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Zusammenfassung

Die grolRe Mehrheit der Beschaftigten in Deutschland bewertet ihre Arbeitsbedingungen tGberwiegend posi-
tiv. Rund 5.000 Beschaftigte wurden in der IW-Beschéftigtenbefragung 2025 zwischen Ende Mai bis Anfang
Juni gebeten, neun zentrale Merkmale ihres Arbeitsplatzes anhand von Schulnoten zu bewerten — von der
Arbeitsmenge (iber Entscheidungsspielrdaume bis zur Zusammenarbeit mit den Kollegen und der Fiihrungs-
kraft. Insgesamt bewerten 70 Prozent oder mehr der Befragten den Grof3teil ihrer Arbeitsplatzmerkmale mit
»sehr gut”, ,gut” oder , befriedigend”.

Besonders positiv schneiden die kollegiale Zusammenarbeit, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und
die Zusammenarbeit mit der Fiihrungskraft ab, die jeweils von mindestens einem Fiinftel als ,sehr gut” be-
wertet werden. Am kritischsten sehen Beschéftigte ihre Weiterentwicklungsméglichkeiten: Uber 20 Prozent
vergeben hier die Noten ,,mangelhaft” oder ,,ungeniigend”.

Aus den Einzelbewertungen wurde ein Arbeitsklima-Index gebildet. Dieser zeigt eine deutlich linksschiefe
Verteilung, da die Beschaftigten Gberwiegend gute Noten vergeben. Nur rund 3 Prozent erleben ihr Arbeits-
klima insgesamt als ,,mangelhaft” oder sogar ,ungeniigend”, etwa 6 Prozent vergeben einen , Einserdurch-
schnitt”. Das Arbeitsklima steht in engem Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit, dem Engagement
und der Wechselabsicht. Beschaftigte mit einem niedrigen Arbeitsklima-Index sind mit ihrer Arbeit unzufrie-
dener, fiihlen sich weniger engagiert und lberlegen haufiger, ihren Arbeitsplatz zu wechseln.

Die Ergebnisse differenziert nach Beschaftigtenmerkmalen zeigen: Frauen und Manner beurteilen ihre Ar-
beitsbedingungen dhnlich. GroRere Unterschiede bestehen dagegen nach Altersgruppen. Altere Beschiftigte
bewerten ihre Weiterentwicklungsmaoglichkeiten schlechter, sind jedoch haufiger zufrieden mit der Zusam-
menarbeit im Team, der Arbeitsmenge und den Arbeitsinhalten sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben. Beschaftigte mit hoheren Bildungsabschliissen vergeben tendenziell bessere Noten, vor allem in
Bezug auf ihre Vergiitung und Entscheidungsspielraume.

Mit dem geplanten Quality Jobs Act der Europaischen Kommission zur Forderung hochwertiger Arbeitsplatze
gewinnt die Debatte lber die Qualitat der Arbeit in Deutschland wieder an Bedeutung. Die Vorzeichen sind
jedoch vor dem Hintergrund einer schwéacheren Arbeitsmarktlage anders als in den Jahrzehnten des Beschaf-
tigungsaufbaus zuvor. Die wirtschaftliche Unsicherheit driickt zwar auf das Arbeitsklima, die generell eher
positive Grundstimmung zeugt jedoch nicht von einem regulatorischen Handlungsbedarf. Neue Standards
,hochwertiger” Arbeitsplatze kénnten hingegen zusatzliche Hirden im Arbeitsmarkt festschreiben, die ei-
nem Aufschwung der Arbeitskraftenachfrage entgegenwirken.
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1 Motivation

Die Arbeitslosigkeit ist im Jahr 2025 im dritten Jahr in Folge gestiegen (Bundesagentur fir Arbeit, 2026, 8).
Die sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung hat nur noch leicht zugenommen, wahrend die gemeldete
Nachfrage nach neuen Mitarbeitern einen historischen Tiefststand erreicht hat. Damit fallt der (Wieder-)Ein-
tritt in den Arbeitsmarkt aktuell besonders schwer. Obwohl das Risiko, arbeitslos zu werden, im langjahrigen
Vergleich eher niedrig ist (ebenda, 51), steigt es dennoch seit 2022 stetig an. Die wirtschaftliche Schwache
ist auf dem Arbeitsmarkt somit deutlich spirbar und auch der Ausblick auf das Jahr 2026 verspricht keine
substanzielle Entspannung (Bardt et al., 2026). Fiir den Arbeitsmarkt wird in der IW-Konjunkturprognose aus
dem Winter 2025 eine Stagnation der Erwerbstatigkeit und Arbeitslosigkeit erwartet; die Arbeitskraftenach-
frage bleibt voraussichtlich schwach (ebenda).

Damit ist der seit 2006 mit Ausnahme der Pandemiezeit anhaltende Aufbau der Beschéftigtenzahlen in
Deutschland zum Erliegen gekommen (Bundesagentur fir Arbeit, 2025, 25). In dem langen Zeitraum der po-
sitiven Arbeitsmarktentwicklung mit faktischer Vollbeschaftigung sind Themen wie die Arbeitsvermittlung in
der 6ffentlichen Debatte hinter der Diskussion, was gute Arbeit ausmacht, zurlickgetreten. Mit der beschrie-
benen verdnderten Arbeitsmarktlage, die einerseits von hdherer Arbeitslosigkeit gepragt ist, andererseits in
vielen Branchen Fachkrafte- beziehungsweise Arbeitskrafteengpasse aufweist, liegt aktuell der Fokus wieder
verstarkt darauf, wie die Arbeitsmarktintegration und Mobilitdtsprozesse zwischen Arbeitgebern, Berufen
und Regionen besser gelingen kdnnen. Regulatorische MaBnahmen, die eine Verscharfung von Arbeitsstan-
dards nach sich ziehen, scheinen aus der Zeit gefallen, weil sie stets Gefahr laufen, die (Wieder-)Eintrittsbar-
rieren in Arbeit zu erhéhen.

