehrt gibt es eine ganze Reihe an Dienstleistungsbranchen, in denen die Basisarbeit keine 
nennenswerte Rolle spielt. Dazu gehören die Versicherungen (Beschäftigtenanteil der 
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Basisarbeit 2 %), die Finanzdienstleistungen (2 %), die Rundfunkveranstalter (3 %), die Erbrin-
gung von Dienstleistungen der Informationstechnologie (4 %), die Telekommunikation (4 %), die 
Luftfahrt (5 %) sowie die Energieversorgung (5 %). Für diese Branchen ist demnach eine Anfor-
derungsstruktur der Tätigkeiten prägend, die berufsfachliche oder spezialisierte Kenntnisse und 
Fähigkeiten voraussetzt, die nicht im Rahmen einer kurzen Einweisung oder Anlernphase ver-
mittelt werden können. Wenig Relevanz hat die Basisarbeit auch im Bereich der öffentlichen 
Verwaltung. Dort arbeitet etwa ein Zehntel der Beschäftigten auf Basisarbeitsplätzen.  

Abbildung 4: Beschäftigtenanteile in der Basisarbeit und Entwicklung im Zeitverlauf 
bei den „Top 10“ der beschäftigungsstärksten Wirtschaftszweige in der Basisarbeit des 
Dienstleistungssektors (2024) 

 
Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Ähnlich gelagert sind die Beschäftigtenanteile der Basisarbeit in den Wirtschaftszweigen Erzie-
hung und Unterricht, Rechts- und Steuerberatung oder bei kreativen, künstlerischen und unter-
haltenden Tätigkeiten. Zu den Branchen, in denen zahlenmäßig viele Basisarbeiter*innen be-
schäftigt sind, bei denen aber bezogen auf die Beschäftigtenstruktur die Basisarbeit nicht prä-
gend ist, gehören der Groß- und im Einzelhandel (jeweils ca. 20 %), das Gesundheitswesen (13 
%) sowie die Wirtschaftszweige Lagerei und Logistik, Entsorgung, persönliche Dienstleistungen 
(z.B. Friseur*innen, Kosmetiker*innen u. ä.) sowie das Wach- und Sicherheitsgewerbe mit ei-
nem Anteil von jeweils rund 30 Prozent. 
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3.2 BESCHÄFTIGUNGSENTWICKLUNG 

Die Beschäftigtenentwicklung in der Basisarbeit haben wir für einen Zehnjahreszeitraum zwi-
schen 2015 und 2024 analysiert. Dabei zeigt sich, dass der Dienstleistungssektor insgesamt seit 
2015 kontinuierlich gewachsen ist von etwa 27,9 Mio. Beschäftigten im Jahr 2015 auf etwa 31,8 
Mio. Beschäftigte 2024. Dieser Trend zeigt sich auch in der Basisarbeit. Während im Jahr 2015 
etwa 6,2 Mio. Personen in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors beschäftigt waren, stieg 
die Zahl bis 2024 auf mehr als 7,4 Mio. an. Somit ist die Anzahl der Basisarbeiter*innen im 
Dienstleistungssegment binnen 10 Jahren um 19 Prozent gestiegen, während die Anzahl der Be-
schäftigten in diesem Sektor insgesamt nur um 14 Prozent gewachsen ist. Der Beschäftigtenan-
teil von Basisarbeit im Dienstleistungssektor erhöhte sich somit von 2015 bis 2024 von 22 Pro-
zent auf 30 Prozent. Auffällig ist, dass sowohl bei den Gesamtbeschäftigten als auch in der Basis-
arbeit im Dienstleistungssektor ein „Coronaknick“ im Jahr 2020 erkennbar ist, bei dem die Be-
schäftigtenzahlen pandemiebedingt bzw. durch die staatlichen Schutzmaßnahmen verursacht 
zunächst zurückgingen. So hat die Coronapandemie den langjährigen Zuwachs der Gesamtbe-
schäftigung kurzzeitig unterbrochen, wobei die Unterbrechung zu drei Fünfteln auf nur vier 
Branchen zurückging (Bundesagentur für Arbeit (BA) 2022, S. 13).  

Tabelle 1: Beschäftigungsentwicklung im Dienstleistungssektor und der 
Gesamtwirtschaft 2013-2024 

 
Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-

tur für Arbeit (BA) 

Die größten Auswirkungen zeigten sich im Gastgewerbe, in dem aufgrund der pandemiebeding-
ten Schließung von Hotels und Gaststätten die sonst üblichen Beschäftigungsanstiege im Früh-
jahr ausblieben. Intensiv waren die negativen Beschäftigungseffekte auch bei den unterneh-
mensnahen Dienstleistungen, etwa indem in den unter touristischen Einschränkungen leiden-
den Reisebüros Personal abgebaut wurde oder in der Leiharbeitsbranche die sonst üblichen 
Marktsegmente nicht bzw. nur eingeschränkt zur Verfügung standen. Im dritten Sektor mit star-
ken pandemiebedingten Beschäftigungseffekten, dem verarbeitenden Gewerbe, waren die Aus-
wirkungen eher mittelbar, indem Lieferketten unterbrochen wurden. Die vierte Branche mit 
maßgeblichen Personalrückgängen waren die personenbezogenen Dienstleistungen. Auch dort 
waren die Lockdowns ursächlich für den Personalrückgang, etwa in Friseursalons, Freizeit-, 
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Sport- und Kultureinrichtungen. Die Auswirkungen der Maßnahmen zur Pandemiebekämpfung 
bekamen überproportional häufig weibliche Beschäftigte sowie geringfügig entlohnte Beschäf-
tigte zu spüren (ebd.).   

Ab dem Jahr 2021 hat sich die Lage am Arbeitsmarkt jedoch wieder erholt und es ist wieder ein 
Trend des Beschäftigungszuwachses im Dienstleistungssektor erkennbar. In den übrigen Bran-
chen ist dieser coronabedingte Beschäftigungseinbruch nicht in gleichem Maße erkennbar. 
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4.1 ALTER DER BESCHÄFTIGTEN 

Betrachtet man die Altersstruktur der Beschäftigten, dann wird deutlich, dass in der Basisarbeit 
die jüngeren Beschäftigten unter 25 Jahren, verglichen mit den Beschäftigten, die im Dienstleis-
tungssektor Tätigkeiten mit höherem Anforderungsniveau ausführen, etwas überrepräsentiert 
sind. Der Anteil jüngerer Beschäftigter in der Basisarbeit liegt bei 18 Prozent und damit etwa 
doppelt so hoch wie bei den übrigen Beschäftigten. Dass die jüngste Altersgruppe in der Basisar-
beit anteilig stärker besetzt ist, überrascht wenig, da für die komplexeren Anforderungsniveaus 
aufgrund der Zugangsvoraussetzungen entsprechende Zeiten für Berufsausbildung, Fachschul-
qualifikationen oder Studium anfallen, wodurch der Eintritt ins Berufsleben in aller Regel erst 
später erfolgt.  

Abbildung 5: Altersstruktur der Beschäftigten in der Basisarbeit des 
Dienstleistungssektors 2024 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Die Basisarbeit des Dienstleistungssektors umfasst in den jüngeren Altersgruppen zudem die 
Schüler*innen und Student*innen, die im Nebenjob zu ihrer Ausbildung in der Regel Helfer*in-
nentätigkeiten – z.B. in der Gastronomie oder im Einzelhandel (Bispinck et al. 2023, S. 91) – aus-
führen. Helfer*innentätigkeiten dienen jedoch auch als Sprungbrett in den Arbeitsmarkt für jün-
gere Beschäftigte, die entweder über keinen formalen beruflichen Qualifikationshintergrund 
verfügen oder sich in einer Phase der Umorientierung befinden. 

Bei den älteren Altersgruppen ab 55 Jahren gibt es hingegen kaum Unterschiede in den Beschäf-
tigtenanteilen zwischen den Anforderungsniveaus der Arbeit. Hier sind die Differenzen gering. 
Elf Prozent der Basisarbeiter*innen sowie zwölf Prozent der Beschäftigten mit komplexeren Tä-
tigkeiten gehören zur Altersgruppe der 55 bis unter 60-Jährigen, elf bzw. 14 Prozent sind 60 bis 
unter 65 Jahre alt und acht bzw. neun Prozent sind älter als 65 Jahre. Damit wird deutlich, dass 
der höhere Anteil an jüngeren Beschäftigten im Dienstleistungssektor einher geht mit entspre-
chend geringeren Anteilen an Beschäftigten in der mittleren Altersgruppe zwischen 25 und un-
ter 50 Jahren. Der Anteil jener in der Basisarbeit umfasst mit 47 Prozent etwas weniger als die 
Hälfte der Beschäftigten, bei den komplexeren Anforderungsniveaus sind dies mit 55 Prozent 
etwas mehr als die Hälfte. 
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4.2 GESCHLECHT 

Das Geschlechterverhältnis der Beschäftigten weist im Dienstleistungssektor einen deutlich hö-
heren Anteil an Frauen aus als in den übrigen Branchen. Im Dienstleistungssektor sind 56 Pro-
zent der Beschäftigten Frauen, während der Anteil weiblicher Beschäftigter in den übrigen Bran-
chen 26 Prozent beträgt. Mit Blick auf die Basisarbeit fällt auf, dass der Frauenanteil dort höher 
ist als in den komplexeren Anforderungsniveaus. Im Bereich der Basisarbeit des Dienstleistungs-
sektors liegt der Frauenanteil bei 58 Prozent und damit um drei Prozentpunkte über dem ge-
samten Dienstleistungssektor.  

Abbildung 6: Geschlechterverteilung im Dienstleistungssektor 2024 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Bei der Betrachtung des Geschlechterverhältnisses im Dienstleistungssektor differenziert nach 
den Anforderungsniveaus der Tätigkeiten wird deutlich, dass es einen Effekt dahingehend gibt, 
dass mit steigendem Anforderungsniveau die Anteile an weiblichen Beschäftigten kleiner wer-
den. Während in der Basisarbeit (Helfer*innenniveau) und bei den Fachkräften die Frauenan-
teile überdurchschnittlich hoch sind, ist das Geschlechterverhältnis bei den Spezialisten (Techni-
ker-, Meister- oder Fachschulqualifikation) ausgewogen, während auf dem Expertenniveau mit 
Hochschulabschluss der Anteil männlicher Beschäftigter leicht überwiegt. 

Insgesamt lässt sich feststellen, dass Dienstleistungsarbeit unabhängig vom Anforderungsniveau 
der Arbeit überdurchschnittlich häufig von Frauen erledigt wird. Jedoch gibt es auch innerhalb 
des Dienstleistungssektors erhebliche Unterschiede in der Beschäftigtenstruktur der Basisarbeit 
dahingehend, dass es Dienstleistungsbranchen mit sehr hohen Frauenanteilen gibt und wiede-
rum andere, die männerdominiert sind.  
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Abbildung 7: Anteile weiblicher Beschäftigter innerhalb der Basisarbeit des 
Dienstleistungssektors 2024 (ausgewählte Branchen) 
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Besonders hohe Frauenanteile mit mehr als drei Viertel der Beschäftigten gibt es bei privaten 
Haushalten mit Hauspersonal (87 %), in Alten-, Pflege- und Behindertenwohnheimen (84 %), Im 
Wirtschaftszweig Erziehung und Unterricht (79 %), im Gesundheitswesen (78 %) und in der Be-
herbergung (77 %). Im Gegensatz dazu gibt es auch eine Reihe an Dienstleistungsbranchen, die 
durch Frauenanteile von 30 Prozent und weniger geprägt sind. Dazu gehören die Abfallbeseiti-
gung und Rückgewinnung (14 %), das Wach- und Sicherheitsgewerbe (25 %), die Lagerei sowie 
die Erbringung von sonstigen Dienstleistungen für den Verkehr (28 %) sowie die Vermittlung 
und Überlassung von Arbeitskräften (29 %). Damit wird ersichtlich, dass die Frauenanteile insbe-
sondere dort hoch sind, wo interaktive und kommunikative Tätigkeiten prägend sind, während 
jene Dienstleistungsbereiche, in denen körperliche Arbeiten vorherrschen, überwiegend von 
männlichen Beschäftigten ausgefüllt werden. 

4.3 HERKUNFT DER BESCHÄFTIGTEN 

Die Basis- oder Einfacharbeit gilt aufgrund der vergleichsweise einfachen Anforderungsstruktur 
als Sprungbrett für Geflüchtete und Arbeitsmigrant*innen und ist essenziell für diese Beschäf-
tigtengruppe, weil die Zugangsbarrieren zum Arbeitsmarkt im Gegensatz zur Facharbeit und zur 
hochqualifizierten Arbeit deutlich geringer sind. Im Zuge der Flüchtlingswelle in den Jahren ab 
2015 wurde festgestellt, dass die Chancen, auf dem Arbeitsmarkt für Geringqualifizierte Fuß fas-
sen zu können, keineswegs ungünstig sind, was aber nicht am Anstieg der potenziell freien Stel-
len, sondern am Rückgang des Arbeitskräfteangebots an gering qualifizierten Beschäftigten liegt 
(Schäfer 2017). Gleichzeitig wird ein Transformationsdruck auf das Beschäftigungssegment der 
Basisarbeit konstatiert, weil es zur Automatisierung der betreffenden beruflichen Tätigkeiten 
geeigneter erscheint. Jedoch bietet die digitale Transformation auch Chancen und Beschäfti-
gungspotenziale im Bereich der einfachen Tätigkeiten, von denen nicht zuletzt auch migranti-
sche Beschäftigte profitieren können. So gibt es bereits heute Hinweise darauf, dass die mit der 
Digitalisierung verbundene Möglichkeit zur algorithmischen Arbeitssteuerung auch Beschäfti-
gungschancen für migrantische Beschäftigte eröffnen kann. Durch sprachlich konfigurierbare 
Systeme oder bildbasierte Anweisungen können etwa Sprachbarrieren überwunden werden. 
Auch werden durch die Vereinfachung von Arbeitsprozessen mittels detaillierter digitaler Ar-
beitsanweisungen keine Strategien der Substitution menschlicher Arbeit verfolgt, sondern es 
wird zunächst eine Reduktion der Lohnkosten angestrebt. In der Folge entsteht eine Nachfrage 
nach niedrig bezahlter einfacher Arbeit, die, wie etwa bei Essenslieferdiensten oder im Online-
versandhandel, nicht selten von Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft ausgeführt werden 
(Schaupp 2023). Systeme der algorithmischen Arbeitssteuerung können dabei helfen, migranti-
sche Beschäftigte überhaupt erst in den Arbeitsmarkt zu integrieren, weil mit ihnen etwa 
Sprachbarrieren abgebaut werden können. Zudem kann eine algorithmisch unterstützte Ar-
beitsmarktintegration Geflüchteter auch neue Formen der Solidarität begünstigen, indem „nicht 
arbeitsbezogene Netzwerke“ (Schaupp 2023, S. 110) entstehen können, die sich beispielsweise 
zur Selbsthilfe (z.B. bei der Kommunikation mit Behörden) oder den Einsatz für die Verbesse-
rung der Arbeitsbedingungen nutzen lassen. 

Die Arbeitsmarktintegration von Menschen nichtdeutscher Herkunft hängt außerdem nicht sel-
ten von der Nachweisbarkeit von beruflichen Qualifikationen ab in Form anerkannter, zertifizier-
ter Berufsabschlüsse. Die Anerkennung von im Ausland erworbenen beruflichen Qualifikationen 
auf dem deutschen Arbeitsmarkt ist seit 2011 im BQFG (Berufsqualifikationsfeststellungsgesetz) 
geregelt, welches im Jahr 2023 im Rahmen des Gesetzes zur Weiterentwicklung der 
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Fachkräfteeinwanderung novelliert wurde (Bundesministerium der Justiz und für Verbraucher-
schutz (BMJV); Bundesamt für Justiz 2023). Aus gewerkschaftlicher Perspektive werden dabei 
insbesondere die mit dem Gesetz geschaffene Möglichkeit bei reglementierten Berufen, im 
Falle von wesentlichen Qualifikationsunterschieden zwischen Ausgleichsmaßnahme oder Eig-
nungsprüfung wählen zu können, die Schaffung von Regelungen zum Europäischen Berufsaus-
weis, die Verbesserung des Datenzugangs durch das BIBB zu den Einzelangaben des Statisti-
schen Bundesamts und der statistischen Ämter der Länder zu Monitoring- und Evaluationspro-
zessen, die Berücksichtigung einschlägiger non-formaler Qualifikationen bei der Gleichwertig-
keitsprüfung sowie die Verpflichtung zur ausführlichen Begründung von Ausgleichsmaßnahmen 
inklusive Rechtsbehelfsbelehrung positiv bewertet (DGB Bundesvorstand 2015). Zudem wird im 
Kontext des Referentenentwurfs zum SGB III-Modernisierungsgesetz, der eine Übertragung der 
Anerkennungs- und Qualifizierungsberatung für Personen mit ausländischen Berufsqualifikatio-
nen auf die Bundesagentur für Arbeit (BA) vorsieht, davon ausgegangen, dass dadurch eine Ver-
besserung der Anerkennungsverfahren erreicht werden kann, weil aus einer bislang projektfi-
nanzierten Gelegenheitsstruktur eine Regelaufgabe werden kann, die flächendeckend angebo-
ten wird (Räder 2024). Zudem wurden mit der Aktualisierung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) 
in Form des Berufsbildungs- und Digitalisierungsgesetzes (BVaDiG) vom 24. Juli 2024 die Voraus-
setzungen für die Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschlüssen und informell erwor-
bene berufliche Kompetenzen verbessert (vgl. Kap. 7.1). 

Mit Blick auf Beschäftigte mit Migrationshintergrund und deren Integration in den deutschen 
Arbeitsmarkt werden jedoch deutliche Unterschiede zwischen Personen mit eigener Migrations-
erfahrung und solchen, die in Deutschland geboren wurden und aufgewachsen sind, konstatiert. 
Während sich die Ungelerntenquote der 20- bis 34-Jährigen mit eigener Migrationserfahrung im 
Jahr 2021 auf 38 Prozent belief, lag sie bei Personen, die in Deutschland geboren und aufge-
wachsen sind bei – immer noch überdurchschnittlich hohen – 20 Prozent. Dies ist viermal bzw. 
doppelt so viel wie bei deutschen Personen ohne Migrationshintergrund (BMBF 2023, S. 97). 
Für Beschäftigte mit Migrationshintergrund kommt dabei erschwerend hinzu, dass im Ausland 
erworbene Berufsbildungsabschlüsse nachgewiesen bzw. anerkannt werden müssen, um in 
Deutschland ein ausbildungsadäquates Beschäftigungsverhältnis eingehen zu können. Vermut-
lich auch deshalb verfügen viele ausländische Beschäftigte in Deutschland über keinen Berufs-
bildungsabschluss, obwohl sie durchaus entsprechende Kenntnisse und Fähigkeiten haben. Das 
Problem fehlender Berufsabschlüsse stellt sich auch in vielen Branchen, in denen die Basisarbeit 
weit verbreitet ist (z.B. Pflege, Handwerk). Häufig ist der Zugang zu einem Beruf in Deutschland 
reglementiert durch Verordnungen entsprechender Kammern, sodass ohne Nachweis einer for-
malen Qualifikation der Zugang zu einer Tätigkeit in einem Berufsfeld verschlossen ist. Dies kann 
u.U. dazu führen, dass Beschäftigte mit Migrationshintergrund Tätigkeiten ausführen, für die sie 
zwar nicht formal, aber faktisch überqualifiziert sind. Dies kann sich für die betroffenen Beschäf-
tigten neben einer geringeren Entlohnung auch als Problem mangelnder Wertschätzung darstel-
len, indem die individuelle Anerkennung einer persönlichen Lebensleistung unterbleibt. 

Einer Untersuchung der Friedrich Ebert Stiftung zufolge (Seibert et al. 2023) stammen die meis-
ten Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft, die auf dem Anforderungsniveau „Helfer“ tätig und 
somit der Basisarbeit zugehörig sind, aus den Staaten der EU-Osterweiterung. Zudem ist deren 
Anteil gemessen in absoluten Zahlen zwischen 2015 und 2021 am stärksten gewachsen. Prozen-
tual ist dagegen der Zuwachs bei Personen aus den Asylherkunftsländern am stärksten gestie-
gen. 

