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1 Thematischer Ausgangspunkt und Datengrundlage

Seit mehreren Jahren scheint die globale Gesellschaft kaum noch eine Auszeit vom dauerhaf-
ten Krisenmodus erfahren zu kénnen. An die langanhaltenden Belastungseffekte der Corona-
Pandemie schlief3t sich die humanitéare Kriegskatastrophe in der Ukraine an. Begleitet werden
diese und weitere Weltprobleme von Gbergeordneten Bedrohungen aus Klimawandel und Um-
weltzerstorung. Mittlerweile liegen zahlreiche wissenschaftliche Einschatzungen vor, nach de-
nen die Intensivierung sozialokologischer Schieflagen den gesellschaftlichen Zusammenhalt
nachhaltig beeintrachtigt, demokratische Strukturen geféhrdet, hohe wirtschaftliche Kosten be-
wirkt und vor allem humanprofessionelle Akteur:innen an ihre Grenzen bringt (vgl. z. B. But-
terwegge, 2021; Kemp et al., 2022; Riahi et al., 2017; Schmelz, 2021). Organisationen des
Sozial- und Gesundheitswesens muissen trotz sich verscharfender Realisierungsbedingungen
jene Leistungen erbringen, mit denen ein wachsender Kreis an Menschen zu einer gelingen-
den, wirdigen Lebensbewaltigung befahigt wird. Dass sich hieraus grof3e fachliche Heraus-
forderungen und Paradoxien fur Arbeitgeber und -nehmer:innen ergeben kénnen, ist seit Lan-
gerem in praktischen, theoretischen und empirischen Analysen nachzuzeichnen (vgl. Beivers
& Emde, 2020; Dahme et al., 2003; Seithe & Wiesner-Rau, 2013; Stehr et al., 2018).

Um Handlungsstéarke und -kompetenzen von Betrieben des Deutschen Caritasverbands auch
in internationalen Krisenzeiten zu unterstiitzen, steht mit dem Caritaspanel ein umfassendes
Forschungsprogramm zur Ergriindung der aktuellen Praxisrealitat zur Verfigung. Die Durch-
fuhrung erfolgt in Kooperation mit dem Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der
Bundesagentur fur Arbeit. An der mittlerweile flinften Befragungsrunde haben sich zwischen
Juli und September 2022 insgesamt 262 Rechtstrager aus allen Tatigkeitsfeldern und Regio-
nalkommissionen der Caritas beteiligt. In den Daten spiegelt sich die Situation von circa 2.300
Betrieben mit insgesamt circa 94.000 Beschéftigten wider. Hiertiber konnten Informationen zu
zahlreichen Schwerpunktthemen gesammelt werden, die fiir die gegenwartige und zukinftige
betriebliche Arbeitsgestaltung als bedeutsam einzuschatzen sind. Der vorliegende Report
stellt den ersten Part einer dreiteiligen Ergebnisprasentation zur Grundauswertung 2022 dar.
Gemeinsam bieten die Berichte einen umfassenden Rundblick auf das neu generierte Erkennt-

nisspektrum an. Dabei werden folgende Kategorien behandelt:

caritaspanelReport 1/2023 (vorliegend):

= Geschaftsentwicklung und Personalstruktur sowie

= Befristung und Teilzeitbeschaftigung.
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caritaspanelReport 2/2023:

= Personalprobleme,
= Attraktivitatsfaktoren zur Personalgewinnung und -bindung sowie
= Berufsausbildung.

caritaspanelReport 3/2023:

=  mobiles Arbeiten sowie

= Arbeitszeitgestaltung und Fehlzeiten.

Ein Blick auf die Zusammensetzung der Stichprobe zeigt, dass Rechtstrager aus der Regio-
nalkommission Bayern mit einem Anteil von 31 Prozent erstmals die grofite Gruppe im Cari-
taspanel stellen. Knapp dahinter folgen Teilnehmende aus Nordrhein-Westfalen mit einem An-
teil von 30 Prozent. Fur beide Regionalkommissionen hat sich der relative Umfang an der
Gesamtstichprobe gegeniiber 2020 allerdings reduziert. Dies korrespondiert mit einer starke-
ren Beteiligung von Rechtstrdgern aus Baden-Wirttemberg, die 18 Prozent aller Befragten
ausmachen. Fur die Regionalkommissionen Mitte (11 Prozent), Nord und Ost (jeweils 5 Pro-
zent) sind ebenfalls leichte Beteiligungsanstiege zu verzeichnen. Folglich verteilt sich die Ge-
samtgruppe befragter Rechtstrager etwas gleichmafiger auf die Regionen, als dies in der vor-

herigen Welle 2020 der Fall war.

Aufgeteilt nach priméaren Hilfebereichen, d. h. dem Bereich mit der gré3ten Beschaftigtenzahl,
kann die Altenhilfe mit einem Anteil von 33 Prozent als gro3tes Feld in der Stichprobe be-
schrieben werden. Demnach ist jeder dritte teilnehmende Rechtstrager hauptséchlich in der
Altenhilfe und -pflege aktiv. Den zweitgréf3ten Bereich bildet die Kinder- und Jugendhilfe ab,
wo ein Viertel (25 Prozent) der befragten Rechtstrager seinen Angebotsschwerpunkt setzt. 17
Prozent der Teilnehmenden kénnen den weiteren sozialen Hilfen zugeordnet werden, die v. a.
aus Schulen, Bildungseinrichtungen, Diensten fur Migrant:innen und Verwaltung bestehen. Bei
jeweils jedem zehnten Rechtstrager liegt der primare Hilfebereich in der Gesundheitshilfe
(11 Prozent) und den Beratungsstellen (10 Prozent). Die Eingliederungshilfe! und Psychiatrie
kann fUr 4 Prozent als Hauptbereich festgestellt werden. Insbesondere letztgenanntes Feld ist
weniger stark als noch 2020 vertreten. Demgegenuber konnten Beratungsstellen, Kinder- und

Jugendhilfe sowie Gesundheitshilfe ihre Anteile an der Stichprobe erhohen.?