Die Europaische Kommission hat nun mit dem Quality Jobs Act auf europdischer Ebene einen Gesetzesent-
wurf zur Forderung ,hochwertiger Arbeitsplatze” flir Ende 2026 angekiindigt (Europdische Kommission,
2025). Mit Verweis auf strukturelle Verdnderungen der ,industriellen Basis Europas” und neue Herausforde-
rungen im internationalen Handel mochte die EU-Kommission die europdische Wettbewerbsfahigkeit star-
ken. Obwohl sie (mittlerweile) selbst anerkennt, dass es kein universelles Konzept fiir die Arbeitsplatzqualitat
gibt (ebenda, 2), wird mit der im letzten Jahr durchgefiihrten Sozialpartnerkonsultation fir ein , Recht auf
Nichterreichbarkeit und Telearbeit” jedoch erkennbar auf eine neue Regulierung zugesteuert, die Kriterien
festschreiben will, was ein ,,hochwertiger” Arbeitsplatz sei.

Darliber, dass Arbeit gesundheitserhaltend und zukunftssicher gestaltet sein sollte, besteht ein breiter Kon-
sens. Was jedoch ein ,hochwertiger Arbeitsplatz” sein kbnnte, ist im Grunde hochumstritten. Jede Organisa-
tion oder politischer Akteur ist zwar frei, eine eigene Definition anzubieten. Diese unterliegt aber dem grund-
satzlichen Vorbehalt, beliebig zu sein und Praferenzen beziehungsweise Einschdtzungen der Beschaftigten
nur unzureichend abzubilden (zur grundsatzlichen Kritik an externen Bewertungsmalstaben fiir die Qualitat
der Arbeit: Schifer et al., 2013; Hammermann/Stettes, 2017). Die Arbeitszufriedenheit als Gradmesser der
Selbsteinschatzung durch die Beschéftigten in Deutschland bewegt sich seit nunmehr mehr als 30 Jahren auf
einem konstant hohen Niveau und fallt auch im européischen Vergleich nicht ab. Der Anteil der Beschéftig-
ten, die mitihrer Arbeit zufrieden sind, beziehungsweise einen mittleren oder hohen Zufriedenheitswert auf-
weisen, liegt stabil bei rund 90 Prozent (Hammermann, 2025; Hammermann/Stettes, 2013; Liick et al., 2019).
Vor diesem Hintergrund ist es wenig verwunderlich, dass hierzulande kein Konsens unter Sozialpartnern, Po-
litik und sonstigen Interessensorganisationen existiert, ob und an welchen Stellen in Deutschland Handlungs-
bedarf zur Verbesserung der Arbeitsqualitat besteht.
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Wie die Beschaftigten unterschiedliche Arbeitsplatzmerkmale gewichten und bewerten, bleibt aber eine
wichtige arbeitsmarktpolitische Fragestellung. Dies gilt nicht zuletzt fiir die Unternehmen selbst, deren At-
traktivitat als Arbeitgeber davon abhangt, ob die angebotenen Arbeitsplatzmerkmale den Vorstellungen der
Beschéftigten entsprechen. In der IW-Beschaftigtenbefragung 2024 konnten die Befragten angeben, welche
Arbeitsplatzmerkmale fiir sie wichtig sind (Bach/Hammermann, 2024; Engler et al., 2025). Ob diese auch de-
ren jetzigen Arbeitsplatze pragen, war allerdings nicht Gegenstand der Befragung. In der IW-Beschaftigten-
befragung 2025 wurden daher die Beschéaftigten nun gebeten, wie sie neun ausgewahlte Merkmale an ihrem
derzeitigen Arbeitsplatz bewerten. Dabei konnten sie Schulnoten vergeben. Der vorliegende Report stellt die
Kernergebnisse vor und leistet damit auch einen weiteren Beitrag, um einschatzen zu kénnen, wie gut welche
Arbeitsbedingungen hierzulande sind.

2 Arbeitsklima-Index

2.1 Messkonzept

In der IW-Beschaftigtenbefragung 2025 wurden rund 5.000 Beschéftigte im Zeitraum zwischen Ende Mai bis
Anfang Juni befragt. Die Befragten sollten neun Merkmale ihres Arbeitsplatzes auf Basis von Schulnoten von
1 sehr gut bis 6 ungentigend bewerten.

Bewertet wurden die Arbeitsmenge bzw. das Arbeitspensum, die Arbeitsinhalte, die Verglitung, die Entschei-
dungsspielraume, um Aufgaben planen und durchfiihren zu kénnen, die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben, die Zusammenarbeit mit den Kollegen, die Zusammenarbeit mit der Fliihrungskraft, die Moglichkeiten,
sich beruflich weiterzuentwickeln und die Beteiligungsmoglichkeiten bei wichtigen Entscheidungen, die den
eigenen Aufgabenbereich betreffen. Die Kriterien sind méglichst allgemein und neutral formuliert, ohne At-
tribute (z. B. ,vielfaltige” Arbeitsinhalte), die bei den Befragten sowohl positive als auch negative Assoziatio-
nen auslosen konnten. Die Auswahl der Arbeitsplatzkriterien orientiert sich GroRteils an Merkmalen, die Be-
schéftigen bei ihrem Arbeitgeber wichtig sind (Engler et al., 2025).
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Abbildung 2-1: Bewertung der Arbeitsplatzmerkmale

Anteile in Prozent

Zusammenarbeit mit Kollegen 42,2 I 1,0
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 39,8 I 2,4
Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft 39,0 . 3,6

Entscheidungsspielraume 39,7 I 2,3
Arbeitsmenge 39,3 I 2,2

Beteiligungsmaglichkeiten 30,5 15,5 - B
Weiterentwicklungsmoglichkeiten 25,8 15,6 - 7,4
Vergiitung 30,1 15,7 | EE

sehrgut Mgut befriedigend M ausreichend mangelhaft B ungenigend

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025

Am haufigsten mit sehr gut bewertet wird die Zusammenarbeit mit den Kollegen und von mehr als einem
Flnftel auch die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie die Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft
(Abbildung 2-1). Die Mehrheit der Beschaftigten, 70 Prozent und mehr, geben den Aspekten ihres Arbeits-
platzes die Noten sehr gut, gut oder befriedigend. Zwischen rund 8 und knapp 16 Prozent der Beschaftigten
bewerten die ausgewahlten Merkmale zudem als ausreichend. Auffallig ist, dass die Beteiligungs- und Wei-
terbildungsmoglichkeiten die schlechtesten Noten bekommen. Rund ein Fiinftel der Beschaftigten bewertet
diese als mangelhaft oder ungeniigend. Der Umstand, dass die Entwicklungsmaoglichkeiten schlechter einge-
schatzt werden als der gegenwartige Verdienst korrespondiert mit den Befunden aus der BIBB-BAuA-Er-
werbstatigenbefragungen (Lick et al., 2019, 48). Allerdings zeigen Studien, dass Karrieremoglichkeiten, als
ein Teil der Weiterentwicklung, vergleichsweise selten als wichtiges Merkmal der Arbeitgeberattraktivitat
genannt wird (Bach/Hammermann, 2024) und viele Beschaftigten ohne Fihrungsverantwortung auch keine
Fihrungsposition anstreben (Flake et al., 2026; Hammermann/Stettes, 2024).