  



 

32                                 Markus Hoppe: Basisarbeit im Dienstleistungssektor 

Abbildung 8: Beschäftigte mit ausländischer Staatsangehörigkeit nach Nationalitäten 
in Helfertätigkeiten 

 

Quelle: adaptiert nach Seibert et al. 2023, S. 7 

Im Gegensatz zu früheren Arbeitsmigrant*innen und Geflüchteten, die fast ausnahmslos in das 
Segment der industriellen Einfacharbeit inkorporiert wurden, finden diese sich heute in prak-
tisch allen Arbeitsmarktsegmenten. Jedoch wird konstatiert, dass viele von ihnen „in Branchen 
unterkommen, in denen die Verdienste geringer und die Arbeitszeiten ungeregelter und oft 
auch länger sind als in der Industrie. Häufig arbeiten Menschen mit Migrationshintergrund im 
privaten Dienstleistungsgewerbe (Schmidt 2020). Dabei bestehen, wie es am Beispiel des Reini-
gungsgewerbes nachgewiesen wird, bei migrantischen Beschäftigten mitunter fließende Über-
gänge von schlechten zu ausbeuterischen Arbeitsverhältnissen, da es erhebliche Unsicherheiten 
insbesondere bei Migrant*innen in vulnerablen Situationen geben kann (z.B. bei ungeklärtem 
Aufenthaltsstatus), was zu einer höheren Akzeptanz schlechter Arbeitsbedingungen führt 
(Böhme 2024).   

Wie Abbildung 9 zeigt, sind 30 Prozent der Basisarbeiter*innen im Dienstleistungssektor nicht-
deutscher Herkunft. Der Beschäftigtenanteil nichtdeutscher Arbeitnehmer*innen im Dienstleis-
tungssektor liegt in der Basisarbeit somit mehr als doppelt so hoch wie bei Beschäftigten mit 
komplexeren Arbeitsaufgaben.  
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Abbildung 9: Anteil an Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft in der Basisarbeit des 
Dienstleistungssektors 2024 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Damit wird deutlich, dass aufgrund der mengenmäßigen Ausdehnung des Dienstleistungssek-
tors dieser für Geflüchtete und Arbeitsmigrant*innen als eine zentrale Zugangsmöglichkeit zum 
deutschen Arbeitsmarkt fungiert, wobei die Chancen zur Aufnahme eines Beschäftigungsver-
hältnisses im Segment der Basisarbeit größer sind als in den übrigen Anforderungsniveaus der 
Arbeit aufgrund der geringeren Zugangsvoraussetzungen. Hinzu kommt, dass sich der soziale 
Status von Menschen nichtdeutscher Herkunft gewissermaßen auch auf dem Arbeitsmarkt re-
produziert, indem neben individuellen arbeitsmarktrelevanten Ressourcen (Bildungsabschlüsse, 
Sprachkenntnisse, soziale Netzwerke) auch mangelnde Opportunitäten (statistische oder indivi-
duelle Diskriminierungsprozesse) den Berufseinstieg beeinflussen. So wird insbesondere bei der 
Suche nach Ausbildungsplätzen nachgewiesen, dass sich ein Migrationshintergrund sowie man-
gelnde Kenntnisse der deutschen Sprache nachteilig auf den Erhalt eines Ausbildungsplatzes 
auswirken (Diehl et al. 2009). Möglicherweise auch deshalb befinden sich überdurchschnittlich 
viele Beschäftigte mit Migrationshintergrund in der Basisarbeit, weil sie dort leichter eine Be-
schäftigungsmöglichkeit finden. 

Innerhalb des Dienstleistungssektors gibt es in der Basisarbeit große Unterschiede hinsichtlich 
des Anteils an Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft. Während in einigen Dienstleistungsbran-
chen 50 Prozent und mehr ausländische Beschäftigte arbeiten, gibt es auch solche, in denen 
dies kaum der Fall ist und die Quote an Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft teils deutlich un-
ter zehn Prozent liegt. Bei den Branchen mit einem hohen Anteil ausländischer Beschäftigter 
liegt der Wirtschaftszweig Vermittlung und Überlassung von Arbeitskräften (Leiharbeit) mit Ab-
stand an der Spitze. Dort sind 61 Prozent der Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft (siehe Ab-
bildung 10). Auch in der Gebäudebetreuung, zu der etwa das Reinigungsgewerbe zählt, sind mit 
50 Prozent knapp die Hälfte der Beschäftigten ausländischer Herkunft. Über dem durchschnittli-
chen Anteil nichtdeutscher Beschäftigter im Dienstleistungssektor insgesamt (30 %) liegen des 
Weiteren die Branchen Lagerei und sonstige Dienstleistungen für den Verkehr (39 %), die Be-
herbergung (36 %), die Gastronomie (35 %) sowie die Telekommunikation (31 %).   
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Abbildung 10: Anteile an Beschäftigten ausländischer Herkunft in der Basisarbeit in den 
Dienstleistungsbranchen 2024 (ausgewählte Branchen) 
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Am anderen Ende des Spektrums haben die Versicherungen den geringsten Anteil ausländischer 
Beschäftigter in der Basisarbeit (9%). Kaum höher sind die Anteile in der Energieversorgung (12 
%), in der öffentlichen Verwaltung (12 %), aber auch im Sozialwesen (15 %) und im Wirtschafts-
zweig Erziehung und Unterricht (17 %). Die Anteile an ausländischen Beschäftigten in einzelnen 
Branchen hängen vermutlich auch mit den für die jeweiligen Tätigkeiten erforderlichen Kennt-
nissen der deutschen Sprache zusammen, die in der Basisarbeit insgesamt niedriger sein dürf-
ten als in anderen Beschäftigungsbereichen. Zudem ist eine Tendenz dahingehend erkennbar, 
dass die Anteile an Beschäftigten nichtdeutscher Herkunft in Dienstleistungsbranchen hoch 
sind, in denen auch die Basisarbeit insgesamt eine hohe Relevanz hat. Umgekehrt sind in Bran-
chen, in denen Basisarbeit nur eine untergeordnete Roll spielt, auch die Anteile an ausländi-
schen Beschäftigten niedriger.  

4.4 QUALIFIKATION DER BESCHÄFTIGTEN 

Betrachtet man das Qualifikationsniveau der Beschäftigten, die im Bereich der Basisarbeit er-
werbstätig sind, dann fällt zunächst auf, dass in diesem Beschäftigungssegment keineswegs nur 
Personen tätig sind, die keinerlei berufliche Ausbildung abgeschlossen haben. Zwar erfordert 
die Tätigkeitsausführung in der Basisarbeit keine formale Qualifikation, jedoch sind, wie die prä-
sentierten Zahlen zeigen, Beschäftigte ohne Berufsabschluss, also An- und Ungelernte, auch in 
der Basisarbeit in der Minderheit. Dies liegt daran, dass „viele ‚formal‘ Geringqualifizierte nicht 
unqualifiziert, sondern inadäquat qualifiziert [sind]: Viele von ihnen verfügen über elaborierte 
berufliche Kenntnisse, die aber mangels Nachfrage nicht einsetzbar sind“ (Gaylor et al. 2015, S. 
18–19). Hinzu kommt, dass sich auch bei den Arbeitstätigkeiten ein Wandel vollzogen hat, in-
dem einfache Arbeit nicht mehr nur „repetitive, manuelle Arbeit, für die vielleicht Drill und Trai-
ning, nicht aber Qualifikation und Kompetenz benötigt würde“ (ebd.). So erforderten gerade im 
Dienstleistungssektor viele Tätigkeiten unterhalb des Facharbeitsniveaus komplexe Steuerungs- 
und Überwachungsaufgaben oder ausgeprägte soziale und kommunikative Kompetenzen. 

Abbildung 11: Qualifikationsniveau der Beschäftigten in der Basisarbeit des Dienst-
leistungssektors 2024

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Im Dienstleistungssektor beträgt der Anteil jener Beschäftigten in der Basisarbeit, die keinen 
Berufsabschluss haben, etwa 29 Prozent und liegt damit bei etwas mehr als einem Viertel. Der 
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überwiegende Anteil von 46 Prozent verfügt über einen anerkannten Berufsabschluss, sechs 
Prozent sogar über einen akademischen Abschluss. Dies bedeutet, dass in der Basisarbeit meist 
Personen beschäftigt sind, die nicht in ihrem ursprünglich erlernten Beruf tätig sind. Dies kann 
einerseits dadurch verursacht sein, dass in manchen Bereichen der Basisarbeit bessere Ver-
dienstmöglichkeiten oder weniger belastende Arbeitsbedingungen vorhanden sind als in den 
erlernten Berufen (z.B. bei Friseur*innen, Bäcker*innen). Wenn zudem im erlernten Beruf nicht 
ausreichend Arbeitsplätze zur Verfügung stehen, erscheint die Basisarbeit aufgrund des niedri-
gen Anforderungsniveaus als alternative Beschäftigungsmöglichkeit besonders geeignet. 

Innerhalb des Dienstleistungssektors gibt es branchenbezogene Unterschiede hinsichtlich der 
Anteile an Beschäftigten in der Basisarbeit, die über keine formale berufliche Qualifikation ver-
fügen. Überdurchschnittlich hohe Quoten an Ungelernten von mehr als 40 Prozent gibt es etwa 
in der Herstellung, Verleih und Vertrieb von Filmen und Fernsehproduktionen (45 %), bei Rund-
funkveranstaltern (44 %), aber auch bei der Vermittlung und Überlassung von Arbeitskräften (42 
%). Ungelerntenquoten von etwa einem Drittel der Beschäftigten weisen die Gastronomie (34 
%), der Einzelhandel (32 %) und die Gebäudebetreuung (31 %) auf. Die Dienstleistungsbranchen 
mit den niedrigsten Quoten an Personen innerhalb der Basisarbeit, die über keinen formalen 
Ausbildungsabschluss verfügen, sind private Haushalte mit Hauspersonal (16 %), mit Finanz- und 
Versicherungsdienstleistungen verbundene Tätigkeiten (16 %), die Energieversorgung (19 %) so-
wie die Abwasserversorgung und -entsorgung (jeweils 19 %). 
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Bei der Analyse der Arbeitsbedingungen der Beschäftigten in der Basisarbeit des Dienstleis-
tungssektors nutzen wir neben der Beschäftigtenstatistik der Bundesagentur für Arbeit die Da-
ten des DGB-Index Gute Arbeit kumuliert für die Jahre 2018 bis 2022. Im Datensatz der jährli-
chen Repräsentativerhebungen für die Gesamtwirtschaft, der insgesamt 34.038 Fälle beinhaltet, 
können 13.379 dem Dienstleistungssektor zugeordnet werden. Davon entfallen 2.650 Fälle auf 
den Bereich der Basisarbeit sowie 10.729 auf andere Formen von Arbeit. Als Basisarbeit werden 
im Datensatz alle Fälle definiert, bei denen die befragte Person angegeben hat, eine Hilfstätig-
keit oder angelernte Tätigkeit auszuführen.  

Der DGB-Index Gute Arbeit wurde entwickelt, um verlässliche Informationen hinsichtlich 
verschiedener Qualitätsstandards der Arbeit von Beschäftigten liefern zu können. Dabei 
wird die Arbeitsqualität anhand von insgesamt elf Kriterien erfasst, die als Grundlage ei-
ner menschengerechten und persönlichkeitsfördernden Arbeitsgestaltung gelten kön-
nen. Die Antworten der Beschäftigten werden sowohl auf der Ebene der Kriterien als 
auch in drei Teilbereichen zu Indexwerten zusammengefasst, sodass valide Vergleiche 
zwischen den Kriterien bei der jährlichen bundesweiten Repräsentativbefragung mög-
lich sind. 
Die Ermittlung der Indexwerte in elf Kriterien basiert auf insgesamt 42 Fragen zur Quali-
tät der Arbeitsbedingungen. Mit diesen Indexfragen wird in Erfahrung gebracht, ob und 
in welchem Ausmaß aus der Arbeit resultierende Belastungen (wie beispielsweise Ar-
beitshetze) vorkommen und inwieweit Ressourcen (wie beispielsweise Einflussmöglich-
keiten bei der Arbeit) vorhanden sind. Zusätzlich werden die Befragten auch nach dem 
Grad der Belastung gefragt, der sie sich durch die Präsenz bzw. Absenz solcher Faktoren 
ausgesetzt sehen. Zur Indexbefragung gehören außerdem Fragen zur Arbeitszeit(-gestal-
tung), zu den Beschäftigungsformen, zu den Autonomie- und Gestaltungsspielräumen 
von Beschäftigten bei der Arbeit, den Arbeitsbelastungen sowie den Möglichkeiten zur 
beruflichen Weiterentwicklung und Qualifizierung. Diese Einzelaspekte werden anschlie-
ßend zu einem DGB-Index Gute Arbeit verdichtet, der sich aus drei verschiedenen Teilin-
dizes zusammensetzt (Ressourcen, Belastungen, Einkommen und Sicherheit). 
Die Indexwerte ergeben sich aus den einzelnen Antworten bzw. Antwortkombinationen. 
Die jeweils positivste Antwortmöglichkeit erreicht 100 Punkte, die negativste wird dage-
gen mit 0 Punkten versehen. Die Wertezuweisung erfolgt dabei nach einem auf arbeits-
wissenschaftlichen Standards basierenden Modell, bei dem die Indexwerte zwischen 0 
und 100 gleichmäßig in Schritten von 16,66 Punkten abgestuft werden (Holler 2013, 
26f). Mit dem DGB-Index Gute Arbeit lassen sich vier Qualitätsstufen der Arbeit unter-
scheiden: 

 Schlechte Arbeit (DGB-Index < 50);  
 Arbeitsqualität im unteren Mittelfeld (DGB-Index ab 50 bis < 65);  
 Arbeitsqualität im oberen Mittelfeld (DGB-Index ab 65 bis < 80);  
 Gute Arbeit (DGB-Index Gute Arbeit ab 80).  

Damit liegt der Anteil der Beschäftigten, die Tätigkeiten im Bereich der Basisarbeit verrichten, in 
unserer Stichprobe bei knapp 17 Prozent und damit etwas unterhalb des Niveaus der Beschäf-
tigtenstatistik der Bundesagentur für Arbeit (23 %). Von den Basisarbeiter*innen im Datensatz 
des DGB-Index Gute Arbeit sind 54 Prozent weiblichen und 46 Prozent männlichen Geschlechts. 

Im nun folgenden Kapitel werden die genannten Aspekte für den Dienstleistungssektor differen-
ziert nach der Zugehörigkeit der Befragten zum Bereich der Basisarbeit bzw. der Facharbeit und 
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qualifizierten Arbeit diskutiert. Ziel ist es, die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsqualität in der 
Basisarbeit des Dienstleistungssektors darstellen und mit jener der übrigen Beschäftigten im 
Dienstleistungssektor vergleichen und besondere Problemlagen der Basisarbeiter*innen erken-
nen zu können. 

Mit Blick auf die Arbeitsqualität in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors fällt zunächst auf, 
dass die errechneten Index-Werte für die Basisarbeit fast durchweg unterhalb jenen bei der 
komplexeren Arbeit liegen. Dies spricht in der Summe dafür, dass Beschäftigte in der Basisarbeit 
die Arbeitsqualität schlechter bewerten als die Beschäftigten, die komplexere Tätigkeiten aus-
führen. Insgesamt lässt sich auf Basis der zugrundeliegenden Sonderauswertung des DGB-Index 
Gute Arbeit jedoch konstatieren, dass die Unterschiede in der Arbeitsqualität zwischen der Ba-
sisarbeit und der übrigen Dienstleistungsarbeit gering sind, der Abstand beträgt lediglich zwei 
Punkte. Mit 64 Punkten (Basisarbeit) bzw. 66 Punkten (komplexere Arbeit) liegt die Arbeitsquali-
tät gemessen an den Qualitätsstufen an der Grenze zwischen dem unteren und dem oberen 
Mittelfeld. Die Teilindizes für „Ressourcen“, „Belastungen“ sowie „Einkommen und Sicherheit“ 
errechnen sich dabei aus den Durchschnittswerten der dazugehörigen Kriterien. Es zeigt sich, 
dass die Basisarbeit hinsichtlich des Teilindex „Einkommen und Sicherheit“ mit 58 Punkten et-
was zur übrigen Dienstleistungsarbeit abfällt (63 Punkte), was dadurch erklärbar ist, dass zum 
einen die Höhe der erreichbaren Einkommen in der Basisarbeit geringer ist und sich daraus 
auch Folgeprobleme in Bezug auf die erwartbaren Ansprüche aus der gesetzlichen Rentenversi-
cherung ergeben. Im Teilindex Belastungen ist die Arbeitsqualität sowohl in der Basisarbeit (67 
Punkte) als auch in der übrigen Dienstleistungsarbeit (73 Punkte) etwas besser und liegt im Be-
reich der Qualitätsstufe des oberen Mittelfelds. Der Unterschied zwischen beiden Gruppen lässt 
sich u.a. auf die körperlichen Arbeitsbelastungen zurückführen, die in der Basisarbeit eine we-
sentlich stärkere Rolle spielen als in der übrigen Dienstleistungsarbeit. Im Teilindex Ressourcen, 
in den die Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten, die Weiterbildungs- und Entwicklungsmög-
lichkeiten, die Führungsqualität und der Sinn der Arbeit eingehen, ist der Unterschied zwischen 
der Basisarbeit und der komplexeren Arbeit marginal. Mit 66 bzw. 67 Punkten liegt sie im Quali-
tätslevel des oberen Mittelfeldes. 
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Abbildung 12: Arbeitsqualität der Beschäftigten in der Basisarbeit des Dienstleis-
tungssektors 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting des DGB-Index Gute Arbeit 

Auffällig ist, dass die Arbeitsqualität hinsichtlich des Aspekts widersprüchlicher Arbeitsanforde-
rungen und Arbeitsintensität in der Basisarbeit mit 63 Punkten deutlich besser eingeschätzt 
wird als von Beschäftigten mit komplexeren Arbeitsaufgaben (45 Punkte). Dies hängt möglicher-
weise damit zusammen, dass Basisarbeiter*innen deutlich seltener mit Störungen bzw. Arbeits-
unterbrechungen, mit Arbeitshetze und Zeitdruck sowie mit Abstrichen bei der Ergebnisqualität 
konfrontiert sind wie die übrigen Dienstleistungsbeschäftigten (vgl. Kap. 5.4). Demnach scheint 
es in der Basisarbeit transparenter zu sein, welche Erwartungen an die Aufgabenerledigung ge-
stellt werden und wie Aufgaben im vorgegebenen Zeitrahmen zu schaffen sind. Basisarbei-
ter*innen wissen demnach genauer, was von ihnen erwartet wird und wie sie die Erwartungen 
auch erfüllen können. 

Es gibt jedoch auch Aspekte der Arbeitsqualität, die in der Basisarbeit des Dienstleistungssek-
tors hinsichtlich der Qualitätsstufen im oberen Mittelfeld liegen. Dazu gehören die 
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Arbeitszeitlage (79 Punkte, der Sinngehalt der Arbeit (77), die Beschäftigungssicherheit bzw. die 
berufliche Zukunftssicherheit (77), die sozialen und emotionalen Anforderungen (71) sowie die 
Führungsqualität und die Betriebskultur (71). In all diesen Bereichen sind auch die Unterschiede 
zu den Beschäftigten mit komplexeren Tätigkeiten gering.  

5.1 VERGÜTUNG 

Ein wichtiges Kriterium der Basisarbeit ist das Vierdienstniveau der Beschäftigten, weil davon 
letztlich auch das Potenzial von Basisarbeiter*innen zur beruflichen und gesellschaftlichen Teil-
habe abhängt. Da die Entlohnung wesentlich durch die (qualifikatorischen) Anforderungen der 
beruflichen Tätigkeit geprägt ist1, wird angenommen, dass Basisarbeit aufgrund des Fehlens von 
Tätigkeiten, die eine berufsfachliche Ausbildung erfordern, im Vergleich zur Fach- und der hoch-
qualifizierten Arbeit auch geringere Verdienstmöglichkeiten eröffnet. Deshalb ist zu erwarten, 
dass die Beschäftigten in der Basisarbeit geringere Löhne erhalten als jene, die Facharbeit oder 
hochqualifizierte Arbeiten verrichten. Damit geht auch die Annahme einher, dass es eine große 
Überschneidung zwischen der Basisarbeit und dem Niedriglohnsektor gibt. Bei unserer Auswer-
tung des DGB-Index Gute Arbeit für die Basisarbeit erreichte die Kategorie „Einkommen und Si-
cherheit“ mit 46 Punkten den niedrigsten Wert und fällt somit in die Qualitätsstufe von 
„schlechter Arbeit“. Bei den Beschäftigten in komplexerer Arbeit schneidet die Arbeitsqualität in 
den einkommensbezogenen Aspekten mit jeweils 55 Punkten etwas besser ab. 

Die Verdienstmöglichkeiten im Bereich der Basisarbeit des Dienstleistungssektors analysieren 
wir hier auf Grundlage des Datenbestands der Bundesagentur für Arbeit. Dabei zeigt sich, dass 
Basisarbeit im Dienstleistungssektor niedriger entlohnt wird als in den übrigen Branchen (vgl. 
nachfolgende Abbildung 13).  

Abbildung 13: Beschäftigtenanteile nach Entgeltklassen (monatliche Brutto-Vergütung) 
in der Basisarbeit 2023 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

 

1 Neben dem Anforderungsniveau von beruflichen Tätigkeiten gibt es noch weitere Faktoren, die Einfluss auf die Höhe von Verdiens-
ten haben. Dies können beispielsweise Qualifikationen und Kompetenzen von Beschäftigten, Angebots- und Nachfragekonstellatio-
nen nach Beschäftigten auf Teilarbeitsmärkten, Senioritätsbezüge oder sozialpartnerschaftliche Arrangements sein. 
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So ist der Anteil jener, die im unteren Einkommenssegment bis 2.000 € verdienen, im Dienstleis-
tungssektor mit 25 Prozent etwa zweieinhalbmal so hoch wie in den übrigen Branchen (9 %). 
Der weitaus größte Teil der Basisarbeiter*innen, nämlich rund 52 Prozent, erhält eine Vergü-
tung zwischen 2.000 € und 3.000 €. Der Anteil der zu diesem Einkommenssegment gehörenden 
Basisarbeiter*innen ist im Dienstleistungssektor etwas höher als in den übrigen Sektoren (46 %). 
In den höheren Entgeltklassen unterscheidet sich der Dienstleistungssektor wiederum von den 
übrigen Branchen. Zwischen 3.000 € und 4.000 € verdient im Dienstleistungssektor mit 19 Pro-
zent ein nur etwas mehr als halb so hoher Anteil wie in den übrigen Branchen (31 %). Ein ähnli-
ches Bild zeigt sich auch bei der Gruppe der „Spitzenverdiener*innen“ innerhalb der Basisarbeit. 
Eine Vergütung von mehr als 4.000 € erhalten im Dienstleistungssektor acht Prozent der dort 
beschäftigten Personen, in den übrigen Branchen hingegen gehören mit 14 Prozent fast doppelt 
so viele Basisarbeiter*innen zur oberen Entgeltklasse. 

Die Aufnahme einer an- und ungelernten Tätigkeit außerhalb des Dienstleistungssektors ver-
spricht somit in der Summe bessere Verdienstmöglichkeiten. Dies ist möglicherweise dadurch 
erklärbar, dass weite Teile der industriellen Produktion tarifvertraglich gebunden, gewerkschaft-
lich stark organisiert und repräsentiert sind und deshalb auch für untere Entgeltgruppen nomi-
nal hohe Entgelte vereinbart werden konnten. Darauf deuten exemplarisch die Verdienstmög-
lichkeiten in der Metall- und Elektroindustrie hin. Dort liegen die je nach Tarifregion leicht vari-
ierenden Einstiegsgehälter der Beschäftigten in den untersten Entgeltgruppen (IG Metall 2023) 
in etwa auf dem Niveau der durchschnittlichen Medianentgelte in der Basisarbeit des Dienstleis-
tungssektors, also bei jeweils etwas mehr als 2.500 € im Monat. Während dieser Wert im 
Dienstleistungssektor den Durchschnitt abbildet, drückt er in der Metall- und Elektroindustrie 
die unterste Lohngrenze aus. Beschäftigte ohne abgeschlossene Berufsausbildung können dort 
je nach Eingruppierung Bruttoverdienste von bis zu knapp 3.600 € erzielen. 

Abbildung 14: Prozentuale Steigerung der Medianentgelte 2013 bis 2023 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 

Bei der Entwicklung der Medianentgelte lassen sich Unterschiede feststellen zwischen dem 
Dienstleistungssektor und der Gesamtbeschäftigung. Während die Medianentgelte in der Ge-
samtbeschäftigung und im Dienstleistungssektor insgesamt zwischen 2013 und 2021 gleichför-
mig von ca. 2.950 bis 3.000 € auf 3.516 bis 3.567 € gewachsen sind, was einer Steigerung von 
jeweils 19 Prozent entspricht, hebt sich die Entgeltentwicklung in der Basisarbeit der Dienstleis-
tungssektor von der Gesamtbeschäftigung ab. Bei den Basisarbeiter*innen im 
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Dienstleistungssektor betrug der Anstieg der Medianentgelte im Zeitverlauf 22 Prozent, bei der 
Basisarbeit in der Gesamtbeschäftigung war der Entgeltzuwachs geringer und lag mit 18 Prozent 
unterhalb des Durchschnittsniveaus der Gesamtbeschäftigung.  

Der Lohnanstieg bei Basisarbeit im Dienstleistungssektor kann zum einen als Ausdruck für eine 
gesteigerte Wertschätzung der Basisarbeit insgesamt gewertet werden; zum anderen dürfte die 
Einführung des gesetzlichen Mindestlohns sowie die Vereinbarung branchenspezifischer Min-
destlöhne ebenfalls dazu beigetragen haben, dass sich die Bezahlung in der Basisarbeit des 
Dienstleistungssektors dynamischer entwickeln konnte als in der Gesamtwirtschaft. Der gesetz-
liche Mindestlohn in Deutschland hat, wie eine Untersuchung des WSI verdeutlicht (Pusch 
2024), branchenübergreifend insbesondere für Beschäftigte in den unteren Einkommensgrup-
pen zu signifikanten Einkommenssteigerungen geführt. Gerade der Abschluss branchenspezifi-
scher Mindestlöhne, deren Niveau jenes des gesetzlichen Mindestlohns übersteigen muss, fand 
aber zu großen Teilen im Dienstleistungssektor statt. Man denke dabei nur an die Mindestlohn-
regelungen bei der Arbeitnehmerüberlassung bzw. Zeitarbeit, bei beruflichen Aus- und Weiter-
bildungsdienstleistungen, in der Gebäudereinigung, in der Pflegebranche oder im Sicherheitsge-
werbe an Verkehrsflughäfen (Destatis 2025b). Branchenspezifische Mindestlöhne können ent-
weder nach dem Arbeitnehmerentsendegesetz (AentG) vereinbart werden oder durch die Allge-
meinverbindlicherklärung von Tarifverträgen. Übersichten über die aktuell geltenden Branchen-
mindestlöhne nach dem Arbeitnehmerentsendegesetz und nach für allgemeinverbindlich er-
klärten Tarifverträgen werden vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) regelmä-
ßig aktualisiert (BMAS 2024a, 2024b). 

Auch wenn diese branchenspezifischen Mindestlöhne nicht nur die Beschäftigung in der Basisar-
beit betrifft, sondern – wie etwa in der beruflichen Weiterbildung – auch qualifizierte Facharbeit 
oder gar hochqualifizierte Arbeit einschließen kann, so bieten sie auch für Basisarbeiter*innen 
in den betreffenden Branchen einen gewissen materiellen Standard, der oberhalb des gesetzli-
chen Mindestlohns liegt. Mit Ausnahme des Schornsteinhandwerks sind die Branchenmindest-
löhne von 2024 auf 2025 stärker angestiegen als der gesetzliche Mindestlohn, der um 3,3 Pro-
zent von 12,41 € auf 12,82 € gewachsen ist. In den Branchen, die auch eine hohe Relevanz im 
Bereich der Basisarbeit aufweisen, liegt der Anstieg des Branchenmindestlohns in der Leihar-
beit/Zeitarbeit bei 3,7 Prozent im Vergleich zum Vorjahr, in der Gebäudereinigung bei 5,7 Pro-
zent (Glas- und Fassadenreinigung) bzw. 5,6 Prozent (Innen- und Unterhaltsreinigung) und in 
der Pflegebranche bei 6,8 Prozent (Pflegefachkräfte) bzw. bei 8,2 Prozent (für Beschäftigte mit 
mindestens einjähriger Ausbildung) sowie bei 9,5 Prozent (ungelernte Beschäftigte in der 
Pflege) (Bispinck 2025, S. 5). 

Trotz des Anstiegs der Vergütung in der Basisarbeit liegen die Verdienstmöglichkeiten bei die-
sen Tätigkeiten nicht selten im unteren Entgeltbereich unterhalb der Niedriglohnschwelle, die 
einem Niveau von zwei Dritteln der durchschnittlichen Medianentgelte aller sozialversiche-
rungspflichtig Beschäftigten gemessen am monatlichen Bruttoverdienst entspricht. Die Niedrig-
lohnschwelle liegt unseren eigenen Berechnungen zufolge zum Stichtag 31.12.2023 bei 2.431 € 
brutto. Bezogen auf alle Beschäftigten wird ein durchschnittliches Medianentgelt von 3.646 € 
erreicht.  
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Abbildung 15: Tarifliche Branchenmindestlöhne und gesetzlicher Mindestlohn 2025 

 

Quelle: adaptiert nach Bispinck 2025, S. 2 

Für die nachfolgende Abbildung 16 wurde der Abstand der durchschnittlichen Medianentgelte 
in der Basisarbeit von der Niedriglohnschwelle (2.431 € brutto zum Stichtag 31.12.2023) errech-
net. Dabei zeigt sich, dass es Dienstleistungsbranchen gibt, deren Entgeltniveau in der Basisar-
beit zum Teil erheblich oberhalb der Niedriglohnschwelle liegt. Basisarbeit im Dienstleistungs-
sektor ist folglich nicht immer schlecht bezahlte Arbeit. Unsere Analyse zeigt, dass Basisarbeit 
insbesondere in den Bereichen der Wasser- und auch Energieversorgung, der Abwasserentsor-
gung, der Rundfunkveranstalter und den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen weit ober-
halb der Niedriglohnschwelle entlohnt wird. Hier können in der Basisarbeit Bruttoeinkommen 
erzielt werden, die zwischen 1.000 € und ca. 1.500 € oberhalb der Niedriglohnschwelle liegen. 
Allerdings ist hier zu konstatieren, dass in diesen Branchen Basisarbeit keine große Bedeutung 
hat. Ebenfalls noch deutlich über Niedriglohn liegen die Medianentgelte für Basisarbeiter*innen 
in der öffentlichen Verwaltung, im Gesundheitswesen, der Entsorgung sowie in der Telekommu-
nikation. In diesen Branchen betragen die Differenzen zwischen dem monatlich erreichten Me-
dianentgelt und der Niedriglohnschwelle zwischen 400 € und 1.000 €. 

Nur wenig mehr als Niedriglohn lässt sich als Basisarbeiter*in in Alten-, Pflege- und Behinder-
tenwohnheimen, im Großhandel, im Verlagswesen, im Wach- und Sicherheitsgewerbe, in der 
Logistik oder im Sozialwesen verdienen. Der Abstand zur Niedriglohnschwelle beträgt bei diesen 
Dienstleistungen bis zu etwa 250 €. 

Auf der anderen Seite gibt es aber auch eine Reihe an Dienstleistungsbereichen, in denen die 
Bezahlung deutlich unter der Niedriglohnschwelle liegt und die deshalb auch zu den Problembe-
reichen der Basisarbeit zu zählen sind.  
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Abbildung 16: Differenz der Medianentgelte zur Niedriglohnschwelle 2023 (2.431 € 
brutto) in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors je Branche 
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Dies ist in Reisebüros, bei Informationsdienstleistungen, im Grundstücks- und Wohnungswesen 
sowie im Einzelhandel der Fall. Die Differenz zur Niedriglohnschwelle nach unten beträgt bei 
diesen Branchen bis zu 100 €. Noch schlechter bezahlt werden Beschäftigte in der Basisarbeit in 
der Werbung und Marktforschung, bei Post-, Kurier- und Expressdiensten, in der Gebäudebe-
treuung, in privaten Haushalten mit Hauspersonal sowie in der Beherbergung. Der negative Ab-
stand zur Niedriglohnschwelle beträgt dort zwischen 100 € und 300 €. Zu den problematischen 
Dienstleistungsbranchen gehören bezogen auf das erreichbare Entgeltniveau die Erbringung 
von überwiegend persönlichen Dienstleistungen (z.B. Friseurgewerbe, Kosmetikstudios etc.), die 
Gastronomie, das Spiel-, Lotterie- und Wettwesen sowie die Vermittlung und Überlassung von 
Arbeitskräften. Hier liegen die Medianentgelte der Basisarbeiter*innen zwischen 300 € und 500 
€ unterhalb des Niedriglohns. Der hohe Abstand von der Niedriglohnschwelle nach unten ist in 
den erwähnten Branchen deshalb besonders problematisch, weil diese zu denjenigen Wirt-
schaftszweigen gehören, in denen Basisarbeit weit verbreitet ist und eine große Anzahl von Ba-
sisarbeiter*innen dort tätig ist. 

5.2 ARBEITSZEIT UND ARBEITSVERHÄLTNIS 

Auch die Arbeitszeitformen in der Basisarbeit wurden zwischenzeitlich zum Gegenstand wissen-
schaftlicher Abhandlungen und auf Basis der Arbeitszeitbefragung 2021 der Bundesanstalt für 
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) untersucht (Lück et al. 2022). Die Ergebnisse der Ana-
lyse zeigen, dass Beschäftigte in der Basisarbeit überdurchschnittlich oft in Teilzeit beschäftigt 
sind. 13 Prozent der Basisarbeiter*innen üben Beschäftigungsverhältnisse mit einem Arbeits-
zeitumfang von weniger als 20 Stunden aus – bei Facharbeit oder hochqualifzierter Arbeit arbei-
ten nur 3 bis 4 Prozent der Beschäftigten mit so geringen Stundenumfängen. Bei einem knap-
pen Drittel Beschäftigten in der Basisarbeit beträgt der Arbeitszeitumfang zwischen 20 und 35 
Stunden, in der Vergleichsgruppe ist der Anteil mit 14 bis 19 Prozent deutlich niedriger. Mit 
Blick auf die Arbeitszeitlage ist zu konstatieren, dass die Arbeitszeiten in der Basisarbeit ungüns-
tiger liegen als bei der Fach- und hochqualifizierten Arbeit. Etwa 65 Prozent der Basisarbei-
ter*innen müssen Wochenendarbeit leisten, wohingegen bei der Fach- und der hochqualifizier-
ten Arbeit die Beschäftigten jeweils nur zu einem Drittel am Wochenende arbeiten (Lück et al. 
2022, S. 138).  

Hinsichtlich der Flexibilitätsanforderungen in der Arbeit wurde in der Studie untersucht, inwie-
weit Beschäftigte mit häufigen Änderungen ihrer Arbeitszeiten umgehen müssen, ob von ihnen 
eine Erreichbarkeit auch außerhalb der regulären Arbeitszeit erwartet wird und ob sie dienstlich 
häufig im Privatleben kontaktiert werden. Hierbei wird deutlich, dass der Zusammenhang zwi-
schen dem Anforderungsniveau der Arbeit und den Flexibilitätsanforderungen U-förmig ist, d.h. 
hohe Flexibilitätsanforderungen bestehen sowohl in der Basisarbeit als auch bei der hochqualifi-
zierten Arbeit, jedoch aber vermutlich aus unterschiedlichen Gründen. Während die Flexibilität 
bei hochqualifizierter Arbeit auch als Ausdruck von Verantwortung gegenüber Kunden, Ge-
schäftspartnern, Beschäftigten etc. gedeutet werden kann, resultiert die Erreichbarkeitserwar-
tung in der Basisarbeit daraus, dass der Ablauf betrieblicher Prozesse gewährleistet werden 
muss und Basisarbeiter*innen dabei eine Pufferfunktion zukommt. Basisarbeit findet u.U. auch 
deshalb an Tagesrandzeiten, am Wochenende oder auf Abruf statt, weil es sich zu einem höhe-
ren Anteil um Beschäftigungsverhältnisse handelt, die nicht dem Normalarbeitsverhältnis ent-
sprechen und daher besser zur Abfederung von Auftragsspitzen oder der Aufgabenerledigung 
zu Zeiten mit weniger Beschäftigten- bzw. Publikumsverkehr genutzt werden können.   
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Tabelle 2: Flexibilitätsanforderungen von Beschäftigten in Basisarbeit, Facharbeit und 
hochqualifizierter Arbeit 

Quelle: adaptiert nach Lück et al. 2022; Angaben in Prozent 

Tabelle 2 zeigt erstens, dass die Frage, ob und in welchem Maß jemand Einfluss auf den Beginn 
und das Ende der Arbeit nehmen kann, maßgeblich dazu beiträgt, ob Termin- oder Leistungs-
druck entsteht. Deutlich wird, dass Beschäftigte, die (sehr) viel Einfluss auf Arbeitsbeginn und -
ende nehmen können, weitaus seltener Termin- oder Leistungsdruck wahrnehmen als Beschäf-
tigte, bei denen das weniger der Fall ist. Dies gilt für alle drei betrachteten Anforderungsniveaus 
der Arbeit. Gleichwohl ist ersichtlich, dass Beschäftigte in der Basisarbeit deutlich weniger mit 
Termin- und Leistungsdruck konfrontiert sind als jene in der Facharbeit und der hochqualifizier-
ten Arbeit. Die präsentierten Zahlen sprechen dafür, dass mit steigendem Anforderungsniveau 
der Arbeit auch die Wahrscheinlichkeit, Termin- oder Zeitdruck ausgesetzt zu sein, anwächst.  

Ähnlich verhält es sich bei der Frage nach der Änderung von Arbeitszeiten. Beschäftigte, bei de-
nen sich die Arbeitszeiten häufig ändern, berichten weitaus häufiger von Termin- oder Leis-
tungsdruck als diejenigen, bei denen dies allenfalls gelegentlich vorkommt. Dies gilt für alle be-
trachteten Anforderungsniveaus, aber auch hier ist der Zusammenhang dahingehend erkenn-
bar, dass der wahrgenommene Termin- und Zeitdruck mit steigendem Anforderungsniveau der 
Arbeit zunimmt. 
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5.3 ENTWICKLUNGS- UND GESTALTUNGSMÖGLICHKEITEN 

Geringe Autonomie- und Gestaltungsspielräume gelten als ein wenn nicht zentrales, dann zu-
mindest häufig beobachtbares Merkmal der Basisarbeit (Große-Jäger et al. 2021). Zu erwarten 
ist daher, dass die Spielräume, die Beschäftigte bei der Gestaltung ihrer Arbeitsausführung ha-
ben, in der Basisarbeit geringer ausfallen als bei komplexeren Tätigkeiten. Im DGB-Index gibt es 
eine Reihe an Variablen, mit denen die Verfügbarkeit von Autonomiespielräumen abgebildet 
werden kann. 

Zunächst wird in der Befragung zum DGB-Index erhoben, inwieweit Beschäftigte Einfluss auf die 
Arbeitszeitgestaltung nehmen können. Dabei zeigt sich, dass dies in der Basisarbeit in geringe-
rem Maße möglich ist als bei komplexerer Arbeit. Zum einen ist der Beschäftigtenanteil, der die 
eigene Arbeitszeit gar nicht mitgestalten kann, in der Basisarbeit mit 36 Prozent mehr als dop-
pelt so hoch wie bei den übrigen Beschäftigten.  

Abbildung 17: Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten in der Basisarbeit des Dienst-
leistungssektors 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting des DGB-Index Gute Arbeit 
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Zum anderen sind die Anteile an Beschäftigten, die in hohem bzw. in sehr hohem Maße die Ar-
beitszeit beeinflussen können, in der Basisarbeit deutlich geringer (knapp 40 Prozent der Be-
schäftigten) als bei komplexeren Tätigkeiten (56 %). Jedoch scheint es – entgegen der Definition 
von Basisarbeit – dennoch in relevantem Umfang möglich zu sein, Einfluss auf die Arbeitszeitge-
staltung zu nehmen. 

Ähnlich verhält es sich bei der Frage, ob Beschäftigte ihre Arbeit selbständig planen und eintei-
len können. Dies ist für Beschäftigte in der Basisarbeit in etwas mehr als der Hälfte der Fälle in 
hohem bzw. sehr hohem Maße möglich, in einem Viertel dagegen gar nicht. Bei den Beschäftig-
ten in komplexerer Arbeit können etwa drei Viertel die Arbeit selbständig planen und einteilen, 
lediglich knapp zehn Prozent verfügen über diese Möglichkeit nicht. 