In dem ,,Arbeitsklima-Index” werden die Benotungen der neun Einzelmerkmale gleichgewichtet als Durch-
schnittswert in einer Kennzahl aggregiert. Man kdnnte zwar einwenden, dass dies den Unterschieden zwi-
schen den Beschaftigten mit Blick auf die Bedeutung der einzelnen Merkmale nicht gerecht wird. Allerdings
kénnen auf Basis der Befragungsdaten keine individuellen Gewichte fir die einzelnen Merkmale abgeleitet
werden, aus denen sich Schliisse ziehen lassen, wie eine konkrete Benotung im Einzelfall zu interpretieren
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ist. Die Notenverteilung weist aufgrund der iberwiegend positiven Arbeitsplatzbewertungen eine Links-
schiefe auf (Abbildung 2-2). Nur sehr wenige (rund 3 Prozent) erleben das Arbeitsklima insgesamt als man-
gelhaft oder ungeniigend (mit einem Notendurchschnitt von 4,5 oder hdéher). Einen ,Einserdurchschnitt”
vergaben hingegen rund 6 Prozent, 41 Prozent vergaben die Durchschnittsnote ,gut” (jeweils ab einer Nach-
kommastelle von 0,5 aufgerundet).

Abbildung 2-2: Verteilung des Arbeitsklima-Indexes

Gewichtete Anzahl an Personen nach dem Durchschnitt ihrer Bewertungen der neun Arbeitsplatzmerkmale und
gerundete Durchschnittsnote™ mit Anteilen

350
al Q2 a3 ©4 5 ©6

6,3 % 40,8 % 35.8% 14,1% 26% 0.3%

300
250
200
150
100
50 ‘
0
o

*) Jeweils ab einer Nachkommstelle von 0,5 aufgerundeter Notendurchschnitt Gber alle neun Arbeitsplatzmerkmale, Rundungsdiffe-
renzen.

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025

2.2 Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit, dem Mitarbeiterengagement und
der Wechselabsicht

Die Wahrnehmung des Arbeitsklimas ist eng mit der Arbeitszufriedenheit verbunden. Beschaftigte, die mit
ihrer Arbeit unzufrieden sind, geben den Arbeitsplatzmerkmalen eine Durchschnittsnote von 4,2, diejenigen
die eher unzufrieden sind eine von 3,4. (Eher) zufriedene Beschaftigte weisen einen Notendurchschnitt von
2,0 (2,7) auf. Abbildung 2-3 verdeutlicht den Zusammenhang zwischen dem Arbeitsklima und der Arbeitszu-
friedenheit anhand des Anteils der Beschaftigten, die mit ihrer Arbeit (eher) zufrieden oder (eher) unzufrie-
den sind, getrennt nach dem gerundeten Notendurchschnitt des Arbeitsklimas.
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Abbildung 2-3: Arbeitsklima und Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit nach Durchschnittsnote des Arbeitsklima (gerundet)

90
80
70
60
50
40
30
20
10

1 2 3 4 5 oder 6

B unzufrieden eher unzufrieden eher zufrieden M zufrieden

Die Noten 5 und 6 wurden zusammengefasst, da die Fallzahl der Durchschnittsnote mit 5,5 und mehr zu gering ist.

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025

Die Zufriedenheit der Arbeit insgesamt ist ebenfalls eine Uibergreifende Kennzahl, die eine Bewertung aller
(relevanten) Merkmale der Arbeit impliziert. Allerdings miissen die Merkmale nicht als gleich wichtig erachtet
werden, wie dies beim Arbeitsklima-Index angenommen wird. So kann es zwar sein, dass Beteiligungsmog-
lichkeiten als mangelhaft wahrgenommen werden, dies aber fiir die Zufriedenheit einer Person mit der eige-
nen Arbeit keine oder nur eine untergeordnete Rolle spielt. Weiterhin unterscheiden sich beide Kennzahlen
dahingegen, dass im Arbeitsklima-Index neun ausgewahlte Merkmale zur Bewertung vorgegeben wurden,
andere fir die Beschaftigten moglicherweise ebenso relevanten Aspekte hingegen nicht beriicksichtigt wer-
den. So ist beispielsweise die Sicherheit des Arbeitsplatzes fiir viele Personen ein zentraler Faktor ihrer Ar-
beitszufriedenheit. Dieses Merkmal findet sich im Arbeitsklima-Index jedoch nicht wieder. Gleiches gilt fiir
die Zufriedenheit mit der Arbeitszeit, die mit der Benotung der Vereinbarkeit von beruflichen und familidaren
Anforderungen am jetzigen Arbeitsplatz zwar Uberschneidungen aufweist, allerdings nicht deckungsgleich
ist. Die Messung des Arbeitsklima-Indexes liber neun einzelne Merkmale des Arbeitsplatzes bietet gleichwohl
den Vorteil, die Arbeit differenzierter wahrzunehmen und Abstufungen in der Bewertung zu erkennen, die
ansonsten in der Gesamtbewertung von anderen Merkmalen, wie zum Beispiel einer als gut empfundenen
Verglitung Gberstrahlt werden wiirden.

Die Bewertung des Arbeitsklimas hangt ebenfalls eng mit dem selbst wahrgenommenen Engagement und
der Absicht zusammen, in den nachsten beiden Jahren den Arbeitgeber zu wechseln. Fiir das Mitarbeiteren-
gagement, welches die selbst wahrgenommene Leistungsbereitschaft der Beschaftigten und ihre Begeiste-
rung fur die eigene Arbeit misst, wurde das Konzept von Schaufeli/Bakker (2010) verwendet. Ausfihrlich wird
der Engagement-Index in Hammermann (2025) vorgestellt.
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Abbildung 2-4 zeigt, dass das Mitarbeiterengagement mit steigendem Arbeitsklima-Index zunimmt. Beschaf-
tigte, die das Arbeitsklima als (sehr) gut empfinden, sind begeisterter und engagierter bei der Arbeit. Hierin
findet auch das Prinzip der Gegenseitigkeit im menschlichen Handeln Anwendung, auch Reziprozitat genannt.
Einfacher ausgedriickt: Wer sich gut am Arbeitsplatz behandelt fihlt, méchte auch etwas zuriickzugeben.
Moglicherweise spiegelt ein gutes Arbeitsklima dariiber hinaus auch gut funktionierende Strukturen, Ablaufe
und eine effektive Zusammenarbeit wider, die gute Leistung férdern und die empfundene Arbeitsanstren-
gung reduzieren.

Abbildung 2-4: Arbeitsklima, Engagement und Wechselabsicht

Wechselabsicht in Prozent (linke Skala) und Engagement-Index (rechte Skala) nach Durchschnittsnote des Arbeits-
klimas (gerundet)

100 24
20
80
18
70
16
” / 14
50 12
40 10
8
30
6
20
4
10 2
0 0
1 2 3 4 5 oder 6
e \\/echselabsicht Engagement-Index

Die Noten 5 und 6 wurden zusammengefasst, da die Fallzahl der Durchschnittsnote mit 5,5 und mehr zu gering ist. Der Engagement-
Index bewegt sich in einem Intervall von 0 (geringes Engagement) bis 24 (hohes Engagement) Punkten. Wechselabsicht: Wahrschein-
lichkeit, dass Beschaftigte sich in den kommenden zwei Jahren eine neue Stelle bei einem anderen Arbeitgeber suchen werden. Die
Kennzahl bewegt sich in dem Intervall von 0 bis 100 Prozent.

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025

Flr die zweite in Abbildung 2-4 dargestellte Kennzahl, die Wechselabsicht, ist der gegenldufige Zusammen-
hang zum Arbeitsklima zu beobachten. Beschéftigte, die das Arbeitsklima als sehr gut wahrnehmen, erachten
es als eher unwahrscheinlich, sich in den darauffolgenden beiden Jahren einen neuen Arbeitsplatz zu suchen
(mit einer Wahrscheinlichkeit von durchschnittlich 13 Prozent). Liegt die Durchschnittsnote des Arbeitsklimas
bei 5 oder 6, steigt die angenommene Wechselwahrscheinlichkeit auf tiber 60 Prozent. Ebenso wie das Mit-
arbeiterengagement ist auch die Wechselabsicht ein wichtiger Indikator fiir Arbeitgeber, da Mitarbeiterkiin-
digungen in der Regel hohe Kosten fir die Nachbesetzung und Verlust des Know-hows bedeuten. Ein gutes
Arbeitsklima, in dem sich Beschaftigte wohlfiihlen, ist somit eine Investition, die sich wirtschaftlich rechnen
kann. Aufgrund unterschiedlicher Auspragungen der Arbeitsplatzmerkmale beispielsweise hinsichtlich der
Hohe, Bestandteile und Entwicklungsperspektiven einer Vergltung, liefert die vorliegende Analyse jedoch
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keine Erkenntnisse dariliber, welche konkrete Ausgestaltung sich beim Vergiitungsmix empfiehlt, um einer zu
hohen Fluktuation entgegenzuwirken.

Um die Wechselabsicht mit den einzelnen Merkmalen des Arbeitsklimas zu verknipfen, gibt Tabelle 5-1 im
Anhang jeweils die Durchschnittsnoten der neun einzelnen Merkmale des Arbeitsklimas wieder, getrennt
danach wie wahrscheinlich der Arbeitgeberwechsel in den nachsten Jahren eingeschatzt wird. Beschaftigte
mit einer hohen Wechselabsicht (einer Wahrscheinlichkeit von 70 Prozent und mehr) geben allen Aspekten
schlechtere Noten als Beschaftigte mit einer geringen Wechselabsicht. Besonders markant ist der Unter-
schied mit Gber einer Note fiir die Bewertung der Zusammenarbeit mit der Flihrungskraft. GroRere Bewer-
tungsunterschiede zeigen sich auch bei der Verglitung und den Weiterentwicklungs- und Beteiligungsmog-
lichkeiten. Die Ergebnisse bestatigen friihere Forschungsergebnisse, dass der Arbeitsplatzwechsel haufig mo-
netare Griinde hat, darlber hinaus jedoch auch die berufliche Perspektive und das Betriebsklima —in diesem
Fall insbesondere die hierarchielibergreifende Zusammenarbeit — eine gewichtige Rolle spielen (Gromling et
al., 2021, 47).

In Tabelle 5-2 im Anhang werden die Durchschnittsnoten getrennt nach den Kategorien zur Arbeitszufrieden-
heit angegeben. Die groRten Unterschiede zeigen sich bei der Bewertung der Zusammenarbeit mit der Flih-
rungskraft und den Weiterentwicklungsmoglichkeiten fir Beschéftigte, die mit ihrer Arbeit insgesamt zufrie-
den oder unzufrieden sind. Die Differenz der Notendurchschnitte betrdgt hier 2,8 und 2,6 — unzufriedene
Beschaftigte bewerten beide Merkmale also durchschnittlich fast drei Noten schlechter. Die deskriptiven Be-
funde deuten an, dass eine gute Zusammenarbeit mit der Flihrungskraft neben der Wechselabsicht auch die
allgemeine Arbeitszufriedenheit stark beeinflusst. Die Unterschiede in den Bewertungen der neun Arbeits-
platzkriterien fallen nach dem Mitarbeiterengagement (dem Engagement-Index in den drei Kategorien nied-
rig, mittel und hoch) insgesamt niedriger aus. Damit dhneln die Ergebnisse der Tabelle 5-3 denen in Tabelle
5-1. Beim Mitarbeiterengagement finden sich die groRten Bewertungsunterschiede allerdings nicht fir die
Zusammenarbeit mit der Fiihrungskraft, sondern fir die Weiterentwicklungsmoglichkeiten, die Arbeitsin-
halte und Beteiligungsmoglichkeiten (Differenz der Durchschnittsnoten von 1,2).