Als weiteres Merkmal der Arbeitsautonomie wird im DGB-Index Gute Arbeit die Möglichkeit von 
Beschäftigten abgefragt, Einfluss auf den Zeitpunkt des Ausgleichs von Überstunden nehmen zu 
können. Auch in diesem Aspekt setzt sich der Trend fort, dass Beschäftigte in der Basisarbeit 
über geringere Einfluss- und Gestaltungsmöglichkeiten verfügen als die Beschäftigten in den hö-
herbewerteten Anforderungsniveaus an die Arbeit. So können etwa 60 Prozent der Basisarbei-
ter*innen in hohem bzw. sehr hohem Maße mit darüber entscheiden, wann sie Überstunden 
ausgleichen, ein knappes Viertel dagegen gar nicht. Bei den übrigen Dienstleistungsbeschäftig-
ten verfügen knapp drei Viertel über eine Mitsprachemöglichkeit beim Überstundenausgleich 
und ca. 13 Prozent nicht. 

Des Weiteren wird häufig davon ausgegangen, dass es in der Basisarbeit keine bzw. stark einge-
schränkte Möglichkeiten der beruflichen Entwicklung für Beschäftigte gibt. Auch diesem Aspekt 
wird in den Befragungen zum DGB-Index Gute Arbeit anhand zweier Fragen Rechnung getragen. 
In einer ersten geht es darum, inwieweit es die Arbeit der Beschäftigten ihnen ermöglicht, ihr 
Wissen und Können im Rahmen ihrer Arbeit weiterzuentwickeln. Damit ist das informelle Ler-
nen „on the job“ angesprochen. Hierbei zeigt sich zum einen, dass der Erwartung entsprechend 
anteilig mehr Basisarbeiter*innen als die übrigen Dienstleistungsbeschäftigten angeben, keine 
Möglichkeiten zur Weiterentwicklung ihres Wissens und Könnens in der Arbeit zu haben. Wäh-
rend dies ein knappes Viertel der Basisarbeiter*innen so wahrnehmen, sind dies bei den Be-
schäftigten, die komplexere Arbeitsaufgaben erledigen, lediglich vier Prozent. Jedoch entspricht 
die Erwartung des Fehlens von Möglichkeiten der Weiterentwicklung beruflicher Fähigkeiten in 
der Basisarbeit offenbar nicht der Realität. Zwar geben mit knapp drei Vierteln der Befragten, 
die komplexere Tätigkeiten ausführen, deutlich mehr Beschäftigte an, in hohem bzw. sehr ho-
hem Maße über entsprechende Entwicklungsmöglichkeiten zu verfügen, jedoch nimmt auch in 
der Basisarbeit knapp die Hälfte der Beschäftigten Entwicklungschancen in der Arbeit wahr.  

Die zweite Frage, die auf potenziell vorhandene Qualifizierungsmöglichkeiten abzielt, beinhaltet 
das formalisierte Lernen im Rahmen von beruflicher Weiterbildung in Form von Schulungen, 
Fortbildungen und Seminaren. Die Förderung entsprechender Möglichkeiten zur Weiterqualifi-
zierung durch den Betrieb ist den Daten des DGB-Index Gute Arbeit zufolge durchweg weniger 
stark gegeben als die Partizipation an informellen Lernmöglichkeiten. Aber auch hier zeigt sich, 
dass die berufliche Weiterqualifizierung für Beschäftigte in der Basisarbeit weniger intensiv ge-
fördert wird als bei Beschäftigten mit komplexeren Arbeitsaufgaben. Während 42 Prozent der 
Basisarbeiter*innen angeben, in hohem bzw. sehr hohem Maße betrieblich bei der beruflichen 
Qualifizierung unterstützt zu werden, sind dies bei den übrigen Beschäftigten mit 68 Prozent 
mehr als doppelt so viele. Jedoch zeigt sich auch hier, dass Betriebe die Teilnahme von 
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Beschäftigten an beruflichen Bildungsmaßahmen auch in der Basisarbeit durchaus fördern, 
wenngleich auch in deutlich geringerem Ausmaß als dies bei den übrigen Beschäftigten der Fall 
ist. 

5.4 BELASTUNGSSITUATION 

Eine Beschäftigung in der Basisarbeit kann sich in unterschiedlicher Weise auf die Arbeitsbelas-
tungen auswirken. Die Belastungssituation hängt, wie in einer Studie auf Basis der Schweizeri-
schen Arbeitskräfteerhebung (SAKE) nachgewiesen wird (Amstutz et al. 2018), mit der Struktur 
der auszuübenden Tätigkeiten zusammen. Mit Blick auf den Dienstleistungssektor stehen bei 
Basisarbeitsplätzen in der Gastronomie vor allem manuelle Tätigkeiten im Vordergrund, die viel-
fach körperlich anstrengend und belastend sein können. Für den Sozial- und Gesundheitsbe-
reich wird Basisarbeit vor allem in der Pflege und bei Tätigkeiten im Versorgungsbereich von Kli-
niken und Pflegeheimen beobachtet.  

Zudem korrespondiert die Belastungssituation in der Basisarbeit mit persönlichen Merkmalen 
der Beschäftigten. Hierbei spielt insbesondere das Alter eine zentrale Rolle. Gerade bei älteren 
Beschäftigten gelten etwa die Arbeitszeit (Nacht- und Wochenendarbeit, Schichtarbeit), aber 
auch Monotonie und Routine als gesundheitsbelastende Faktoren der Basisarbeit. Dies kann zu 
„Boreout“ oder mentaler Müdigkeit führen. Im Dienstleistungssektor gibt es aber auch Tätigkei-
ten in der Basisarbeit, die zu Hektik und Stress führen können, etwa in Callcentern oder an der 
Kasse in Schnellrestaurants. Die hohen Belastungen in der Basisarbeit zeigen sich zudem in ho-
hen Fehlzeiten und Fluktuationsraten. Belastungen in der Basisarbeit können sich somit „dop-
pelt negativ auf die Beschäftigten auswirken. Einerseits entstehen Angst und Unsicherheit, weil 
sie befürchten, irgendwann den Anforderungen nicht mehr gerecht werden zu können, und 
Angst haben, den ‚Job zu verlieren‘ […]. Andererseits entsteht hieraus eine Haltung und Orien-
tierung, trotz Belastungen die Leistung durchzuhalten, um den Anforderungen weiterhin ge-
recht werden zu können“ (Amstutz et al. 2018, S. 18). 

Im Bereich der haushaltsnahen Dienstleistungen (hauswirtschaftliche und pflegerische Dienste) 
kommen verglichen zur ambulanten Pflege weitere Belastungsfaktoren zum Tragen. Die Zeit-
spannen, die Hauswirtschaftskräfte mit den Hilfebedürftigen verbringen, sind weitaus größer 
und die Interaktion weist insgesamt eine höhere Intensität auf. Die Tätigkeiten sind häufiger im 
Beisein der Kund*innen zu erbringen, da sie auf den Alltag der zu betreuenden Personen ausge-
richtet sind (Pöser et al. 2023). Die Intensität des Kontakts kann im Zusammenhang mit langen, 
ungünstig gelegenen Arbeitszeiten und der höheren Chance zum Aufbau einer persönlichen Be-
ziehung eine psychische Belastungskonstellation bedingen. Jedoch kommen gerade im Bereich 
der haushaltsnahen Dienstleistungen auch Gesundheitsressourcen zum Tragen, die das Sinner-
leben bei der Arbeit positiv beeinflussen und auch einen „Berufsethos“ prägen können: Aufga-
benvielfalt, (mehr oder weniger begrenzte) arbeitsbezogene Dispositionsspielräume, Bezie-
hungsgestaltung mit pflegebedürftigen Kund*innen, Wertschätzung und Dankbarkeit (Becke 
2023). 

Bei den körperlichen Arbeitsbelastungen verzeichnet eine Studie der Bundesanstalt für Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin für Basisarbeiter*innen einen höheren Anteil körperlich belastender 
Arbeiten als bei Fachkräften oder hochqualifizierter Arbeit. Bei psychischen Arbeitsbelastungen 
zeigt sich bei Basisarbeit ein im Vergleich zu den Fachkräften und hochqualifizierter Tätigkeit ein 
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höherer Anteil von Beschäftigten, die bei der Arbeitsdurchführung kaum Handlungsspielräume 
haben und ständig wiederkehrende Arbeitsvorgänge durchführen müssen. Demgegenüber sind 
dieser Untersuchung zufolge Basisarbeiter*innen weniger häufig von starkem Termin- oder Leis-
tungsdruck betroffen oder müssen verschiedene Arbeiten gleichzeitig betreuen, als Tätigkeiten 
mit höheren Qualifikationsanforderungen (Kaboth et al. 2023; BAuA 2024).  

Mit Blick auf den Arbeitsschutz wird für die Zielgruppe der Basisarbeitenden eine wirksame Risi-
kovermeidung durch Kontrollen des staatlichen Arbeitsschutzes gefordert. Dabei geht es insbe-
sondere darum, „besondere Risikolagen zu erfassen, auszuwerten und Schwerpunktaktionen, 
auch in unterschiedlichen Saisonlagen, umzusetzen“ (Krauss-Hoffmann und Klinger 2021, S. 
113). Dazu gelten besondere Unterstützungsangebote des betrieblichen Arbeitsschutzes als 
notwendig, um etwaig bestehende kulturelle und sprachliche Barrieren zu überwinden. Ebenso 
wichtig sind Präventionsangebote der Gesundheitsförderung (ebd.). 

Für das Segment der Basisarbeit wird darüber hinaus angenommen, dass sich durch den Einsatz 
digitaler Technologien die Arbeitsbelastungen tendenziell erhöhen, weil vom Menschen über-
wiegend nicht automatisierbare „Resttätigkeiten“ erledigt werden, etwa in der Reinigung oder 
bei Paketdienstleistern sowie bei Lieferdiensten. Solche Resttätigkeiten weisen in der Regel ein 
höheres Belastungsniveau auf (Sträter 2023). Auch die Fremdvergabe von Dienstleistungen 
kann, wie am Beispiel der Kontraktlogistik deutlich gemacht wird (Dispan 2024), zu schlechten 
Arbeitsbedingungen für Beschäftigte in der Basisarbeit führen, indem im Unterbieterwettbe-
werb der Dienstleister ungünstige Arbeitsbedingungen (niedrige Löhne, lange Arbeitszeiten, 
körperliche Belastungen aufgrund enger Personaldecken) als Wettbewerbsvorteile ausgemacht 
werden. Der DGB-Index Gute Arbeit beinhaltet für den Belastungsaspekt eine Reihe an Frage-
stellungen, die sich den körperlichen und psychischen Belastungen in der Arbeit widmen und 
einen Eindruck über die Arbeitssituation der Beschäftigten vermitteln. Zunächst wird danach ge-
fragt, wie häufig Beschäftigte körperlich schwere Arbeiten ausführen müssen. Hierbei zeigt sich, 
dass bezogen auf die Dienstleistungsarbeit körperliche Arbeitsbelastungen in der Basisarbeit 
deutlich häufiger vorkommen als bei komplexerer Arbeit. Der Anteil der Basisarbeiter*innen, 
die sehr häufig oder oft körperlich schwer arbeiten müssen, liegt bei etwa 45 Prozent und damit 
mehr als doppelt so hoch wie bei den übrigen Dienstleistungsbeschäftigten (21 %). Umgekehrt 
sind knapp 60 Prozent der Beschäftigten in der Basisarbeit selten oder nie körperlichen Belas-
tungen ausgesetzt, bei den übrigen Dienstleistungsbeschäftigten sind dies etwa drei Viertel. 
Dies liegt daran, dass bei den Dienstleistungstätigkeiten, die zur Basisarbeit gehören, manuell 
auszuführende Arbeiten deutlich häufiger vorkommen, während ein Großteil der Dienstleis-
tungsarbeit bei den komplexeren Tätigkeiten auf Büroarbeitsplätzen erledigt wird. Beispiele in 
der Basisarbeit sind hauswirtschaftliche oder pflegerische Tätigkeiten oder Arbeiten in der Ge-
bäudereinigung, während Beschäftigte in der öffentlichen Verwaltung, im Finanz- und Versiche-
rungsgewerbe oder der IKT-Branche überwiegend im Büro ausgeführt werden. 

Zu den körperlichen Arbeitsbelastungen gehört es auch, wenn man während der Arbeit ungüns-
tige Körperhaltungen wie beispielsweise Arbeiten im Hocken, im Knien, über Kopf, langanhal-
tendes Stehen oder Sitzen einnehmen muss. Auch wenn die Differenzen zwischen der Basisar-
beit und der komplexeren Arbeit verglichen mit körperlich schwerer Arbeit geringer ausfallen, 
sind in der Tendenz die Beschäftigten in der Basisarbeit von Tätigkeiten, die in einer ungünsti-
gen Körperhaltung ausgeführt werden müssen, stärker betroffen. 
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Abbildung 18: Körperliche Belastungen in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting des DGB-Index Gute Arbeit 

Etwas häufiger sind Beschäftigte in der Basisarbeit auch Belastungen durch Lärm bzw. laute Um-
gebungsgeräusche ausgesetzt. Etwa 40 Prozent der Basisarbeiter*innen sind sehr häufig bzw. 
oft von diesen Einflüssen betroffen. Der Unterschied zu den übrigen Dienstleistungsbeschäftig-
ten ist jedoch geringer als bei anderen körperlich belastenden Einflussfaktoren, auch von ihnen 
sind 35 Prozent bei der Arbeit Lärmbelästigungen ausgesetzt, die vor allem in Großraumbüros 
entstehen können. 

Etwas bedeutsamer sind in der Basisarbeit die Einflüsse durch widrige Umgebungsbedingungen, 
etwa durch Kälte, Hitze, Nässe und Feuchtigkeit oder Zugluft. Von solchen Einflüssen sind 38 
Prozent der Basisarbeiter*innen sehr häufig bzw. oft betroffen, etwa 60 Prozent selten oder nie. 
Bei den übrigen Dienstleistungsbeschäftigten liegen die Anteile derer, die sehr häufig oder oft 
widrigen Umgebungseinflüssen ausgesetzt sind, bei 22 Prozent, bei 78 Prozent ist dies selten 
oder nie der Fall. 
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Abbildung 19: Psychische Belastungen in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors 

 

Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting des DGB-Index Gute Arbeit 

Während die Basisarbeit dadurch gekennzeichnet ist, dass die körperlichen Arbeitsbelastungen 
höher sind als bei den übrigen Dienstleistungstätigkeiten, deuten die Daten des DGB-Index Gute 
Arbeit darauf hin, dass die psychischen Belastungen in der Basisarbeit tendenziell seltener eine 
Rolle spielen als bei den übrigen Beschäftigten des Dienstleistungssektors. Die Befragungen zum 
DGB-Index Gute Arbeit erfassen auch, wie häufig es vorkommt, dass Beschäftigte, etwa durch 
technische Probleme, Telefonate oder Kolleg*innen, bei ihrer Arbeit gestört werden. Es zeigt 
sich, dass bei Beschäftigten in der Basisarbeit Störungen seltener auftreten als bei den Beschäf-
tigten in komplexeren Tätigkeiten. Bei den Basisarbeiter*innen haben 30 Prozent sehr häufig 
oder oft mit Arbeitsunterbrechungen zu tun, 70 Prozent dagegen selten oder nie. Bei den übri-
gen Dienstleistungsbeschäftigten kommen Arbeitsunterbrechungen bei etwa 60 Prozent sehr 
häufig oder oft vor, bei 40 Prozent selten oder nie. 

Das gleiche Muster ist bei der Frage nach der Häufigkeit von Hetze oder Zeitdruck in der Arbeit 
erkennbar. Etwa 35 Prozent der Basisarbeiter*innen geben an, sich sehr häufig oder oft bei der 
Arbeit gehetzt zu fühlen bzw. unter Zeitdruck zu stehen, bei den übrigen Dienstleistungsbe-
schäftigten sind dies mit etwa 55 Prozent deutlich mehr. Selten oder nie unter Zeitdruck ste-
hend sind dagegen 65 Prozent der Basisarbeiter*innen sowie 45 Prozent der Beschäftigten in 
komplexerer Arbeit. 
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Mit dem erhöhten Stresslevel der Beschäftigten mit komplexeren Tätigkeiten einhergehend ist 
auch der Befund, dass diese in höherem Maße Abstriche bei der Qualität ihrer Arbeit machen 
(müssen), um das zu bewältigende Arbeitspensum zu schaffen. Während 20 Prozent der Basis-
arbeiter*innen angeben, Qualitätsabstriche zu machen, ist dies bei 25 Prozent der übrigen 
Dienstleistungsbeschäftigten der Fall. Umgekehrt geben etwa 80 Prozent der Basisarbeiter*in-
nen an, dass das Arbeitspensum in der Regel ohne Qualitätsabstriche zu schaffen sei. Bei den 
übrigen Beschäftigten sind dies mit 75 Prozent etwas weniger. 
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6.1 GEWERKSCHAFTLICHER ORGANISATIONSGRAD IN DER BA-
SISARBEIT DES DIENSTLEISTUNGSSEKTORS 

In der Basisarbeit kumulieren häufig Problemlagen, die gewerkschaftliches Handeln erfordern. 
Im Zusammenspiel überwiegend niedriger Einkommen, häufig befristeter Beschäftigungsver-
hältnisse, Leiharbeit und fehlender beruflicher Entwicklungsperspektiven manifestiert sich eine 
Arbeitsmarktposition von Basisarbeiter*innen als Problemgruppe. Daher wird von gewerk-
schaftlicher Seite auch eine Stärkung der Tarifbindung und des Mitbestimmungsrechts insge-
samt gefordert, wenn es um die soziale Absicherung von in Basisarbeit tätigen Beschäftigten 
geht (Suchy 2021). Mitbestimmungslücken in der Basisarbeit können auch, wie am Beispiel der 
Kurier- und Expressdienste gezeigt wird (Schmierl et al. 2021), aus der algorithmischen Form der 
Arbeitssteuerung resultieren, die Beschäftigte zu „gläsernen“ Mitarbeiter*innen macht. Damit 
die Interessen der Beschäftigten in der Basisarbeit effektiv wahrgenommen werden können, ist 
es jedoch notwendig, dass Basisarbeiter*innen auch gewerkschaftlich organisiert sind, weil sie 
nur dann strategische Bedeutung erlangen können.  

Jedoch sind Beschäftigte in der Basisarbeit häufig in Branchen beschäftigt, in denen kaum tarif-
vertragliche Regelungen gelten sowie selten eine Vertretung durch Betriebsräte gegeben ist. 
Die damit einhergehende Repräsentationslücke der Basisarbeit kann dazu führen, dass Basisar-
beitende „in einer Lage fixiert […] bleiben, die ihnen kaum Möglichkeiten zur interessenpoliti-
schen Organisierung bietet“ (Widuckel 2021, S. 44). In diese Lücke sollte gewerkschaftliches 
Handeln auch im Dienstleistungssektor, in dem etwa drei Viertel aller Basisarbeitenden beschäf-
tigt sind, verstärkt eindringen. Die Basisarbeit im Dienstleistungssektor sollte deshalb als Ziel-
gruppe gewerkschaftlicher Organisierungsbestrebungen nicht vernachlässigt werden.  

Basisarbeit wird, wie unsere Analyse zeigt, keineswegs nur von Menschen ausgeführt, die über 
keinen formalen Berufsabschluss verfügen, so finden sich dennoch vor allem jene, auf die dies 
zutrifft, in diesem Beschäftigungssegment wieder. Es zeigt sich, dass der gewerkschaftliche Or-
ganisationsgrad der Geringqualifizierten niedriger ist als jener bei Gelernten und Akademi-
ker*innen. Zudem ist er von 13,7 Prozent im Jahr 2018 auf 13,2 Prozent im Jahr 2021 etwas ge-
sunken, wohingegen er bei Gelernten leicht von 18,2 Prozent auf 20,0 Prozent gestiegen ist.  
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Tabelle 3: Gewerkschaftliche Organisationsgrade für verschiedene Beschäftigten-
gruppen (in %) 

Quelle: adaptiert nach Fulda 2022, S. 2 

Der Befund, dass gering qualifizierte Beschäftigte unter den Mitgliedern von Gewerkschaften 
unterrepräsentiert sind, wird auch in einer Auswertung der Allgemeinen Bevölkerungsumfrage 
(ALLBUS) aus dem Jahr 2015 deutlich, nach welcher der Anteil Niedrigqualifizierter an allen Be-
schäftigten mit 11,6 Prozent angegeben wird und der Anteil dieser Gruppe an allen Gewerk-
schaftsmitgliedern mit 10,1 Prozent (Biebeler und Lesch 2015, S. 712). Dieser Untersuchung zu-
folge sind die Beschäftigten im mittleren Qualifikationsniveau (Facharbeit) und im gehobenen 
Niveau (Anforderungsniveau Spezialist) gewerkschaftlich stärker organisiert als dies die Anteile 
an der Gesamtbeschäftigung erwarten ließen, wohingegen die Beschäftigten mit geringen (Hel-
fer) und hohen Qualifikationen (Experten) unter den Gewerkschaftsmitgliedern unterrepräsen-
tiert sind. Zu vergleichbaren Aussagen kommt auch eine Untersuchung auf Basis des European 
Social Survey 2017, nach der Beschäftigte mit niedrigem Bildungsabschluss (kein Abschluss, 
Hilfs- oder Förderschule) zu etwa 17 Prozent gewerkschaftlich organisiert sind und damit 
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niedriger als Beschäftigte mit mittlerer (Haupt-, Realschule) Bildung (26 %) oder hoher (Fachabi-
tur, Abitur) Bildung (21 %) (Hassel und Schroeder 2018, S. 489). Aus diesen Zahlen leitet sich ein 
gewerkschaftliches Organisationsdefizit bei Beschäftigten mit geringer Qualifikation und niedri-
gem Anforderungsniveau der Tätigkeit ab.  