3 Arbeitsklima nach Beschaftigtenmerkmalen

3.1 Alter

Im Folgenden wird eine Bewertung zwischen sehr gut und befriedigend einer schlechteren Bewertung von
ausreichend bis ungeniigend gegenilbergestellt. Letzteres driickt sowohl nach der Logik von Schulnoten als
auch mit Blick auf die Notenverteilung ein gewisses MaR an Unzufriedenheit und damit Verbesserungsbedarf
aus Sicht der Beschaftigten aus. Gleichwohl lieRe sich auch eine Bewertung von ,,ausreichend” noch als un-
problematisch interpretieren, wenn weniger die Zufriedenheit der Beschaftigten im Vordergrund steht (in
diesem Fall sollte die Bewertung auch mindestens ,befriedigend” sein), sondern wahrgenommene Mangel
identifiziert werden sollen (also eine Bewertung von mangelhaft bis ungeniigend). Fir die vorliegende Un-
tersuchung wird auf Ersteres abgestellt, auch weil die Fallzahlen an Beschéftigten mit einer mangelhaften
und ungenligenden Bewertung eher gering ausfallen und sich damit aufgrund geringer Zellbesetzung nicht
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gut fir eine multivariate Analyse der Bewertungsunterschiede bestimmter Personengruppen eignen?. Alters-
gruppen sind als Unterscheidungsmerkmal besonders interessant, da unterschiedlichen Bewertungen Unter-
schiede in den Erwartungen an die Arbeitsplatzmerkmale zugrunde liegen kénnen, die sich einerseits aus sich
verandernden Werten und Haltungen ergeben, anderseits vor dem Hintergrund der jeweiligen Lebensphase
betrachtet werden miissen. Signifikante Unterschiede sind in Abbildung 3-1 durch ausgefillte Balken gekenn-
zeichnet (Signifikanzniveau von 5 Prozent). In Abbildung 3-1 werden die bedingten Wahrscheinlichkeiten dar-
gestellt, die im Gegensatz zu rein deskriptiven Anteilswerten Merkmalsunterschiede der Altersgruppen bei-
spielsweise hinsichtlich Fihrungsverantwortung oder Betriebszugehdrigkeit beriicksichtigen. Signifikante Be-
wertungsunterschiede lassen sich damit auf die Altersgruppen unter sonst gleichen Bedingungen beziehen.

Altere Beschiftigte ab 55 Jahren schitzen ihre beruflichen Weiterentwicklungsméglichkeiten schlechter ein
als Beschaftigte unter 30 Jahren (Referenzkategorie). Auch Beschiftigte zwischen 30 und 54 Jahren sehen
ihre Entwicklungsmoglichkeiten bereits seltener als befriedigend oder besser an. Daflir bewerten altere Be-
schéaftigte haufiger als Beschaftigte unter 30 Jahren die Zusammenarbeit im Team als mindestens befriedi-
gend. Zusatzlich bewerten Beschiftigte in der Alterskategorie ab 55 Jahren seltener ihre Arbeitsinhalte, die
Arbeitsmenge und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als maximal ausreichend (Note 4 oder
schlechter).

Erklaren lasst sich der Alterseffekt dadurch, dass Jingere haufiger noch auf der Suche nach einer Tatigkeit
sind, die Ilhnen liegt und Spall macht bzw. die fiir die Arbeit nétigen Kompetenzen ausbilden miissen. Zudem
sind die Anforderungen an die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in der Phase der Familiengriindung
besonders hoch. Dagegen sind dltere Beschaftigte damit konfrontiert, dass Karrierespriinge in friiheren Jah-
ren erfolgt oder ausgeblieben sind und bei einer sich zunehmend verkiirzenden Restlebensarbeitszeit un-
wahrscheinlicher werden. Zudem steigt bei Unternehmen die Unsicherheit, ob und wann sich Beschéftigte
aus den rentennahen Jahrgangen fiir einen vorzeitigen Renteneintritt entscheiden. Dass sie damit rechnen
mussen, zeigen diverse Befragungen, wonach viele Beschaftigte den Wunsch hegen, vor dem Erreichen des
gesetzlichen Eintrittsalters vorzeitig aus dem Erwerbsleben zu scheiden (Hammermann/Schiler, 2024; Has-
selhorn/Ebener, 2023).

1 Logistische Regressionen mit Bewertungen von mangelhaft bis ungentigend als abhangige Variable wurden dquivalent zu den Re-
gressionsmodellen aus Tabelle 5-4 im Anhang durchgefiihrt. Die Analyse weist groStenteils ahnliche Zusammenhange zwischen
einer negativen Bewertung und den erklarenden Variablen auf, die in Teilen noch starker akzentuiert sind.
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Abbildung 3-1: Maximal ausreichende Bewertung der Arbeitsmerkmale nach Altersgruppen

Bedingte Wahrscheinlichkeiten, ausgefiillte Balken kennzeichnen signifikante Unterschiede (p-Wert <0,05) zur Refe-
renzgruppe der unter 30-Jahrigen
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Logistische Regressionen mit Kontrollvariablen: Geschlecht, Bildungshintergrund, Fiihrungsverantwortung, Teilzeit, Blroarbeit, Be-
triebszugehorigkeit, befristeter Arbeitsvertrag, Branche, BetriebsgrofRe, Betriebsrat, Tarifbindung, wirtschaftliche Lage des Unterneh-

mens.