6.2 BASISARBEIT IN ENTGELTTARIFVERTRÄGEN VERSCHIEDE-
NER DIENSTLEISTUNGSBRANCHEN 

Wenngleich die Beschäftigten in der Basisarbeit (bislang) nicht zu den Hauptzielgruppen ge-
werkschaftlichen Handelns zählen, sind in einer Vielzahl an Lohn- und Gehaltstarifverträgen des 
Dienstleistungssektors Eingruppierungsbestimmungen für die Beschäftigten in der Basisarbeit 
enthalten. Im nachfolgenden Kapitel wird deshalb beispielhaft dargestellt, welche Eingruppie-
rungsbestimmungen für Basisarbeiter*innen es in den wichtigsten Tarifverträgen des Dienstleis-
tungssektors gibt. 

Öffentliche Arbeitgeber 

Im Tarifvertragsrecht des öffentlichen Dienstes von Bund und Kommunen sowie der Länder sind 
Tätigkeiten, die dem Bereich der Basisarbeit zugeordnet werden können, im TVöD sowie wort-
gleich im TV-L durch die Entgeltgruppen 1 bis 3 bzw. 4 abgebildet (VKA 2024a). In die Entgelt-
gruppe 1 werden Beschäftigte eingruppiert, die „einfachste Tätigkeiten“ ausführen. Dazu zählen 
etwa Essens- und Getränkeausgabe, Garderobendienste, Spülen und Gemüseputzen und sons-
tige Tätigkeiten im Haus- und Küchenbereich, Reinigungen in Außenbereichen, Bewachen von 
Bedürfnisanstalten, Servieren, Hausarbeiten, Hilfstätigkeiten im Haushalt oder Botendienste 
ohne Aufsichtsfunktion. In die Entgeltgruppe 2 werden entsprechend der Entgeltordnung des 
TVöD Beschäftigte eingruppiert, die „einfache Tätigkeiten“ ausführen. Damit sind Tätigkeiten 
gemeint, „die keine Vor- oder Ausbildung, aber eine fachliche Einarbeitung erfordern, die über 
eine sehr kurze Einweisung oder Anlernphase hinausgeht“. In dieser Einarbeitung werden die 
Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt, die für die Beherrschung der Arbeitsabläufe als solche 
erforderlich sind. Die Tätigkeiten von Beschäftigten, die in die Entgeltgruppe 3 eingruppiert wer-
den, heben sich von jenen der Entgeltgruppe 2 dadurch ab, dass eine „eingehende fachliche 
Einarbeitung“ erforderlich ist. Bei der Entgeltgruppe 4 lässt sich darüber diskutieren, ob sie noch 
zur Eingruppierung von Beschäftigten in der Basisarbeit herangezogen werden kann, da sie für 
Beschäftigte vorgesehen ist, deren Tätigkeiten im Grenzbereich zwischen Basis- und qualifizier-
ter Facharbeit angesiedelt sind. Eine Eingruppierung in die EG 4 erfolgt, wenn entweder eine er-
folgreich abgeschlossene Berufsausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf mit einer 
Ausbildungsdauer von weniger als drei Jahren im betreffenden bzw. einem verwandten Beruf 
nachgewiesen werden kann. Dieser Zugang in die EG 4 gehört bereits zur Facharbeit und ist 
demnach Beschäftigten in der Basisarbeit verschlossen. Alternativ kann in EG 4 eingruppiert 
werden, wenn schwierige Tätigkeiten auszuführen sind. Damit sind Tätigkeiten gemeint, die 
mehr als die in EG 3 verlangte eingehende fachliche Einarbeitung erfordern. Es müssen dem-
nach Tätigkeiten anfallen, die an das Überlegungsvermögen oder das fachliche Geschick Anfor-
derungen stellen, die über das Maß hinausgehen, das üblicherweise für die EG 3 verlangt wird. 
Dieser Zugangspfad in die EG 4 ist an keine formalen Qualifikationsnachweise gekoppelt und 
steht demnach auch Beschäftigten in der Basisarbeit offen, sofern sie die geforderten Kompe-
tenzen mitbringen. 
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Reinigungsgewerbe 

Reinigungskräfte, die bei öffentlichen Arbeitgebern tätig sind, werden entsprechend der Ein-
gruppierungsbestimmungen des TVöD bzw. TV-L eingruppiert. Im privaten Reinigungsgewerbe 
gibt es einen Rahmen- und einen Lohntarifvertrag zwischen dem Bundesinnungsverband „Die 
Gebäudedienstleister“ und der IG BAU. Im Rahmentarifvertrag sind die Eingruppierungsregelun-
gen enthalten, im Lohntarifvertrag die Löhne. Der Rahmentarifvertrag (Bundesinnungsverband 
des Gebäudereiniger-Handwerks 2019) ist allgemeinverbindlich. Die Entgelttabelle sieht insge-
samt neun Lohngruppen vor, von denen die ersten sechs zur Eingruppierung von Beschäftigten 
im Bereich der Basisarbeit herangezogen werden können. Zu den Eingruppierungsgrundsätzen 
gehört gemäß des Rahmentarifvertrags, dass Beschäftigte aufgrund ihrer überwiegenden Tätig-
keiten eingruppiert werden. Maßgebend ist demnach die tatsächlich ausgeübte Tätigkeit. Die 
Lohngruppe 1 ist für Beschäftigte vorgesehen, deren Tätigkeiten Innen- und Unterhaltsreini-
gungsarbeiten umfassen. Dies beinhaltet insbesondere die Reinigung sowie pflegende und 
schützende Behandlung von Innenbauteilen an Bauwerken aller Art und Verkehrsmitteln, Ge-
bäudeeinrichtungen, haustechnische Anlagen, technischen Geräten sowie von Ausstattungen in 
Räumen (z.B. Möbel, Mobiliar und Bodenbeläge, maschinelle Einrichtungen, Beseitigung von 
Produktionsrückständen, Reinigung von Verkehrs- und Freiflächen). Die Lohngruppe 2 ist für 
qualifizierte Innen- und Unterhaltsreinigungsarbeiten vorgesehen (z.B. in OP-, Isolier-, Dialyse-
räumen sowie TBC-Krankenstationen und Isotopenlabors). In Lohngruppe 3 werden Reinigungs-
kräfte eingruppiert, die Innen- und Unterhaltsreinigungsarbeiten ausführen, für die eine zusätz-
liche anerkannte Qualifizierung (z.B. als Desinfektor*in, Strahlenschutz-, Gift- und Umwelt-
schutzbeauftragte*r) erforderlich ist. Die Lohngruppe 4 wird bei Bauschlussreinigungsarbeiten 
und Vorarbeiter*innen in der Innen- und Unterhaltsreinigung herangezogen. Die Lohngruppe 5 
ist entfallen, die Lohngruppe 6 kommt bei Glas- und Fassadenreinigungsarbeiten zur Anwen-
dung (Glasflächen, Außenbauteile an Bauwerken, Verkehrsanlagen, Außenbeleuchtungsanla-
gen). In der Lohntabelle des Lohntarifvertrags entsprechen die Stundenlöhne der Lohngruppen 
1 und 6 zugleich den Mindestlöhnen nach dem Tarifvertrag zur Regelung der Mindestlöhne für 
gewerbliche Arbeitnehmer in der Gebäudereinigung im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland 
(TV Mindestlohn) vom 15. November 2024, der ab dem 01. Januar 2025 einen Mindestlohn in 
Höhe von 14,25 € für die Lohngruppe 1 (15 € ab 01.01.2026) und von 17,65 € für die Lohn-
gruppe 6 (18,40 € ab 01.01.2026) vorsieht (Bundesinnungsverband des Gebäudereiniger-Hand-
werks 2024). 

Gastronomie 

Das Lohnniveau im Gastgewerbe gilt generell als niedrig, etwa zwei Drittel der sozialversiche-
rungspflichtig sowie der geringfügig Beschäftigten sind im Niedriglohnbereich tätig (Schmid und 
Stracke 2023, S. 72). Der Anteil der Basisarbeit innerhalb der Gastronomie ist mit 60 Prozent 
ebenfalls überdurchschnittlich hoch (vgl. Kap. 3.1). Des Weiteren ist das Gastgewerbe geprägt 
von Klein- und Kleinstbetrieben sowie einem hohen Anteil prekärer Beschäftigungsverhältnisse 
(Befristungen, Minijobs etc.). So gibt es in der Branche die Situation, dass zwar flächendeckend 
Tarifverträge existieren, von denen im Jahr 2024 jedoch nur ein geringer Anteil von 23 Prozent 
der Beschäftigten erfasst wird (Destatis 2025c), da nur 13 Prozent der Betriebe tarifgebunden 
sind (Destatis 2025a).2 

 

2 Die angegebenen Werte beziehen sich auf das gesamte Gastgewerbe, schließen also auch Beherbergungsbetriebe mit ein. 
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Die Tariflandschaft im Gastgewerbe gilt als umfangreich. Im Kernbereich der Hotels und Gast-
stätten existieren insgesamt 18 regionale Branchentarifverträge. Tarifschließende Parteien sind 
arbeitgeberseitig der Branchenverband des deutschen Hotel- und Gaststättengewerbes 
DEHOGA (bzw. dessen Landesverbände) und arbeitnehmerseitig die Gewerkschaft Nahrung-Ge-
nuss-Gaststätten (NGG). Abgeschlossen werden sowohl regionale als auch bundesweite Bran-
chentarifverträge sowie Haustarifverträge. Als Grund der differenzierten Tariflandschaft gilt die 
fehlende Tradition koordinierter überregionaler Tarifverhandlungen innerhalb der Branche. 
Ebenso gehört das Gastgewerbe zu den Branchen mit der geringsten Tarifbindung in Deutsch-
land, 2020 entfielen nach Ergebnissen des IAB-Betriebspanels nur etwa 39 Prozent der Beschäf-
tigten unter den Geltungsbereich eines Tarifvertrags. Darüber hinaus gibt es große regionale 
Unterschiede hinsichtlich der Tarifbindung, wobei sie in den Regionen, in denen die kompletten 
Entgelttarifverträge allgemeinverbindlich erklärt wurden (z.B. Bremen, Schleswig-Holstein) am 
höchsten ist, während sie insbesondere in Ostdeutschland niedrig ausfällt (Bispinck 2023). 

Dort, wo Tarifverträge gelten, enthalten diese auch Eingruppierungsregelungen für Beschäftigte 
in der Basisarbeit. Zum Beispiel enthält der aktuell gültige Entgelttarifvertrag in Nordrhein-
Westfalen insgesamt zwölf Entgeltgruppen in einem sog. „Bändermodell“ mit drei Untergrup-
pen. Für angelernte Beschäftigte (also Basisarbeiter*innen) gibt es vier Untergruppen, ebenso 
für Fachkräfte mit abgeschlossener Berufsausbildung und für Fachkräfte mit Führungsverant-
wortung (NGG 2022). Im Bereich der Basisarbeit wird differenziert zwischen ungelernten Arbeit-
nehmer*innen und solchen mit zweijähriger abgeschlossener Berufsausbildung. Weiteres Ein-
gruppierungsmerkmal ist die Dauer der Betriebszugehörigkeit von unter oder über zwölf Mona-
ten (tarifregister.nrw o.J.b). Darüber hinaus ist vereinbart, dass für den Fall, dass der Abstand 
zwischen dem gesetzlichen Mindestlohn (Bund) und dem Bruttostundenentgelt in der untersten 
Entgeltgruppe den Betrag von 0,50 € unterschreiten sollte, sich das Bruttostundenentgelt auf 
einen Betrag erhöht, der diesen gesetzlichen Mindestlohn dann um 0,50 € übersteigt (ebd.). 

In der Systemgastronomie gelten eigene Tarifverträge, die zwischen der NGG und dem Bundes-
verband der Systemgastronomie e.V. als tarifschließende Parteien vereinbart werden. Im dort 
seit 01.07.2024 geltenden Entgelttarifvertrag sind Eingruppierungsbestimmungen enthalten, die 
insgesamt zwölf Entgeltgruppen vorsehen (Bundesverband der Systemgastronomie e.V. 2025). 
Die Tarifgruppen 1 bis 4 sind dabei für die Eingruppierung von Beschäftigten auf Basisarbeits-
plätzen vorgesehen. In die Tarifgruppe 1 werden Beschäftigte eingruppiert, die einfache Tätig-
keiten ausführen, die keine Vorkenntnisse erfordern (z.B. Arbeitnehmer*innen im Rotationssys-
tem in den ersten 12 Monaten, Wäschearbeiten, Lieferfahrer*innen, Lager- und Magazinarbei-
ten, Tätigkeiten in der Spülküche). Die Tarifgruppe 2 dient der Eingruppierung von Beschäftig-
ten, deren Tätigkeiten Kenntnisse oder Fertigkeiten voraussetzen, für die eine Anlernzeit erfor-
derlich ist. Dies ist etwa bei Arbeitnehmer*innen im Rotationssystem nach 12 Monaten, bei ein-
fachen Tätigkeiten in der Verwaltung, bei der Pizzazubereitung oder bei Kassenkräften im 
Fullservicebetrieb der Fall. Für die Tarifgruppe 3 werden weitergehende Kenntnisse oder Fertig-
keiten vorausgesetzt, die über die Tarifgruppe 2 hinausgehen. Dies trifft z.B. auf Kundenbe-
treuer*innen nach 14 Monaten dieser Tätigkeit, Verwaltungstätigkeiten oder Arbeitnehmer*in-
nen mit Aufsichtsbefugnis in Teilbereichen des Rotationssystems zu. In die Tarifgruppe 4 wer-
den Beschäftigte eingruppiert, deren Tätigkeiten Kenntnisse oder Fertigkeiten erfordern, die 
über das Niveau der Tarifgruppe 3 hinausgehen. Dazu zählen u.a. Schichtführer*innen in den 
ersten 12 Monaten nach erfolgreichem Abschluss betriebsinterner Qualifizierungsmaßnahmen, 
Tätigkeiten am Empfang oder als Telefonist*in oder die Pizzazubereitung mit besonderen Anfor-
derungen. Ab der Tarifgruppe 5 wird eine abgeschlossene Berufsausbildung erwartet. Die 
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Verdienste im Bereich der Basisarbeit liegen seit dem 01.03.2025 bei 13,50 € in der Tarifgruppe 
1, bei 13,65 € in der Tarifgruppe 2, bei 13,75 € in der Tarifgruppe 3 sowie bei 14,18 € in der Ta-
rifgruppe 4.   

Einzelhandel 

Im Einzelhandel existiert aufgrund der in Summe geringen und in der Tendenz sinkenden Ta-
rifbindung keine flächendeckende Tarifstruktur, sondern eine Vielzahl an Branchen- und Hausta-
rifverträgen. Die Tarifbindung ist insgesamt eher schwach, was sowohl für den Beschäftigtenan-
teil in tarifgebundenen Betrieben als auch für den Anteil der tarifgebundenen Unternehmen 
gilt. Ersterer liegt 2024 bei 30 Prozent (Destatis 2025c), letzterer bei 15 Prozent (Destatis 
2025a). Als ein Grund der Erosion wird im Handel die Unternehmensstruktur gesehen, die viel-
fach von kleinen und Kleinstbetrieben bestimmt ist. Andauernde Konzentrationsprozesse und 
Verdrängungswettbewerb führen darüber hinaus zur Tarifflucht (Austritt aus Arbeitgeberver-
bänden oder Wechsel in OT-Mitgliedschaften). Hinzu kommt die wachsende Bedeutung des On-
lineversandhandels, die zusätzlichen Wettbewerbsdruck für den Einzelhandel erzeugt (Holst 
und Scheier 2019). Im Einzelhandel ist die Tarifsituation darüber hinaus von der Besonderheit 
geprägt, dass bis zur Jahrtausendwende ein flächendeckendes Tarifsystem bestand, da im Kon-
sens zwischen Gewerkschaft und Arbeitgeberverband fast alle Tarifverträge (Lohn- und Gehalts-
tarifverträge, Manteltarifverträge, vermögenswirksame Leistungen etc.) für allgemeinverbind-
lich erklärt wurden. Dieser Konsens wurde mit der Ende 1999 begonnenen und bis 2010 vollzo-
genen Aufspaltung der Arbeitgeberverbände aufgekündigt. Die Möglichkeit, in OT-Mitglied-
schaften zu wechseln, begünstigte die Tarifflucht von Unternehmen. Dies hatte zur Konsequenz, 
„dass nun die Bedingungen für die Allgemeinverbindlichkeit von Tarifverträgen (AVE) nicht mehr 
erfüllt wurden“ (Holst und Scheier 2019, S. 64), weil die bis zum Inkrafttreten des Gesetzes zur 
Stärkung der Tarifautonomie am 11. August 2014 wirksame Bedingung für AVE, dass mindes-
tens 50 Prozent der Beschäftigten einer Branche bereits unter die Anwendung der Tarifverträge 
fallen, nicht mehr gegeben war. 

Tarifverträge werden zumeist auf regionaler Ebene abgeschlossen, die zuständige Gewerkschaft 
ist die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di. Verhandelt werden in der Regel „Ecklohn-
gruppen“ bei den besetzungsstärksten Entgeltgruppen, von denen ausgehend dann die anderen 
Lohngruppen festgesetzt werden (Bispinck et al. 2023). Dies hat zur Folge, dass das Lohngitter 
im Wesentlichen fortgeschrieben wird und somit auch die unteren Entgeltgruppen proportional 
zur Ecklohngruppe und ohne direkten Bezug zum Mindestlohn festgelegt werden. Somit wurden 
etwa in Nordrhein-Westfalen in der Tarifrunde 2021 vereinzelt noch Stundenlöhne vereinbart, 
die unterhalb des Mindestlohns in Höhe von damals 12 Euro lagen. Gewerkschaftsseitig wurde 
daraus ein Auftrag zur Anhebung des Mindestentgelts auf 12,50 Euro abgeleitet, arbeitgebersei-
tig wurde auf die geringe praktische Relevanz aufgrund der schwachen Besetzung der betreffen-
den Entgeltgruppen verwiesen (ebd.).  

Im Handel wird unterschieden zwischen gewerblichen Arbeitnehmer*innen und Angestellten. 
Für beide Beschäftigtengruppen sehen die Entgelttarifverträge Eingruppierungsbestimmungen 
für Basisarbeitende vor (tarifregister.nrw o.J.a). Bei den gewerblichen Beschäftigten werden in 
die unterste Lohngruppe Arbeitskräfte für Tätigkeiten eingruppiert, die ohne handwerkliche 
Vor- oder Ausbildung ausgeführt werden, die aber gewisse Fertigkeiten erfordern. Hinzu kom-
men mit etwas höheren Verdiensten Beschäftigte, deren Tätigkeiten zusätzlich körperlich 
schweres Arbeiten erfordern. Bei den Angestellten werden in die unterste Gehaltsgruppe Be-
schäftigte ohne eine abgeschlossene kaufmännische Ausbildung bzw. ohne eine abgeschlossene 
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gleichwertige Ausbildung eingruppiert. Jedoch kann eine fehlende Ausbildung durch Berufser-
fahrung ausgeglichen werden. Mit Beginn des vierten Tätigkeitsjahrs können Angestellte ohne 
Ausbildung der Verkäuferin bzw. dem Verkäufer gleichgestellt werden. Aktuell werden etwa in 
der Tarifregion Nordrhein-Westfalen in der untersten Lohngruppe Stundenlöhne von 13,48 € 
brutto bzw. ein Montagsentgelt in Höhe von 2.579 € bzw. 2.874 € für Tätigkeiten angesetzt, die 
zwar ohne Vor- und Ausbildung ausgeführt werden können, aber körperlich schweres Arbeiten 
erfordern (tarifregister.nrw 2025). 

Sozialwesen 

Die Eingruppierung von Beschäftigten in der Basisarbeit variiert je nach Trägertyp der Arbeitge-
ber. Bei Einrichtungen in öffentlicher bzw. kommunaler Trägerschaft gelten die Eingruppie-
rungsbestimmungen des TVöD für Sozial- und Erziehungsdienste (TVöD-B). An- und ungelernte 
Beschäftigte können dort nach Anlage C in die Entgeltgruppen 1 bis 4 eingruppiert werden (VKA 
2024b).  

Bei den freien Trägern gelten die Regelungen der jeweiligen Einrichtungen (Diakonie, Caritas, 
Malteser, DRK etc.). Im Unterschied zu den Eingruppierungsbestimmungen des TVöD-B weist 
die Entgeltordnung für die Beschäftigten der Diakonie einen höheren Anforderungsbezug auf. 
Das heißt, dass bei der Eingruppierung der Beschäftigten formale Qualifikationen wie berufliche 
Abschlüsse weniger Gewicht haben als die tatsächlichen Anforderungen, die aus der auszuüben-
den Tätigkeit resultieren. Somit bleiben die Eingruppierungsmöglichkeiten in den Arbeitsver-
tragsrichtlinien der Diakonie (attraktiver.de 2025) für die Beschäftigten in der Basisarbeit nicht 
auf die unteren Entgeltgruppen beschränkt, sondern es besteht unabhängig von der formalen 
Qualifikation der Beschäftigten eine gewisse Durchlässigkeit bis in höhere Entgeltgruppen. In 
der Praxis dürften die allermeisten Basisarbeiter*innen jedoch in den unteren Entgeltgruppen 1 
bis 3 eingruppiert werden. Dabei ist die Entgeltgruppe 1 vorgesehen für einfachste „Tätigkeiten, 
die nach einer Einübung ausgeführt werden können“. Dazu zählen etwa Tätigkeiten in Hauswirt-
schaft, Handwerk und Technik oder Hol- und Bringdienste. Als Richtbeispiele sind Reinigungs-
kräfte, Küchenhilfen und Bot*innen genannt. In der Entgeltgruppe 2 sind Beschäftigte eingrup-
piert, die sehr einfache Tätigkeiten in den Bereichen Hauswirtschaft, Handwerk und Technik, 
Hol- und Bringdienst sowie Verwaltung verrichten, „die erst nach einer fachlichen Einarbeitung 
ausgeführt werden können“. Dies trifft etwa auf Reinigungskräfte, Stationshilfen sowie Mitar-
beiter*innen in der Vervielfältigung oder der Poststelle zu. In die Entgeltgruppe 3 werden Mitar-
beiter*innen eingruppiert, deren Tätigkeiten entweder „Fertigkeiten und einfache Kenntnisse“ 
voraussetzen oder die Tätigkeiten der Entgeltgruppe 2 ausführen, aber zusätzlich die Koordina-
tion von Mitarbeiter*innen übernehmen oder Verantwortung für Sach- und Haushaltsmittel für 
einen gesamten Arbeitsbereich tragen.  

Für die Beschäftigten des Paritätischen Wohlfahrtsverbands gelten die Eingruppierungsbestim-
mungen der Arbeitsvertragsbedingungen (AVB) in ihrer aktuellen Fassung vom 01. Januar 2024 
(Der Paritätische 2024). Darin werden in Anlage 2 insgesamt acht Tätigkeitsfelder A bis H unter-
schieden, die sich hinsichtlich der Anforderungen der auszuführenden Tätigkeiten unterschei-
den. Der Bereich der Basisarbeit wird durch die Entgeltgruppen A bis C abgedeckt. In die Gruppe 
A werden Beschäftigte eingruppiert, deren Tätigkeiten eine kurze Einarbeitung erfordern. Als 
Beispiele werden Bote/Botin, Pförtner*in, Fahrer*in, Reinigungskräfte, Bürohilfen und hauswirt-
schaftliche Hilfskräfte angeführt. Eine Eingruppierung in Gruppe B erfolgt, wenn einfache Arbei-
ten auszuführen sind, die mehr als eine kurze Einarbeitungszeit erfordern, z.B. hauswirtschaftli-
che Tätigkeiten. Ebenfalls in die Gruppe B werden Tätigkeiten von pflegerischen oder 
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betreuenden Hilfskräften ohne Ausbildung eingruppiert. Dies trifft z.B. auf Betreuungskräfte 
nach § 43 b SGB XI wie Schulbetreuer*innen oder Integrationshelfer*innen zu. In Gruppe C wer-
den Beschäftigte eingruppiert, deren Tätigkeiten Kenntnisse und Fähigkeiten erfordern, die übli-
cherweise durch eine Ausbildung von mindestens einjähriger Dauer oder durch Berufserfahrung 
und andere ausreichende Qualifizierung erworben werden. Dies trifft etwa auf Kranken- und Al-
tenpflegehelfer*innen, Heilerziehungspflegehelfer*innen, Kinderpfleger*innen zu, aber auch 
auf Beschäftigte, die als Hausmeister*in, Hauswirtschafter*in, Koch bzw. Köchin tätig sind oder 
kaufmännische Büroarbeiten ausführen. 

Für die Beschäftigten der weiteren kirchlichen und freien Träger gelten vergleichbare Eingrup-
pierungsbestimmungen, die jeweils Entgeltgruppen für Un- und Angelernte mit unterschiedli-
chen Tätigkeitsanforderungen beinhalten. Bei der Caritas werden die Arbeitsbedingungen der 
Beschäftigten über Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) geregelt, bei den freien Trägern (Arbeiter-
wohlfahrt, Lebenshilfe, Deutsches Rotes Kreuz) über teils flächentarifliche (DRK und ver.di 
2023), landesbezirkliche (AGV AWO Deutschland e.V. o.J.) oder haustarifliche (Lebenshilfe 
gGmbH Berlin und GEW Landesverband Berlin 2018) Regelwerke. 

Heime 

Die Basisarbeit in den Heimen dürfte überwiegend Beschäftigte umfassen, die als Pflegehel-
fer*in angestellt sind. Im Hinblick auf deren Eingruppierung wird unterschieden zwischen Be-
schäftigten, die ihrer Tätigkeit ohne Ausbildung, aber „mit entsprechender Tätigkeit“ ausführen 
und solchen, die im Sinne einer längeren Einarbeitung über eine mindestens einjährige Ausbil-
dung verfügen bei entsprechender Tätigkeit. Erstgenannte werden in die Entgeltgruppe P5, letz-
tere in die P6 eingruppiert (VKA 2024b, S. 92).  

Im Bereich der freien Träger gibt es ebenfalls tarifvertragliche Strukturen, die entsprechende 
Eingruppierungsregelungen für Basisarbeiter*innen beinhalten. Vereinzelt gibt es auch Tarifver-
träge zwischen ver.di und kirchlichen Arbeitgebern auf landesbezirklicher bzw. örtlicher Ebene, 
wenngleich die Beschäftigungsverhältnisse bei konfessionellen Trägern überwiegend außerhalb 
des Tarifrechts in Form von Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) geregelt werden. Ein Beispiel ist der 
„Kirchliche Tarifvertrag Diakonie“, der 2002 zwischen den ver.di-Landesbezirken Hamburg und 
Nord und dem Verband kirchlicher und diakonischer Anstellungsträger in Norddeutschland 
(VKDA) vereinbart wurde und bis heute gültig ist (ver.di Landesbezirke Hamburg und Nord 
2019). In diesem Tarifvertrag gibt es drei Entgeltgruppen, in denen Beschäftigte in der Basisar-
beit eingruppiert werden können. Die Entgeltgruppe EP 3 ist für Beschäftigte vorgesehen, die 
pflegerische Tätigkeiten ausführen, die eine fachliche Einarbeitung erfordern (z.B. Präsenzkraft, 
Betreuungskraft nach § 43 SGB XI). In die Entgeltgruppe EP 4 werden Beschäftigte eingruppiert, 
die mindestens eine einjährige, erfolgreich abgeschlossene pflegerische Ausbildung und ent-
sprechende Tätigkeiten vorweisen können (z.B. Gesundheits- und Pflegeassistentin mit staatli-
cher Anerkennung, Altenpflegehelferin, Krankenpflegehelferin). Bei der Entgeltgruppe EP5 gilt 
das Anforderungsprofil der EP4 zuzüglich des Ausführens schwieriger fachlicher Tätigkeiten auf-
grund erforderlicher Spezialkenntnisse oder der Aufgabenkompliziertheit (z.B. Beschäftigte der 
EP 4 mit Tätigkeiten mit gerontopsychiatrisch oder palliativmedizinisch zu pflegenden Personen 
oder demenziell erkrankte Patient*innen). 
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Leiharbeit 

Im Bereich der Leiharbeit bzw. Zeitarbeit galten bis vor kurzem zwei unterschiedliche Tarifver-
träge, die auf der Arbeitnehmerseite jeweils vom DGB verhandelt wurden. Zum einen existierte 
ein Tarifvertrag mit dem Bundesarbeitgeberverband der Personaldienstleister e.V. (BAP) 
(BAP/DGB-Tarifgemeinschaft 2023) und zum anderen mit dem Interessenverband Deutscher 
Zeitarbeitsunternehmen (iGZ) (IGZ und DGB 2019). In beiden Tarifwerken wurde die Eingruppie-
rung von Beschäftigten aus dem Segment der Basisarbeit wortgleich geregelt: In die Entgelt-
gruppe 1 werden Beschäftigte eingruppiert, die Tätigkeiten ausführen, die eine betriebliche Ein-
weisung erfordern. In der Entgeltgruppe 2a sind Beschäftigte vertreten, die Tätigkeiten verrich-
ten, die eine Anlernzeit erfordern oder für die fachbezogene Berufserfahrung oder fachspezifi-
sche Kenntnisse erforderlich sind. Die Entgeltgruppe 2b ist Beschäftigten in der Basisarbeit vor-
behalten, die Tätigkeiten ausführen, für die eine fachspezifische Qualifikation erforderlich ist. Ab 
der Entgeltgruppe 3 wird der Nachweis einer abgeschlossenen, mindestens zweijährigen Berufs-
ausbildung gefordert. Mit der Verschmelzung beider Arbeitgeberverbände zum Gesamtverband 
der Personaldienstleister (GVP) im Dezember 2023 wurden jedoch arbeitgeberseitig die Voraus-
setzungen zur Beseitigung der Tarifpluralität in der Leiharbeitsbranche geschaffen. Zwar gelten 
die parallelen Tarifwerke aktuell auf dem Papier noch bis zum 30.09.2025 fort, sie wurden aber 
zum 28.03.2025 durch den DGB gekündigt (DGB 2025). Danach werden sie voraussichtlich 
durch ein einheitliches Tarifwerk ersetzt.  

Die Stundensätze der aktuell noch parallel geltenden Tarifverträge liegen in der Entgeltgruppe 1 
derzeit (seit 1. Januar 2024) bei 13,50 €, in der Entgeltgruppe 2a bei 13,80 € und in der Entgelt-
gruppe 2b bei 14,15 €. Erfolgt vonseiten der Beschäftigten ein ununterbrochener Einsatz beim 
gleichen Kunden, wird ein Zuschlag fällig in Höhe von 1,5 Prozent nach dem Ablauf von neun Ka-
lendermonaten sowie in Höhe von 3,0 Prozent nach dem Ablauf von zwölf Kalendermonaten 
(GVP 2024). 

  



7 | Ansatzpunkte zur  
beschäftigtenorientierten 
Gestaltung von Basisarbeit 
im Dienstleistungssektor

©
N

ar
on

gr
it 

Sr
ita

na
_i

St
oc

k



Ansatzpunkte zur beschäftigtenorientierten Gestaltung von Basisarbeit im 
Dienstleistungssektor 

  

  67 

Basisarbeit ist, wie auch in der Diskussionsreihe des BMAS zum Thema „Mittendrin statt außen 
vor“ betont wird, keine „Restgröße“ der Arbeitsgesellschaft, vielmehr müsse die Bewältigungs-
bereitschaft und die hiermit einhergehenden Kompetenzen von Basisarbeitenden höher bewer-
tet werden […], ohne diese einfach negativ von der Berufsausbildung abzugrenzen“ (Widuckel 
2021, S. 44). Dies würde erfordern, die Kompetenzen für die Tätigkeiten systematisch zu bewer-
ten und als Grundlage für die Entlohnung einfließen zu lassen. Dadurch würden die berufsbezo-
genen Aspekte von Basisarbeit nicht per se ausgeblendet. Letztlich geht es bei der Gestaltung 
der Arbeitsbedingungen in der Basisarbeit auch darum, Rahmenbedingungen für Gute Arbeit zu 
schaffen. Dafür sind bereits Ansatzpunkte in der Diskussion, an denen sich die betriebliche und 
gewerkschaftliche Interessenvertretung orientieren kann (Krzywdzinski 2018).  

7.1 QUALIFIZIERUNG UND ZERTIFIZIERUNG VON KOMPETEN-
ZEN 

Ein erster Ansatzpunkt zur Aufwertung von Basisarbeit ist die Qualifizierung der Beschäftigten. 
Dabei zeigt sich in Studien regelmäßig, dass die Weiterbildungsbeteiligung von An- und Unge-
lernten deutlich hinter jener von Fachkräften und Personen mit Führungsverantwortung zurück-
bleibt. So nahmen im Jahr 2022 nach dem Adult Education Survey (BMBF 2024) 44 Prozent der 
Un- und Angelernten an Weiterbildungsmaßnahmen teil, bei Fachkräften betrug der Anteil 67 
Prozent und bei Beschäftigten der Führungsebene 79 Prozent. Dieses Qualifizierungsdefizit in 
der Basisarbeit gilt es, sowohl politisch als auch gewerkschaftlich zu verringern. Vonseiten des 
Gesetzgebers wurde das bislang wenig regulierte Politikfeld der Weiterbildung reformiert mit 
dem Ziel, den Kreis an Empfänger*innen der Weiterbildungsförderung zu vergrößern. Dabei 
standen folgende Aktivitäten im Vordergrund (Daum und Zanker 2021, S. 34): 

 Ausweitung der Weiterbildungsförderung und Abbau der bürokratischen Hürden auf 
Basis des Gesetzes zur Stärkung der beruflichen Weiterbildung und des Versicherungs-
schutzes in der Arbeitslosenversicherung (AWStG); 

 Recht auf Weiterbildung beim nachträglichen Erwerb eines Berufsabschlusses auf Basis 
des Arbeit-von-Morgen-Gesetzes; 

 Recht auf Weiterbildungsberatung auf Basis des Qualifizierungschancengesetzes; 
 Finanzielle Anreize in Form von Weiterbildungsprämien, die nach dem AWStG bei Be-

stehen der Zwischen- und Abschlussprüfung in Höhe von 1.000 Euro bzw. 1.500 Euro 
gezahlt werden; 

 Stärkung der Sozialpartnerschaft, indem der Staat die Zuschüsse der Weiterbildungsför-
derung nach dem Arbeit-von-Morgen-Gesetz um fünf Prozentpunkte erhöht, sofern 
eine Betriebsvereinbarung oder ein Tarifvertrag über die berufliche Weiterbildung vor-
liegt.  

Zur Weiterentwicklung der beruflichen Weiterbildung wird darüber hinaus für eine stärkere In-
stitutionalisierung plädiert, etwa durch eine engere Orientierung am Modell der beruflichen 
Erstausbildung (ebd.). Als Akteure der Berufsbildung sind Gewerkschaften sowohl über ihren ge-
setzlichen Auftrag im Berufsbildungsgesetz (§ 77 BBiG) in Berufsbildungsausschüssen eingebun-
den (Hippach-Schneider und Rieder 2021). Zudem ist das gewerkschaftliche Engagement in der 
beruflichen Bildung auch ein Ergebnis eines von der Europäischen Union angestoßenen Bench-
marking-Prozesses im Bereich des Lebenslangen Lernens (LLL), in dem den Sozialpartnern eine 
wichtige Rolle beigemessen wird (Trappmann und Draheim 2009). Hinzu kommt, dass im Zuge 
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der Globalisierung und deren Auswirkungen auf den Standort Deutschland die Zahl der Arbeits-
plätze für formal Geringqualifizierte sinkt und deshalb das „Up-Skilling“ ein wesentliches Ele-
ment zukunftsorientierter Beschäftigungspolitik wird (Ferreira und Menig 2019), bei der auch 
die Gewerkschaften in ihrer Rolle als Interessenvertretung nicht außen vor bleiben dürfen. Ne-
ben der Vereinbarung tariflicher Qualifizierungsbestimmungen werden vor allem die Mitwir-
kung an der Zertifizierung von Kompetenzen als auch Beratung und Coaching als Handlungsfel-
der gewerkschaftlichen Engagements hervorgehoben (Trappmann und Draheim 2009). 

Bei der Aufwertung bzw. „Inwertsetzung“ von Basisarbeit muss es auch darum gehen, die tat-
sächlich in die Arbeit eingebrachten Kompetenzen der Beschäftigten sichtbar zu machen. Dabei 
kommt der Zertifizierung bzw. Validierung von real im Beruf eingesetzten Kompetenzen eine 
zentrale Rolle zu, weil in die Basisarbeit Kenntnisse und Fähigkeiten einfließen, die weit über das 
reine Anforderungsniveau der Tätigkeiten hinausgehen können. Dieses ist in der Basisarbeit de-
finiert als das „Fehlen“ von Berufsfachlichkeit. Die in dieser Studie vorgenommene Analyse hat 
jedoch gezeigt, dass mindestens die Hälfte der Basisarbeiter*innen über Berufsabschlüsse in an-
deren Bereichen verfügt (vgl. Kap. 4.4). Dies deutet folglich darauf hin, dass auch die Basisarbeit 
des Dienstleistungssektors von weitaus mehr Wissen und Können geprägt ist als es laut Anfor-
derungsniveau der auszuübenden Tätigkeiten erwartbar wäre. Insofern kann von einem realen 
Wertigkeitsdefizit in der Basisarbeit ausgegangen werden, das aus der Diskrepanz zwischen dem 
zugeschriebenen Anforderungsniveau der Tätigkeit und dem tatsächlich eingebrachten Arbeits-
vermögen (Pfeiffer 2004) resultiert. Dieser relevante Anteil unsichtbarer Wertigkeit ist somit zu-
mindest dafür mitverantwortlich, dass Basisarbeitende weder in der Entlohnung noch in ihrer 
betrieblichen und gesellschaftlichen Reputation die ihnen gebührende Anerkennung erfahren, 
sondern sie gewissermaßen „im toten Winkel der Arbeitskultur“ (Wiese 2021) verbleiben. 

Damit die Basisarbeit bzw. die sie ausführenden Beschäftigten im Spiegel von Wirtschaft und 
Gesellschaft sichtbar bleiben, erscheint es naheliegend, das Können der Basisarbeitenden mit-
hilfe entsprechender Zertifikate bei Personalentscheidungen transparent zu machen (Wittig und 
Neumann 2016). Hierzu wurden vonseiten des Gesetzgebers auch die Möglichkeiten verbessert. 
Mit der Übernahme des Berufsbildungs- und Digitalisierungsgesetzes (BVaDiG) in das Berufsbil-
dungsgesetz (BBiG), das am 23.Juli 2024 in Kraft getreten ist, wurde für Menschen ohne ent-
sprechenden Berufsabschluss ein Anspruch darauf geschaffen, in allen anerkannten Ausbil-
dungsberufen eine Berufsvalidierung durchlaufen zu können. Unter anderem wurden folgende 
Regelungen getroffen: 

 Antragsberechtigt sind Personen, die einen Wohnsitz in Deutschland haben, in einem 
Referenzberuf über keinen Abschluss verfügen, nicht in einem Berufsausbildungsver-
hältnis im Referenzberuf stehen sowie das 25. Lebensjahr vollendet haben. Zudem ist 
nachzuweisen, dass mindestens das Eineinhalbfache der Zeit, die als Ausbildungsdauer 
für den Referenzberuf vorgeschrieben ist, in dem Referenzberuf bereits gearbeitet 
wurde (§ 50b BBiG). 

 Beantragt werden kann eine überwiegende oder vollständige Vergleichbarkeit. Eine 
vollständige Validierung berechtigt eine Zulassung zur Abschlussprüfung nach § 45 
BBiG. 

 Die Durchführung des Feststellungsverfahrens erfolgt durch ein Feststellungstandem, 
das aus je einem oder einer Beauftragten der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite 
besteht. Eine Person führt dabei die Feststellung durch, während die andere Person als 
Beisitzer*in anwesend ist. Sofern die Berufsvalidierung mittels mündlicher und 
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praktischer Aufgaben möglich ist, haben diese vor schriftlichen Aufgaben Vorrang. Bei 
einer überwiegenden Vergleichbarkeit wird ein Bescheid mit den festgestellten und den 
nicht festgestellten Handlungsfähigkeiten ausgestellt, bei vollständiger Vergleichbarkeit 
ein Zeugnis (§ 50c BBiG). 