Quelle: IW-Beschaftigungsbefragung 2025

3.2 Ausbildungshintergrund

Neben dem Alter birgt auch der Vergleich von Personen mit unterschiedlichem formalem Bildungsabschluss
interessante Erkenntnisse. Mit einer Fallzahl von 245 Beschéftigten, die keinen beruflichen Abschluss haben,
miissen diese Befunde allerdings mit Vorsicht interpretiert werden. Referenzkategorie in der Regression sind
daher Beschaftigte mit einem Ausbildungsabschluss. Im Vergleich zu Beschaftigten, die einen Fortbildungs-
abschluss oder einen Hochschulabschluss haben, sind Beschaftigte mit Ausbildungsabschluss etwas weniger
mit ihrer Vergiitung, den Weiterbildungs- und Beteiligungsmaoglichkeiten zufrieden (geben haufiger Noten
ausreichend oder schlechter). Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und Entscheidungsspiel-
raume werden von Akademikern etwas haufiger zumindest mit der Note befriedigend oder besser bewertet.
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Abbildung 3-2: Maximal ausreichende Bewertung der Arbeitsmerkmale nach Bildungshintergrund

Bedingte Wahrscheinlichkeiten, ausgefiillte Balken kennzeichnen signifikante Unterschiede (p-Wert <0,05) zur Refe-
renzgruppe der Beschaftigten mit abgeschlossener Berufsausbildung

= kein Abschluss Berufsabschluss Fortbildungsabschluss Hochschulabschluss
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Arbeitsinhalte
Arbeitsmenge

Zusammenarbeit mit Kollegen
Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben
Zusammenarbeit mit der
FUhrungskraft
Entscheidungsspielrdume
Beteiligungsmaglichkeiten
Weiterentwicklungsmoglichkeiten

Logistische Regressionen mit Kontrollvariablen: Geschlecht, Alter, Filhrungsverantwortung, Teilzeit, Bliroarbeit, Betriebszugehorig-
keit, befristeter Arbeitsvertrag, Branche, BetriebsgroRRe, Betriebsrat, Tarifbindung, wirtschaftliche Lage des Unternehmens.

Quelle: IW-Beschaftigungsbefragung 2025

3.3 Weitere Merkmale

Weitere personen-, tatigkeitsbezogene und unternehmensbezogene Merkmale, die in die multivariaten Ana-
lyse einbezogen werden, finden sich in der Regressionstabelle im Anhang (Tabelle 5-1). Frauen und Méanner
bewerten das Arbeitsklima dhnlich gut. Signifikante Unterschiede in den Bewertungen zeigen sich nur mit
Blick auf die Weiterentwicklungsmoglichkeiten und die Arbeitsmenge. Frauen schatzen beides etwas haufi-
ger als maximal ausreichend ein. Fiihrungskrafte bewerten ihre Entwicklungsperspektiven und Beteiligungs-
moglichkeiten besser als Beschiftigte ohne Flihrungsverantwortung, dafiir erleben sie eine schlechtere Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben. Mit Ausnahme der Zusammenarbeit mit Kollegen und der Arbeits-
menge und des Arbeitsinhalts bewerten Beschaftigte, die hauptsachlich im Biro arbeiten, ihre Arbeitsplatz-
merkmale haufiger als befriedigend oder besser. Es spielt bei der Wahrnehmung des Arbeitsklimas hingegen
keine Rolle, ob in Teil- oder Vollzeit gearbeitet wird. Beschéaftigte mit einem befristeten Arbeitsvertrag be-
werten ihre Verglitung und Entscheidungsspielraume schlechter als Beschaftigte mit einem unbefristeten
Arbeitsvertrag. Die Betriebszugehdorigkeit spielt keine Rolle und wird vom Alterseffekt Gberlagert. Lediglich
Beschaftigte, die mehr als 10 Jahre bei ihrem Arbeitgeber sind, bewerten ihre Entscheidungsspielrdume bes-
ser als Beschiftigte, die neu im Unternehmen sind. Hinsichtlich der UnternehmensgrofRe unterscheidet sich
das wahrgenommene Arbeitsklima ebenfalls nicht. Im Branchenvergleich sind die Ergebnisse gemischt. Die
Industrie scheint vor allem mit guten Angeboten fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu Punkten.
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Beschéftigte, deren Arbeitsverdienst ein Tarifvertrag zu Grunde liegt, bewerten ihre Verglitung, die berufli-
chen Weiterentwicklungsmoglichkeiten und die Arbeitsmenge besser. Das eine als unsicher wahrgenom-
mene wirtschaftliche Situation die Bewertung der Arbeitsplatzmerkmale triibt, insbesondere auch die Zu-
sammenarbeit mit Kollegen und der Flihrungskraft, wurde in Hommermann und Stettes (2025) bereits naher
betrachtet.

4 Ausblick

Die Mehrheit der Beschaftigten vergibt gute Noten fiir zentrale Arbeitsplatzmerkmale. Interne Strukturen,
Prozesse und soziale Interaktionen scheinen liberwiegend gut zu funktionieren, trotz der gestiegenen wirt-
schaftlichen Unsicherheit, die das Arbeitsklima eintriiben. Vor diesem Hintergrund ist der von der Europai-
schen Kommission angekiindigte Quality Jobs Act kritisch zu betrachten. Neue Arbeitsstandards, wie ein er-
weitertes Recht auf Nichterreichbarkeit oder Regulierung von Telearbeit zielen an den tatsachlichen Bedirf-
nissen vieler Beschaftigter vorbei.

Die Daten zeigen, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die unter der EU unterstellten , Always
on Working Culture” leiden wiirde, nur von einem kleinen Teil als ,,mangelhaft oder ungeniigend” bewertet
werden. Der groRere Handlungsbedarf wird stattdessen bei den Weiterentwicklungsmoglichkeiten gesehen
— ein Aspekt, der sich durch betriebliche Personalentwicklung und Qualifizierungsangebote deutlich besser
adressieren lasst als durch zusatzliche europaische Regulierung zur Férderung ,hochwertiger Arbeit”.

Zudem stehen Wirtschaft und Politik vor arbeitsmarktpolitischen Herausforderungen, die strukturell schwe-
rer wiegen als die in der Quality Jobs Roadmap adressierten Dimensionen. Die Arbeitskraftenachfrage befin-
det sich insgesamt auf einem Tiefststand, auch wenn gleichzeitig in einzelnen Branchen weiterhin Fachkraf-
teengpasse bestehen. Diese Konstellation erfordert politische Prioritdten, die Mobilitat fordern — zwischen
Berufen, Branchen und Regionen — und den Zugang zum Arbeitsmarkt erleichtern. Zusatzliche Regulierung
birgt jedoch das Risiko, administrative Lasten und Eintrittsbarrieren zu erhdhen. Gerade in Zeiten schwacher
Arbeitskraftenachfrage kann dies die gesamtwirtschaftliche Anpassungsfahigkeit weiter begrenzen.

5 Anhang

Die Auswertungen basieren auf der IW-Beschaftigtenbefragung, einer Online-Befragung von sozialversiche-
rungspflichtig Beschéaftigten (SVB) und geringfiigig Beschéftigten (sog. ,Minijobbern“) ab 18 Jahren in
Deutschland, die seit 2023 jahrlich vom Institut der deutschen Wirtschaft durchgefihrt wird. Es wurden ins-
gesamt (iber 5.000 Personen befragt, von denen 4.977 verwertbare Antworten vorliegen. Die Daten wurden
vom 20.05.2025 bis 02.06.2025 erhoben.

Um reprasentative Gesamtwerte fir die Grundgesamtheit der Beschaftigten zu ermitteln, werden die Befra-
gungsergebnisse mit Gewichten berechnet. Mit der Gewichtung nach der Beschaftigtenstatistik der Bunde-
sagentur fir Arbeit werden strukturelle Abweichungen der Stichprobe gegentliber der Grundgesamtheit hin-
sichtlich der Anzahl der Beschéftigten nach Geschlecht, Berufsabschluss (ohne Berufsabschluss, anerkannter
Berufsabschluss, akademischer Berufsabschluss) sowie Altersklassen (18 bis unter 30 Jahre, 30 bis unter 55
Jahre, 55 Jahre und dlter) ausgeglichen. Betrachtet werden alle Branchen mit Ausnahme der Land-, Forstwirt-
schaft und Fischerei. Mit einer Gewichtung anhand des Unternehmensregisters werden strukturelle
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Abweichungen gegeniber der Grundgesamtheit hinsichtlich der Anzahl der SVB nach vier Branchengruppen
(1: Industrie, Bergbau, Energie- und Wasserversorgung, Entsorgung; 2: Baugewerbe; 3: Handel, Verkehr, Lo-
gistik und Gastgewerbe, Finanzdienstleistungen, Grundstiicks- und Wohnungswesen und Informations- und
Kommunikationstechnologie, sonstige unternehmensnahe oder persdnliche Dienstleistungen; 4: Offentliche
Verwaltung, Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen) und drei UnternehmensgréRenklas-
sen (1 bis 49 Mitarbeitende, 50 bis 249 Mitarbeitende und ab 250 Mitarbeitende) ausgeglichen. Um die struk-
turelle Angleichung an beide Grundgesamtheiten, also die Anzahl der Beschaftigten nach Beschaftigtensta-
tistik und nach dem Unternehmensregister, zugleich zu bericksichtigen, wurde die Gewichtungsmethode
des Iterative Proportional Fitting (Raking) gewahlt.

Tabelle 5-1: Bewertung der einzelnen Merkmale des Arbeitsklima nach Wechselabsicht

Durchschnittsnote des jeweiligen Arbeitsplatzmerkmals differenziert nach Beschaftigten mit einer niedrigen, mittle-
ren oder hohen Wechselabsicht

Wechselabsicht

nledrlg mittel hoch Differenz
(<30) (30-69) (>=70) (hoch-niedrig)
3,2 0,8

Arbeitsmenge

Verglitung 2,7 3,3 3,6 0,9
Entscheidungsspielraume 2,3 2,7 3,1 0,8
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 2,2 2,7 3,0 0,8
Zusammenarbeit mit Kollegen 2,0 2,4 2,7 0,8
Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft 2,2 2,8 3,3 1,1
Weiterentwicklungsmoglichkeiten 2,9 3,4 3,8 0,9
Arbeitsinhalte 2,2 2,6 3,0 0,8
Beteiligungsmoglichkeiten 2,7 3,2 3,7 0,9

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025
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Tabelle 5-2: Bewertung der einzelnen Merkmale des Arbeitsklima nach Arbeitszufriedenheit

Durchschnittsnote des jeweiligen Arbeitsplatzmerkmals differenziert nach der Arbeitszufriedenheit der
Beschaftigten

Arbeitszufriedenheit

unzu- eher eher
frieden | unzu- zufrie-
frieden (unzufrieden-
zufrieden)

Arbeitsmenge 3,9 3,4 2,7 1,9 2,0
Vergltung 4,4 3,8 3,1 2,3 2,1
Entscheidungsspielraume 4,0 3,3 2,6 1,9 2,1
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 3,6 3,2 2,5 1,8 1,8
Zusammenarbeit mit Kollegen 3,4 2,8 2,2 1,6 1,8
Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft 4,5 3,4 2,5 1,7 2,8
Weiterentwicklungsmoglichkeiten 5,0 4,1 3,2 2,4 2,6
Arbeitsinhalte 3,8 3,2 2,4 1,8 2,1
Beteiligungsmaoglichkeiten 4,6 3,8 3, 2,2 2,4

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025

Tabelle 5-3: Bewertung der einzelnen Merkmale des Arbeitsklima nach Engagement

Durchschnittsnote des jeweiligen Arbeitsplatzmerkmals differenziert nach Beschaftigten mit einem niedrigen, mitt-

leren oder hohem Engagement

Engagement

niedrig mm Differenz
2,5 2,1

Arbeitsmenge 3,1

1,0
Vergltung 3,5 2,9 2,5 1,0
Entscheidungsspielraume 3,1 2,5 2,1 1,0
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 2,9 2,3 2,0 0,9
Zusammenarbeit mit Kollegen 2,6 2,1 1,7 0,9
Zusammenarbeit mit der Fihrungskraft 3,1 2,4 2,0 1,1
Weiterentwicklungsmaoglichkeiten 3,8 3,1 2,7 1,2
Arbeitsinhalte 3,1 2,3 1,8 1,2
Beteiligungsmoglichkeiten 3,6 2,9 2,4 1,2

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025
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Tabelle 5-4: Bewertung der einzelnen Arbeitsplatzmerkmale