Für die Anerkennung bzw. Validierung informell oder non-formal erworbener Kompetenzen 
kommen drei Modelle in Betracht (Gaylor et al. 2015, S. 20): Das erste läuft auf eine Anpassung 
an das formale System hinaus, indem informelle Kompetenzen den Lerninhalten einer Berufs-
ausbildung als Referenzsystem gleichgesetzt werden, sofern sie den dort formulierten Anforde-
rungen entsprechen. Im zweiten Modell der Erweiterung werden informell und non-formal er-
worbene Kompetenzen zunächst getrennt von den Nachweisverfahren des formalen Bildungs-
abschlusses bewertet und im Nachhinein auf das Berufsbildungssystem bezogen. Die dritte 
Möglichkeit der Validierung informeller und non-formaler Lerninhalte wird in parallelen Validie-
rungsverfahren gesehen. Diese orientieren sich nicht an den Standards des formalen Berufsbil-
dungssystems, sie sind offener und sind stärker an individuellen Bildungsbiografien ausgerich-
tet. Insofern weisen sie eine gewisse Entwicklungsorientierung auf, jedoch verbunden mit dem 
Nachteil einer teils geringeren Nachweis- bzw. Belegbarkeit der dokumentierten Kompetenzen, 
was zu einer geringeren externen Verwertbarkeit führen kann.  

Mit Blick auf die konkrete Umsetzung von Validierungsverfahren non-formal und informell er-
worbener Kompetenzen wird zwischen qualitativen und quantitativen Verfahren der Kompe-
tenzanerkennung zu Validierungszwecken unterschieden. Qualitative Verfahren zeichnen sich 
dabei „durch eine strukturierte und hochstandardisierte Vorgehensweise im Sinne einer Kom-
petenzmessung“ (Bosche und Strauch 2023, S. 288) aus, die den Kriterien von Objektivität, Reli-
abilität und Validität entsprechen sollen.3 Quantitative Verfahren der Kompetenzfeststellung 
beinhalten einen „Prozess der (1) Bewusstwerdung und Identifizierung erworbener Kompeten-
zen, der (2) Dokumentierung und Zusammenstellung von Nachweisen, der (3) Bewertung an-
hand transparenter Bezugspunkte und Standards sowie der (4) Zertifizierung und abschließen-
den Bewertung“ (Spoden 2023, S. 308–309). Als quantitative Verfahren der Kompetenzfeststel-
lung kommen etwa Tests und Prüfungen, standardisierte Verhaltensbeobachtungen, Arbeits- 
und Tätigkeitssimulationen oder computergestützte Verfahren der Textanalyse in Betracht (Spo-
den 2023). Bei qualitativen Ansätzen zur Validierung von Kompetenzen stehen dagegen „die Be-
schaffenheit und Güte von Kompetenzen“ (Bosche und Strauch 2023, S. 289) sowie „eigene 
Sinn- und Deutungszusammenhänge“ (ebd.) im Vordergrund. Gerade bei informell erworbenen 
Kompetenzen gelten qualitative Validierungsverfahren als besonders geeignet, weil sie „auf-
grund ihrer Kontextbezogenheit eher mit qualitativen, biografieorientierten Methoden zugäng-
lich gemacht werden“ (ebd.) können. Beispiele qualitativer Bewertungsverfahren sind etwa die 
Dokumentation im Hinblick auf die Reflexion der erworbenen Kompetenzen mithilfe eines 
Selbsteinschätzungsbogens mit Bezug zum Referenzberuf (z.B. Projekt „Valikom“4) oder der abs-
trahierenden Ableitung von Kompetenzen, die für eine Tätigkeit notwendig sind mit anschlie-
ßendem Abgleich der eigenen Fähigkeiten (z.B. Projekt „ProfilPASS“5). 

 

3 Unter Objektivität ist zu verstehen, dass die Ergebnisse unabhängig von der Person zustande kommen, welche die Überprüfung 
durchführt. Reliabel sind Ergebnisse dann, wenn sie zuverlässig in dem Sinne sind, dass sie bei einer erneuten Messung in gleicher 
Weise auftreten. Das Kriterium der Validität bezieht sich auf die Zuverlässigkeit bzw. Genauigkeit des Messinstruments, dass auch 
das gemessen wird, was gemessen werden soll.  
4 https://www.validierungsverfahren.de/startseite  
5 https://www.profilpass.de/  

https://www.validierungsverfahren.de/startseite
https://www.profilpass.de/
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Die Validierung informell erworbener Kompetenzen bietet diverse Ansatzpunkte für gewerk-
schaftliches Handeln. So können sie sich an der Entwicklung von Anerkennungsinstrumenten 
beteiligen, Unterstützungs- und Beratungsleistungen für ihre Mitglieder in Kompetenzfeststel-
lungs- und Zertifizierungsfragen zur Verfügung stellen oder als Interessenorganisation Einfluss 
auf die öffentliche Meinungsbildung nehmen, indem sie auf die Problemlagen relevanter Be-
schäftigtengruppen – wie Basisarbeiter*innen – hinweisen. Dazu trägt auch die Unterstützung 
gewerkschaftlicher Bildungsarbeit bei, wie anhand einer Handreichung aus dem Projekt „ANER-
KANNT“ deutlich wird (DGB Bildungswerk Bund 2020). 

Welche Strategieoptionen hinsichtlich der Anerkennung von nichtformal und informell erwor-
benen Kompetenzen bestehen, wird in einer Studie des Bundesinstituts für Berufsbildung (BiBB) 
anhand von Szenarien diskutiert (Gutschow et al. 2019), die auf der Grundlage von Workshops 
mit Expert*innen entwickelt wurden. Anhand der Szenarien wird aufgezeigt, wie Verfahren zur 
Validierung nichtformalen und informellen Lernens im Jahr 2030 aussehen kann. Strategisch 
werden für die Anerkennung von nichtformal und informell erworbenen Kompetenzen zwei 
grundsätzliche Optionen unterschieden, wobei die erste sich auf die Erfassung und Dokumenta-
tion von Kompetenzen richtet und die zweite an der formalen Anerkennung von Kompetenzen 
ansetzt. Für beide Strategieoptionen werden jeweils drei Szenarien beschrieben, die von der 
umfassenden Kompetenzbilanzierung über die Einführung digitaler Nachweisprofile bis hin zu 
Verfahren der nachholenden Berufsqualifizierung reichen (Gutschow et al. 2019, Anhang 1). 

Aus gewerkschaftlicher Perspektive besteht bei Validierungssystemen für informell und non-for-
mal erworbene Kompetenzen, wie in einem Positionspapier des DGB aus dem Jahr 2017 festge-
halten wurde, die Gefahr einer Herausbildung von Parallelstrukturen zum bestehenden Berufs-
bildungssystem, die es aus arbeitnehmer*innenorientierter Perspektive jedoch zu vermeiden 
gelte. Formale Abschlüsse in der Berufsbildung sind mit betrieblichen Qualifikationsanforderun-
gen verknüpft, die als Maßstab der Bewertung von Kompetenzen dienen. Deshalb wird dafür 
plädiert, die Validierung an die bestehenden Pfade der Berufsbildung anzudocken und sie in 
diese einzufügen, weil sich aus der formalen beruflichen Qualifikation auch Ansprüche von Be-
schäftigten an die Bezahlung und die Bedingungen ihrer Erwerbsarbeit herleiten. Vor diesem 
Hintergrund formuliert der DGB sechs grundsätzliche Ankerpunkte für eine Einführung geregel-
ter Validierungsverfahren ab (DGB 2017, S. 9): 

 Geregelte Validierungsverfahren bedürfen eines breiten Konsenses der relevanten Ak-
teure des Bildungssystems und des Arbeitsmarktes, um Vertrauen und Akzeptanz in 
diese neuen Verfahren herzustellen. Die Sozialpartner sind dabei maßgeblich bei der 
Gestaltung und Einführung dieser Verfahren zu beteiligen. 

 Die Bewertung und Zertifizierung von non-formal und informell erworbener Kompeten-
zen muss feststellen, ob und inwieweit eine Gleichwertigkeit zu einem anerkannten 
Aus- und Fortbildungsberuf besteht. 

 Geregelte Validierungsverfahren benötigen eine öffentlich-rechtliche Einbettung bei 
den zuständigen Stellen nach Berufsbildungsgesetz unter maßgeblicher Beteiligung der 
Sozialpartner. 

 Die Zugänge zu Validierungsverfahren sind so zu regeln, dass die Bedeutung der 
Erstausbildung als Grundlage für die weitere berufsbezogene Kompetenzentwicklung 
berücksichtigt ist. Eine Altersuntergrenze ab 25 Jahren und eine mindestens dreijährige 
Berufserfahrung sollte Voraussetzung für den Zugang sein. 
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 Die Einführung geregelter Validierungsverfahren benötigt eine Rechtsgrundlage mit ver-
bindlichen Ansprüchen auf Beratung, Dokumentation und Zugang zu geregelter Validie-
rung. 

 Validierungsverfahren und anschließende ergänzende Bildungsmaßnahmen sind mit fi-
nanziellem Aufwand verbunden. Um Zugänge für alle Validierungsinteressierten zu er-
möglichen, sind Finanzierungsfragen vor der Einführung von Validierungsverfahren zu 
regeln. 

Für die Beschäftigten in der Basisarbeit resultieren aus den vom DGB formulierten Ankerpunk-
ten für Validierung jedoch ambivalente Interessenkonstellationen. Auf der einen Seite liefert die 
geforderte Anlehnung bzw. Bezugnahme auf das System der Berufsbildung ein höheres Maß an 
(Rechts-)Sicherheit und Transparenz bei der Bewertung beruflicher Kompetenzen. Dies lässt ein 
höheres Verwertungspotenzial auf dem Arbeitsmarkt erwarten, weil die validierten Kompeten-
zen leichter unternehmens- und branchenübergreifend Anerkennung finden und sich deshalb 
universeller einsetzen lassen. Auf der anderen Seite kann eine zu strikte Orientierung an den 
Standards der Berufsbildung auch dazu führen, dass Basisarbeiter*innen verstärkt Wege aus der 
Basisarbeit heraus suchen. Ihnen würde oftmals „das paradoxe Angebot unterbreitet, dass sie 
als Belohnung für die essenziellen, ‚systemrelevanten‘ Jobs, die sie erledigen, die Möglichkeit 
erhalten werden, diese Jobs nicht mehr ausführen zu müssen. […] Die Belohnung für a job well 
done ist ein anderer Job“ (Wiese 2021, S. 57). Damit gerät gesellschaftlich notwendige Basisar-
beit in eine Spirale aus offenbar wenig akzeptierten Berufen, die Menschen durchlaufen und die 
sie nach kurzer Zeit wieder verlassen sollen, weil sie eine andere, höherwertige Tätigkeit errei-
chen können. Ein fortlaufender Wechsel aus wenig wertgeschätzten, aber systemrelevanten Ar-
beitsplätzen in höher bewertete, der gesellschaftlichen Erwartungshaltung an Arbeit stärker 
entsprechende Tätigkeiten kann folglich auch zu einem Arbeitskräfteproblem für die Basisarbeit 
selbst führen, weil es eine permanente, kurzzyklische Personalfluktuation gibt. Deshalb sollte 
das Augenmerk betrieblicher und überbetrieblicher Gestaltungsaktivitäten auf der Steigerung 
der Attraktivität von Arbeitsplätzen in der Basisarbeit selbst liegen. 

7.2 MENSCHENGERECHTE ARBEITSGESTALTUNG FÜR GUTE BA-
SISARBEIT 

Zur Steigerung der Attraktivität von Tätigkeiten in der Basisarbeit sollten deshalb auch Maßnah-
men zur menschengerechten Arbeitsplatzgestaltung ergriffen werden, die das Ziel haben, mög-
liche Belastungsfaktoren bei der Arbeit zu begrenzen und den Beschäftigten ein höheres Maß 
an Autonomie und Mitgestaltung zu ermöglichen. So bedürfen etwa moderne Büroarbeitsplätze 
einer ergonomischen Auslegung des Schreibtisches sowie ergonomischer Hardwarekomponen-
ten wie Maus oder Tastatur. Aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive wird ein positiver Gestal-
tungsansatz für eine menschengerechte Arbeitsgestaltung auf Basis einer proaktiven Systemge-
staltung favorisiert, bei der eine frühzeitige Einbindung und Berücksichtigung des betrieblichen 
Kontextes möglich ist. Damit werden „wichtige Randbedingungen des Arbeitskontextes, die die 
Umsetzung oder Durchführbarkeit behindern, […] rechtzeitig erkannt und in der Gestaltung be-
rücksichtigt“ (Sträter 2023, S. 573). Zur Umsetzung einer menschengerechten Gestaltung der 
Basisarbeit wird u.a. ein Scanning-Ansatz empfohlen, bei dem es sich um ein soziotechnisches 
Moderationsverfahren handelt, das organisationsübergreifend oder unternehmensweit einge-
setzt werden kann und alle relevanten Akteure systematisch einbindet. Indem die Arbeitsgestal-
tung gezielt an den Kompetenzen und der Bereitschaft zum Engagement der Basisarbeitenden 
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ansetzt, könne ein Beitrag zur Reduzierung von Monotonie und Zeitdruck auf der einen Seite 
geleistet, aber auch Raum für Handlungsspielräume hinsichtlich des Arbeitshandelns und der 
Zusammenarbeit von Basisarbeitenden auf der anderen Seite geschaffen werden (Widuckel 
2021).  

Für die konkrete Umsetzung der Arbeitsplatzgestaltung in der Basisarbeit wird empfohlen, auf 
den Erfahrungen in der Facharbeit aufzubauen und die Rückschlüsse auf die Arbeitsplätze in der 
Basisarbeit zu übertragen (Ellegast et al. 2023). So können etwa die Basisarbeitsplätze in der Ge-
päcktransferzentrale eines Flughafens, auf denen Beschäftigte häufig manuell schwere Lasten 
heben müssen, zu einer hohen Beanspruchung des Muskel-Skelett-Systems und insbesondere 
des Rückens führen. Als Maßnahme der Belastungsreduktion wurde nach einer vorgeschalteten 
Belastungsanalyse der Einsatz von Vakuumhebehilfen umgesetzt, wodurch sich „das Risiko der 
Gepäckabfertiger für die Entstehung von Rückenbeschwerden bzw. -erkrankungen deutlich re-
duzieren kann“ (Ellegast et al. 2023, S. 497). Als weiteres Beispiel klassischer Basisarbeitsplätze 
im Dienstleistungssektor werden Schnelllieferdienste wie z.B. Fahrradkuriere zur Essensliefe-
rung angeführt. Bei diesen können Belastungen u.a. durch raue Umgebungsbedingungen (Hitze, 
Kälte, UV-Strahlung, Lärm und Abgase im Straßenverkehr), hohe physische (Fahrten über län-
gere Strecken, ungünstiger Lastentransport, ungünstige Körperhaltungen) oder hohe psychische 
Beanspruchung (Straßenverkehr, Zeitdruck, Navigation während der Fahrt) entstehen. Entlas-
tend kann bei diesen Tätigkeiten der Einsatz von E-Bikes oder Pedelecs sein. Auf Basis einer 
messtechnischen Erfassung der Wirkungen psychischer und physischer Belastungsfaktoren 
(Feldmessung) beabsichtigt ein am Institut für Arbeitsschutz der Deutschen Gesetzlichen Unfall-
versicherung (IFA) realisiertes Kooperationsprojekt auf Initiative von Unfallversicherungsträgern 
eine Quantifizierung aller Belastungsfaktoren in realen Arbeitssituationen, die ergänzt werden 
durch subjektive Beschwerdeangaben und Anstrengungen der Beschäftigten auf Basis einer 
standardisierten Befragung. Aus diesen Informationen sollen anschließend arbeitssystemgestal-
terische Präventionsmaßnahmen abgeleitet werden. Dies können z. B. sein (Ellegast et al. 2023, 
S. 499): 

 Entwicklung einer geeigneten Fahrradtasche, mit der Lastentransport an der Person 
während der Fahrt entfallen kann; 

 Entwicklung weiterer individueller Einstellungsmöglichkeiten am Fahrrad, z.B. um lang-
andauernde ungünstige Körperhaltungen zu vermeiden; 

 Entwicklung von Feder-Dämpfer-Systemen am Rad, um Ganzkörper- sowie Hand-Arm-
Vibrationen zu minimieren; 

 Optimierung der Navigation zur Nutzung bei ungünstigen Wetterbedingungen; 
 Einführung von Pausenzeiten zur Erholung; 
 Entwicklung spezifischer persönlicher Schutzausrichtung, wie z.B. vibrationsdämmende 

Kleidung, UV-Schutzkleidung, spezifischer Gehörschutz, Atemmasken zum Filtern von 
Abgasen und Luftschadstoffen. 

Für das Reinigungsgewerbe, wo häufig unsoziale Arbeitszeiten und geteilte Dienste an den Ta-
gesrändern mit langen Unterbrechungen vorherrschend sind, werden alternative 

Arbeitszeitmodelle diskutiert, die auf eine stärkere Fokussierung der Kernarbeitszeiten in einem 
sozialverträglichen Zeitfenster zwischen 07:30 Uhr und 18:00 Uhr hinauslaufen (Sardadvar und 
Reiter 2024). Das Modell der „Tagreinigung“ umfasst dabei folgende Anforderungen (Ansorge 
2022, S. 17): 
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 Tägliche Arbeitszeit von mindestens sechs Stunden – zusammenhängend; 
 Tägliche Arbeitszeit im Zeitfenster von 07:30 Uhr bis 16:00 Uhr, mindestens 60 Prozent 

der täglichen Arbeitszeit während des Objektbetriebs (definierte Ausnahmen sind mög-
lich); 

 Anforderungen an Beschäftigte: Fähigkeit zur Kund*innenkommunikation, Kenntnisse 
der deutschen Sprache und Befähigung zur eigenverantwortlichen Entscheidung über 
Arbeitsabläufe; 

 Anforderungen an Unternehmen: a) Schulung der Beschäftigten (Objektleitungen, Vor-
arbeiter*innen und vor allem Reinigungskräfte) in Kund*innenkommunikation, eigen-
ständigem Handeln und in deutscher Sprache, b) Schaffung von vollzeitnahen oder Voll-
zeitstellen, c) Etablierung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements (mindestens 
die gesetzlich vorgeschriebene Gefährdungsbeurteilung); 

 Anforderungen an Kund*innenunternehmen/Nutzer*innen und beauftragende Institu-
tionen: Einbeziehung aller Beteiligten in die Einführung der Tagreinigung. 

Neben der Verbesserung der Arbeitssituation von Beschäftigten im Reinigungsgewerbe hat das 
Arbeitsmodell der Tagreinigung den Nebeneffekt, dass Reinigungsarbeit „sichtbar“ gemacht und 
aus der Verborgenheit geholt werden kann, wodurch die Chance besteht, dass die Tätigkeit ein 
höheres Maß an gesellschaftlicher und betrieblicher Anerkennung erfährt. 