Koeffizienten logistischer Regressionen, Signifikanzniveaus * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Abhdngige Variable: Bewertun- Zusammenarbeit Arbeits- | Vergutung | Enschei- | Vereinbar- | Weiter- Arbeitsin- | Beteili-
gen von ausreichend bis mit menge dungs- | keit von Be- [ entwick- | halte gungs-

spiel- ruf und Pri- | lungsmog- maoglich-
rdume |vatleben lichkeiten keiten

ungeniigend (GEEETH
sehr gut bis befriedigend) Kollegen der F
rungskraft

Frau 0,170 0,010 0,212° 0,181 -0,008 -0,105 0,199° -0,13 -0,003

Alter (Referenz 18-29 Jahre)
30-54 Jahre -0,456"" -0,212 -0,243 -0,216 0,014 -0,277 0,279° -0,299 -0,043
55 Jahre und &lter -0,467" -0,091 -0,415" -0,263 0,048 0,529 0,420™ -0,385" 0,051

hochster Bildungsabschluss (Referenz: Berufsabschluss (Abschluss einer Lehre))

kein beruflicher Abschluss 0,307 0,150 -0,214 0,399 -0,076 0,088 0,367 0,240 0,204
Fortbildungsabschluss -0,238 0,03 -0,037 -0,515""  -0,259 0,001 -0,363™ -0,431° -0,277"
Hochschul- oder Fachhochschul- -0,228 -0,048 -0,119 -0,466™"  -0,377"" -0,236" -0,278™ -0,240 -0,281™"
abschluss

Fiihrungsverantwortung -0,134 -0,189 0,033 -0,064 -0,164 0,287 -0,370""  -0,118 -0,577°"
Teilzeitbeschaftigung -0,014 -0,042 -0,144 -0,020 -0,106  -0,254 -0,046 -0,116 -0,154
Biroarbeitsplatz -0,148 -0,244" -0,153 -0,332""  -0,473™" -0,663"" -0,229™ -0,083 -0,397°""

Betriebszugehorigkeitsdauer (Referenz: bis zu einem Jahr)

Mehr als 1 bis zu 5 Jahre -0,134 0,308 0,175 -0,007 -0,188 0,214 0,024 -0,083 -0,001
Mehr als 5 bis zu 10 Jahre -0,141 0,150 0,258 0,192 -0,171 0,325 0,193 -0,054 -0,047
Mehr als 10 Jahre 0,001 0,183 0,171 0,070 -0,506° 0,027 0,061 -0,298 -0,006
Befristeter Arbeitsvertrag 0,250 0,265 0,261 0,527 0,420" 0,215 0,145 0,227 0,144

Branche (Referenz: Industrie, Bergbau, Energie und Wasserversorgung, Entsorgung)

Baugewerbe, Hoch- und Tiefbau 0,420 0,311 0,286 0,268 0,319 0,101 0,121 0,342 0,351
Handel, Verkehr und Gastge- -0,048 0,147 0,111 0,365" 0,268 0,474 -0,024 0,067 -0,126
werbe

Sonstige Dienstleistungen 0,247 0,192 0,268 0,211 0,382" 0,615 0,019 0,175 0,035
Finanzdienstleistungen, Woh- -0,184 0,164 0,029 0,067 0,240 -0,085 -0,160 -0,046 -0,085
nungswesen, Medien, IKT

Freiberufliche, wissenschaftliche -0,434 -0,090 -0,143 0,272 0,097 0,061 -0,267 -0,476 0,153
und technische Dienstleistun-

gen/sonst. Wirtschaftliche

Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Erzie- -0,130 0,011 0,146 0,207 0,168 0,311" -0,248" -0,284 -0,151
hung und Unterricht, Gesund-
heits- und Sozialwesen

UnternehmensgroBe (Referenz: weniger als 50 Mitarbeiter)

50 bis 249 Mitarbeiter -0,061 0,199 -0,042 -0,030 0,042 -0,021 -0,031 -0,218 0,093
250 Mitarbeiter und mehr -0,208 0,136 0,153 -0,107 0,088 0,196 -0,198 -0,142 0,162
Betriebsrat 0,056 -0,075 0,118 -0,102 0,257 0,024 0,065 0,355" 0,081
Tarifbindung (dem Verdienst zu- -0,062 -0,067 -0,218° -0,644™"  -0,120  -0,165 -0,341""  -0,115 -0,0919
grundeliegend)

(eher) gute wirtschaftliche Lage -0,752°"  -0,813"" -0,680"" -0,772"""  -0,572""" -0,620"" -0,764"  -0,827""  -0,546"""
des Unternehmens

Pseudo R? 0,042 0,031 0,025 0,075 0,035 0,054 0,049 0,047 0,038
Beobachtungen 4.280 4.280 4.280 4.280 4.280 4.280 4.280 4.280 4.280

Quelle: IW-Beschaftigtenbefragung 2025
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6 Abstract

Most employees in Germany rate their working conditions positively. Between late May and early June in
2025 around 5,000 employees were asked to evaluate nine key characteristics of their workplace using school
grades. Overall, 70 percent or more of respondents rated most of their workplace like workload, work con-
tent and collaboration with colleagues and supervisors as “very good,” “good,” or “satisfactory.”
Collaboration among colleagues, work—life balance, and cooperation with supervisors received especially
positive ratings, with at least one-fifth of respondents regarding them as “very good.” Employees were most
critical of their development opportunities: with more than 20 percent “poor” or “very poor” grades.

An Arbeitsklima-Index (work climate index) was created from the individual ratings. It shows a clearly
left-skewed distribution, as employees predominantly award good grades. Only about three percent experi-
ence their overall working climate as poor or very poor, while around six percent give an average grade of
“very good”. The working climate is linked to job satisfaction, engagement, and intention to change jobs.
Employees with a low work climate index are less satisfied with their work, feel less engaged, and more
frequently consider changing employers.

Results differentiated by employee characteristics show: men and women assess their working conditions
similarly. Larger differences appear across age groups. Older employees rate their development opportuni-
ties more critically but are more often satisfied with teamwork, workload, work content, and work-life bal-
ance. Employees with higher educational qualifications tend to give better ratings, particularly regarding
scope for decision-making and compensation.

With the European Commission’s planned Quality Jobs Act to promote high-quality workplaces, the debate
about job quality in Germany is gaining renewed relevance. However, against the backdrop of a weaker labor
market, the conditions differ from those of the previous decades of employment growth. Although economic
uncertainty weighs on the working climate, the generally positive overall sentiment does not indicate a need
for regulatory action. New standards for “high-quality” jobs could instead establish additional barriers in the
labor market, potentially hindering a recovery in labor demand.
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