Die angeführten Beispiele zeigen, dass die Analyse von Belastungsfaktoren auf Basisarbeitsplät-
zen wertvolle Hinweise liefern kann, die sich für die Entwicklung von Maßnahmen zur Verbesse-
rung der Arbeitssituation und damit der Attraktivitätssteigerung der betreffenden Tätigkeiten 
nutzen lassen. Im Hinblick auf eine menschengerechte Arbeitsplatzgestaltung in der Basisarbeit 
bestehen auch umfangreiche Mitbestimmungs- und Informationsrechte betrieblicher Interes-
senvertretungen, die ihnen ihre Beteiligung an der Gestaltung guter Basisarbeit ermöglichen. So 
existieren etwa nach § 90 BetrVG Unterrichtungs- und Beratungsrechte bei der Planung techni-
scher Anlagen, von Arbeitsverfahren und Arbeitsabläufen einschließlich des Einsatzes von 
Künstlicher Intelligenz oder der Gestaltung der Arbeitsplätze. Der Arbeitgeber hat den Betriebs-
rat in diesen Fragen rechtzeitig unter Vorlage der erforderlichen Unterlagen zu unterrichten 
und die vorgesehenen Maßnahmen und ihre Auswirkungen auf die Arbeitnehmer*innen, insbe-
sondere auf die Art ihrer Arbeit sowie die sich daraus ergebenden Anforderungen an die Arbeit-
nehmer*innen so rechtzeitig zu beraten, dass Vorschläge und Bedenken des Betriebsrats bei 
der Planung berücksichtigt werden können. In § 90 Abs. 2 wird ausdrücklich darauf hingewie-
sen, dass dabei auch die gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse über die men-
schengerechte Gestaltung der Arbeit zu berücksichtigen sind. Werden die Beschäftigten durch 
die Änderung der Arbeitsplätze, des Arbeitsablaufs oder der Arbeitsumgebung, die den gesi-
cherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen über die menschengerechte Gestaltung der 
Arbeit offensichtlich widersprechen, in besonderer Weise belastet, dann kann der Betriebsrat 
nach § 91 BetrVG Maßnahmen zur Abwendung, Milderung oder zum Ausgleich der Belastung 
verlangen. Dies können z.B. Maßnahmen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz oder die Durch-
führung einer Gefährdungsbeurteilung von Arbeitsplätzen sein. Im Arbeits- und Gesundheits-
schutz hat der Betriebsrat zudem ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs.1 Nr. 7. Darin geht es 
um Regelungen über die Verhütung von Arbeitsunfällen und Berufskrankheiten sowie über den 
Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder der Unfallverhütungsvor-
schriften. Mit Blick auf die Arbeitsplatzsicherheit kann der Betriebsrat dem Arbeitgeber nach § 
92a BetrVG Vorschläge zur Sicherung und Förderung der Beschäftigung machen. Diese können 
insbesondere eine flexible Gestaltung der Arbeitszeit, die Förderung von Teilzeitarbeit und 
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Altersteilzeit, neue Formen der Arbeitsorganisation, Änderung der Arbeitsverfahren und Ar-
beitsabläufe, die Qualifizierung der Beschäftigten, Alternativen zur Ausgliederung von Arbeit 
oder ihre Vergabe in andere Unternehmen sein. All diese Aspekte können auch in Bezug auf 
eine Steigerung der Qualität von Basisarbeitsplätzen in Betracht kommen. 

7.3 ANERKENNUNG, WERTSCHÄTZUNG UND SICHERHEIT 

Zur Verbesserung der Arbeitssituation der Beschäftigten in der Basisarbeit ist zudem dafür 
Sorge zu tragen, dass auch in diesem Beschäftigungssegment ein angemessenes, existenzsi-
cherndes Verdienstniveau erreicht werden kann. Die in dieser Studie vorgenommene Analyse 
der Vergütungssituation in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors verdeutlicht, dass ein 
nicht geringer Anteil der Basisarbeiter*innen unterhalb der Niedriglohnschwelle entlohnt wird 
(vgl. Kap. 5.1). Dies betrifft insbesondere Beschäftigte in der Reinigung, in der Gastronomie, 
aber auch in den haushaltsnahen und persönlichen Dienstleistungen. Neben der tarifvertragli-
chen Regulierung von Beschäftigungsverhältnissen in der Basisarbeit (vgl. Kap. 5.1) kommt ins-
besondere in Branchen, die von einer geringen Tarifbindung geprägt sind, der Vereinbarung von 
Branchenmindestlöhnen eine hohe Bedeutung bei der Festlegung des Lohnniveaus zu. In die-
sem Themenfeld sind auch Gewerkschaften relevante Akteure, weil Branchenmindestlöhne zu-
nächst zwischen den Tarifpartnern verhandelt und vereinbart und erst anschließend vom Ge-
setzgeber für allgemeinverbindlich erklärt werden, wenn dafür ein „öffentliches Interesse“ be-
steht. Dies ist nach § 5 Abs. 1 Tarifvertragsgesetz (TVG) der Fall, wenn der Tarifvertrag in seinem 
Geltungsbereich für die Gestaltung der Arbeitsbedingungen überwiegend Bedeutung erlangt 
oder die Absicherung der Wirksamkeit der tarifvertraglichen Normsetzung gegen die Folgen 
wirtschaftlicher Fehlentwicklung eine Allgemeinverbindlicherklärung verlangt.  

Bei Mindestlöhnen nach dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AentG) werden vom Gesetzgeber 
Mindeststandards der Arbeitsbedingungen per Rechtsverordnung durch das Bundesministerium 
für Arbeit und Soziales (BMAS) verfügt, indem vorgeschrieben wird, dass die für die jeweilige 
Branche bestehenden Mindestlöhne einzuhalten sind. Dies bedeutet, dass die Gültigkeit eines 
Branchentarifvertrags nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes (TVG) per staatlichem Rechtsetzungs-
akt (Allgemeinverbindlicherklärung) auch auf die Arbeitsverhältnisse der Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer ausgeweitet wird, die nicht kraft Mitgliedschaft in den tarifschließenden Verbänden 
oder kraft eigenen Tarifabschlusses (Arbeitgeber) an die Tarifverträge gebunden sind (Frik o.J.). 
Branchenmindestlöhne, die per Allgemeinverbindlichkeit eines Tarifvertrags gelten, sind somit 
auf alle Beschäftigungsverhältnisse innerhalb der Branche anzuwenden. Im Dienstleistungssek-
tor sind nach dem AentG aktuell allgemeinverbindliche Branchenmindestlöhne bei Aus- und 
Weiterbildungsdienstleistungen nach dem Zweiten oder Dritten Sozialgesetzbuch, in der Gebäu-
dereinigung, in der Gastronomie, im privaten Sicherheitsgewerbe, in der Pflegebranche sowie 
bei sonstigen personennahmen Dienstleistungen (z.B. Friseur*innen) gültig (BMAS 2024a, 
2024b).  

Zur Verbesserung der Verdienstniveaus in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors und zur 
Stabilisierung der Beschäftigungsverhältnisse hat die Gewerkschaft ver.di vorbereitend zur Bun-
destagswahl 2025 an die Adresse aller demokratischen Parteien im Deutschen Bundestag klar-
gestellt, dass sowohl eine Stärkung der Tarifbindung, die Anhebung des gesetzlichen Mindest-
lohns auf „armutsfeste“ 15 € als auch der Ausbau der Mitbestimmungsrechte unverzichtbar für 
die Gestaltung der Arbeitswelt entlang der Anforderungen von Gute Arbeit sind (ver.di 2025). 
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Mit Blick auf die Beschäftigungsverhältnisse in der Basisarbeit haben Forderungen nach einer 
Verbesserung der Möglichkeiten für die Allgemeinverbindlicherklärung von Tarifverträgen, die 
kollektive Nachwirkung von Tarifverträgen sowie die Verhinderung von OT-Mitgliedschaften in 
Arbeitgeberverbänden hohe Priorität. Weiterhin wird auf die Umwandlung von Minijobs in sozi-
alversicherungspflichtige Arbeit hingewiesen. Zudem werden Forderungen nach einer Überwin-
dung des Gender Pay Gap unterstrichen, indem das Entgeltgleichheits- bzw. Entgelttransparenz-
gesetz durch eine Berichtspflicht für Unternehmen und einem Verbandsklagerecht für Gewerk-
schaften zu stärken sei. Neben Forderungen gegen den Missbrauch von Werkverträgen und 
Leiharbeit zwecks der Herabsetzung von Beschäftigungsstandards steht auch die Abschaffung 
des kirchlichen Sonderarbeitsrechts, das häufig schlechtere Arbeits- und Entlohnungsbedingun-
gen vorsieht verglichen mit öffentlichen und teils auch privaten Einrichtungen der Dienstleis-
tungserbringung, im Anforderungskatalog von ver.di an die Politik. Zudem sollten die Zugangs-
barrieren für Beschäftigte nichtdeutscher Herkunft erleichtert werden, insbesondere durch die 
Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen und Berufsabschlüssen. Notwendig 
sei auch eine „echte Willkommenskultur“, die von einer stärkeren und gezielteren Integrati-
onsinfrastruktur der Kommunen zu flankieren sei. Von all diesen Forderungen könnten Basisar-
beiter*innen in eine günstigere Position am Arbeitsmarkt gebracht werden. 

Neben dem finanziellen Aspekt spielen für die Anerkennung und Wertschätzung von Basisarbei-
ter*innen noch weitere Faktoren eine Rolle. In der Literatur wird auf das ambivalente Verhältnis 
von Anerkennung und Interesse hingewiesen (Voswinkel 2011; Schmidt 2005; Pernicka et al. 
2021). Die Relevanz des Anerkennungs- und Wertschätzungsthemas für die Basisarbeit zeigt 
sich u.a. auch daran, dass das Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) aktuell im Rah-
men der INQA-Initiative ein thematisch einschlägiges Projekt „ORBiT“ fördert, das sich der Frage 
widmet, wie sich Respekt für Basisarbeitende ausdrückt und wie er in Unternehmen gesteigert 
werden kann (BFG-Institut o.J.). Die wissenschaftliche Diskussion zeigt jedenfalls, dass das mo-
netäre Interesse der Beschäftigten keineswegs das einzig ausschlaggebende Beschäftigungsmo-
tiv darstellt, sondern Anerkennungsaspekte als wesentliche Voraussetzungen beruflicher Identi-
tät und Selbstwertschätzung breiten Raum im beruflichen Selbstverständnis einnehmen. Zwar 
dürfte in der Basisarbeit das Entgeltmotiv aufgrund des Fehlens von Berufsfachlichkeit bedeut-
samer sein als in der Facharbeit und hochqualifizierten Arbeit. Gleichwohl lässt sich die Attrakti-
vität der Basisarbeit steigern, wenn neben einer angemessenen Entlohnung noch weitere, dem 
Bereich der Anerkennung zugehörende Beschäftigungsmotive bedient werden. Da sich in der 
Basisarbeit die Berufsfachlichkeit als Quelle der Anerkennung im beruflichen Selbstverständnis 
der Baisarbeiter*innen nur eingeschränkt heranziehen lässt, wird der Firmen- bzw. Unterneh-
menskultur, der betrieblichen Personalstrategie sowie der innerbetrieblichen Interessenvertre-
tung besonderen Bedeutung beigemessen (Rump et al. 2024b). Betriebliche Strategien der Per-
sonalgewinnung und -bindung würden in der Praxis jedoch die Bedürfnisse der Basisarbeiter*in-
nen häufig nicht hinreichend berücksichtigen, sondern seien überwiegend auf qualifiziertes 
Fachpersonal und Führungskräfte ausgerichtet. Deshalb wird empfohlen, stärker auf Partizipa-
tion zu setzen und die Beschäftigten in der Basisarbeit „bewusst in Entscheidungsprozesse be-
züglich neuer Arbeitsweisen, Arbeitsmittel und Arbeitsformen einzubeziehen“ (Rump et al. 
2024a, S. 178). Als ebenso wichtig wird eine Intensivierung des Austauschs und der Kommunika-
tion zwischen Basisarbeitenden und Führungskräften bewertet, da sich darüber sowohl die in-
nerbetriebliche Sichtbarkeit von Basisarbeit als auch die betriebsöffentliche Wahrnehmung ih-
rer Problemlagen steigern ließe (ebd.). Ein verstärktes Miteinander von Baisarbeiter*innen und 
qualifizierten Fach- und Führungskräften könne demnach eine erfolgversprechende Strategie 
sein, den Beitrag der Basisarbeit zur Wettbewerbs- und Leistungsfähigkeit des Unternehmens 
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transparent zu machen und somit auch die individuelle Anerkennung und Wertschätzung der 
Basisarbeiter*innen zu fördern. Dabei wird auch im Arbeitskräftemangel eine Chance zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen von Basisarbeiter*innen gesehen, weil sich ihre Arbeits-
marktposition verbessert (Große-Jäger et al. 2024). Diese Chance sollten auch Gewerkschaften 
und betriebliche Interessenvertretung offensiv aufgreifen und ihren Beitrag zur Erhöhung der 
Beschäftigungssicherheit und Entlohnung sowie zur Steigerung der Arbeitsqualität leisten. 

Zudem spielt auch die Arbeitszufriedenheit, also die emotionale Einstellung von Beschäftigten 
ihrer eigenen Arbeit gegenüber, eine wesentliche Rolle für die subjektive Wahrnehmung der Ar-
beitssituation in der Basisarbeit. Die Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten hängt von vielerlei 
Faktoren ab, von denen arbeitspsychologisch auf Aspekte wie Emotion, Selbstwirksamkeit, Intel-
ligenz und Kreativität, Stress und Stressvermeidung, Leistung, Fehlzeiten, Fluktuation oder die 
Bereitschaft zur „inneren Kündigung“ hingewiesen wird (Ferreira 2019). Um die Arbeitsplätze in 
der Basisarbeit attraktiver zu gestalten und damit die Arbeitszufriedenheit positiv zu beeinflus-
sen, sind Verbesserungsmaßnahmen auf verschiedenen Handlungsfeldern denkbar, in denen 
auch die betriebliche und gewerkschaftliche Interessenvertretung im Rahmen ihrer Mitbestim-
mungsmöglichkeiten, aber auch fachlichen Expertise unterstützen kann. So kann etwa das be-
triebliche Gesundheitsmanagement (BGM) „‘weiche Faktoren‘ wie Betriebsklima, Arbeitszufrie-
denheit, Motivation, Arbeitgeberattraktivität und Mitarbeiterbindung positiv beeinflussen“ 
(Sayed und Kubalski 2016, S. 5). Aus gewerkschaftlicher Sicht steht dabei die Zielsetzung im Vor-
dergrund, dass in der Gesundheitspolitik Instrumente und Arbeitsbedingungen geschaffen wer-
den, die es den Beschäftigten ermöglichen, ohne gesundheitliche Schäden ihrer Erwerbstätig-
keit nachzugehen und im Anschluss gesund den Ruhestand zu genießen. Dabei wird die Gestal-
tung eines ganzheitlichen betrieblichen Gesundheitsmanagements gefordert, das aus drei we-
sentlichen Säulen besteht und das auch für die Basisarbeit im Dienstleistungssektor relevant ist 
(ver.di 2015): 

 Arbeits- und Gesundheitsschutz: Dieser ist im Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) gesetzlich 
geregelt und wird durch weitgehende Mitbestimmungsrechte der Interessenvertretung 
ergänzt. Als wichtigstes Instrument gilt die Gefährdungsbeurteilung. 

 Betriebliche Gesundheitsförderung: Nach SGB V § 20ff haben die gesetzlichen Kranken-
kassen die Aufgabe, Leistungen der Gesundheitsförderung in den Betrieben zu erbrin-
gen. Diese Leistungen sollen durch die Interessenvertretung gefördert und mithilfe ihrer 
Mitbestimmungsmöglichkeiten gestaltet werden. 

 Betriebliche Eingliederung: Ein gutes Eingliederungsmanagement vergrößert die 
Chance, mehr für Beschäftigte zu tun, die an einer Krankheit oder dauerhaften Erkran-
kung leiden. Den Rechtsrahmen bildet das SGB IX sowie dessen Schnittstellen zu ande-
ren Gesetzen. 

Weitere Handlungsfelder, die sich zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit und zur Gestaltung 
Guter Basisarbeit heranziehen lassen, sind arbeitsorganisatorische Änderungen und Maßnah-
men der Arbeitsplatzgestaltung, mit denen ein höheres Maß an Autonomie und Abwechslungs-
reichtum in der Arbeit geschaffen werden kann. Dabei wird insbesondere im Kontext der digita-
len Transformation auf die Möglichkeit zum Ausbau von Arbeitsaufgaben und eine größere Tä-
tigkeitsvielfalt hingewiesen, wodurch die Qualifikationsprofile in der Basisarbeit bereichert wer-
den könnten (Rump et al. 2023). Zudem kann, wie am Beispiel der Dienstplanung in Pflegeein-
richtungen gezeigt wird (Hofer et al. 2024), mit einer mitarbeiter*innenorientierten Arbeitspla-
nung die Arbeitszufriedenheit gesteigert und eine Verlängerung der Berufsverweildauer erreicht 
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werden. Hinzukommen können Maßnahmen, die auf eine Verbesserung der Work-Life-Balance 
in der Basisarbeit hinauslaufen. Dies verspricht, verbunden mit einer Verbesserung bzw. Umge-
staltung des Führungsverhaltens (Melzer 2020), größere Handlungs- und Gestaltungsmöglich-
keiten, die sich, wie am Beispiel der Pflege gezeigt wird, sowohl zur arbeitnehmer*innenorien-
tierten Arbeitszeitgestaltung als auch zur Verringerung von Arbeitsbelastungen und Arbeitsin-
tensität nutzen lassen. 

Damit Basisarbeiter*innen sich anerkannt und wertgeschätzt fühlen können, ist es auch not-
wendig, ihnen eine sichere berufliche Perspektive zu eröffnen. Das Motiv der Arbeitsplatzsicher-
heit wird neben der Entlohnungsfrage ebenfalls als ein Element guter Arbeitsbedingungen von 
Basisarbeiter*innen diskutiert. Gefordert wird, dass „nicht zuletzt […] auch das Arbeitsengage-
ment angemessen belohnt werden [sollte] – sowohl durch eine entsprechende Bezahlung als 
auch durch Anerkennung, Arbeitsplatzsicherheit und Weiterentwicklungsmöglichkeiten“ (Rump 
et al. 2024a, S. 214–215). Dass Arbeitsplätze in der Basisarbeit sicher und gesund sein sollen, 
geht auch aus dem Handlungs- und Gestaltungsrahmen des BMAS-geförderten Projekts „Mit-
tendrin statt außen vor“ hervor, der im Rahmen des Projekts erarbeitet wurde (Große-Jäger et 
al. 2024; BMAS und BAuA 2021). Zu dessen Ausgestaltung sollten insbesondere gesetzgeberi-
sche Reformen im Bereich des Mindestlohns, der Minijobs, der Werkverträge oder des Befris-
tungs- und Teilzeitrechts eine Rolle spielen. Insgesamt bedarf es zur Stärkung der Position von 
Basisarbeiter*innen klarer Leitplanken rechtlicher Natur, eines verlässlichen Kontrollsystems 
(z.B. zum Schutz der Beschäftigten vor einer Entgrenzung von Arbeitszeiten) und einer Sozial-
partnerschaft auf Augenhöhe (Mährle 2021). 
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Anhang 
Tabelle 4: Beschäftigte des Dienstleistungssektors insgesamt und in der Basisarbeit 
(Stichtag: 30.06.2024) 

Fortsetzung nächste Seite 
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Quelle: Sonderauswertung INPUT Consulting der Beschäftigtenstatistik der Bundesagen-
tur für Arbeit (BA) 



94 Markus Hoppe: Basisarbeit im Dienstleistungssektor





ISBN 978-3-910870-01-7 (Print) | 978-3-910870-02-4 (PDF)

INPUT Consulting 
Gemeinnützige Gesellschaft für Innovationstransfer,  
Post und Telekommunikation mbH

Theodor-Heuss-Str. 2 
70174 Stuttgart 

Fon: 	 +49 (0) 711 2 62 40 80 
Mail: 	 info@input-consulting.de 

www.input-consulting.de 

forschen | entwickeln | beraten

Re
in
ig
un

g_
2©

St
ur
ti_

iS
to
ck


	1. Basisarbeit im Dienstleistungssektor – Das Wichtigste auf einen Blick
	2. Basisarbeit und ihre Relevanz in der Geselschaft
	2.1 Ökonomische und gesellschaftliche Bedeutung von Basisarbeit
	2.2 Ziele der Studie und Stand der wissenschaftlichen Forschung
	2.3 Aktuelle Herausforderungen in der Basisarbeit

	3. Verbreitung und Entwicklung der Basisarbeit im Dienstleistungssektor
	3.1 Verbreitung
	3.2 Beschäftigungsentwicklung

	4. Beschäftigtenstruktur der Basisarbeit im Dienstleistungssektor
	4.1 Alter der Beschäftigten
	4.2 Geschlecht
	4.3 Herkunft der Beschäftigten
	4.4 Qualifikation der Beschäftigten

	5. Arbeitsbedingungen in der Basisarbeit im Dienstleistungssektor
	5.1 Vergütung
	5.2 Arbeitszeit und Arbeitsverhältnis
	5.3 Entwicklungs- und Gestaltungsmöglichkeiten
	5.4 Belastungssituation

	6. Basisarbeit als Zielgruppe gewerkschaftlicher Interessenvertretung
	6.1 Gewerkschaftlicher Organisationsgrad in der Basisarbeit des Dienstleistungssektors
	6.2 Basisarbeit in Entgelttarifverträgen verschiedener Dienstleistungsbranchen

	7. Ansatzpunkte zur beschäftigtenorientierten Gestaltung von Basisarbeit im Dienstleistungssektor
	7.1 Qualifizierung und Zertifizierung von Kompetenzen
	7.2 Menschengerechte Arbeitsgestaltung für Gute Basisarbeit
	7.3 Anerkennung, Wertschätzung und Sicherheit

	Literaturverzeichnis
	Anhang
	Leere Seite
	Leere Seite