! Orientiert am Bundesteilhabegesetz wird der Begriff der Eingliederungs- statt Behindertenhilfe ge-
nutzt.

2 Die Aufteilung der Beschéaftigtenzahl nach Regionen und Hilfebereichen ist vor dem Hintergrund der
Zentralstatistik 2020 als reprasentativ zu bewerten.
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Bei der GrolRenverteilung nach Beschéftigtenzahl ist zu berichten, dass sich deutlich mehr
grol3e Rechtstrager mit mindestens 500 Mitarbeitenden als noch 2020 in den Datensatz ein-
gebracht haben. Ihr Anteil ist um 7 Prozentpunkte auf 24 Prozent angestiegen. Der Anteil an
kleinen Rechtstragern mit hdchstens 25 Beschaftigten hat sich dafur auf 17 Prozent reduziert.
Circa jede:r dritte (31 Prozent) Teilnehmende weist einen Personalumfang zwischen 26 und
100 Personen auf, was einen leichten Anstieg bedeutet. In 28 Prozent der Rechtstrager arbei-
ten mehr als 100, jedoch weniger als 500 Beschaftigte. Der Anteil dieser GroRenkategorie ist
ebenfalls niedriger als in der vorherigen Befragungsrunde. Festgemacht an Jahresumsatz
oder Jahresbilanzsumme l&sst sich die relative Verschiebung der Betriebsgré3en in Richtung
hoherer Auspragungen untermauern. Zwar bleiben grof3ere Rechtstrager mit Umsatz bzw. Bi-
lanzsumme von mehr als 10 Mio. Euro mit einem Anteil von 41 Prozent in der Minderheit. Ihr
Umfang innerhalb der Gesamtstichprobe ist jedoch um 7 Prozentpunkte angewachsen, so

dass der Anteil kleinerer Rechtstrager auf 59 Prozent gesunken ist.

2 Geschaftsentwicklung und Personalstruktur

In der Analyse des gegenwartigen Wettbewerbs- und Konkurrenzdrucks fallt auf, dass jeder
funfte (20 Prozent) Rechtstrager diesen als hoch bewertet. Der Anteil ist gegeniiber 2020 um
6 Prozentpunkte angestiegen und erreicht einen neuen Hochstwert seit Beginn des For-
schungsprogramms im Jahr 2016. Jeder dritte (33 Prozent) Rechtstrager gibt an, unter mittle-
rem Wettbewerbsdruck zu stehen. 46 Prozent schatzen den Konkurrenzdruck hdchstens als
gering ein. lhr Anteil ist um 6 Prozentpunkte gesunken. Abbildung 1 verdeutlicht, dass sich vor
allem die Gruppe der mittelstark unter Druck stehenden Rechtstrager im Zeitverlauf sukzes-
sive reduziert hat. Es ist davon auszugehen, dass der Konkurrenzkampf um begehrtes quali-
fiziertes Fachpersonal im Sozial-, Gesundheits- und Bildungswesen einen gewichtigen Faktor

in der Wahrnehmung der Befragten einnimmt.

Die wirtschaftlichen Auswirkungen der Corona-Pandemie scheinen sich seit 2020 deutlich in-
tensiviert zu haben. So meldet jeder vierte (26 Prozent) Rechtstrager zurtick, stark von der
Wirtschaftskrise betroffen zu sein. Dies bedeutet einen Anstieg um 8 Prozentpunkte seit der
letzten Erhebung im Ausbruchsjahr der COVID-19-Pandemie. Der Anteil an Rechtstragern, die
sich als mittelstark betroffen einschétzen, ist um 15 Prozentpunkte auf 36 Prozent gewachsen.
Somit geben nur noch 38 Prozent der Teilnehmenden an, keine oder nur geringe 6konomische
Auswirkungen auf ihre Geschaftsentwicklung zu verzeichnen. Diese Kategorie hat sich um

ganze 23 Prozentpunkte verkleinert (Abbildung 2).
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Abb. 1: Wettbewerbsdruck
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Abb. 2: Wirtschaftliche Auswirkungen der Pandemie
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Bei den Merkmalen der Personalstruktur lassen sich als erstes die Qualifikationsniveaus der
Mitarbeitenden betrachten. Jede:r funfte (20 Prozent) Beschéftigte befindet sich in einer ein-
fachen Tatigkeit, fur die keine Berufsausbildung erforderlich ist. Der Anteil ist seit der letzten
Erhebung leicht angestiegen. Mehr als die Halfte (55 Prozent) des Personals wird in qualifi-
Zierten Tatigkeiten eingesetzt, fir die eine abgeschlossene Berufsausbildung vorausgesetzt
wird. Gegenliber 2020 hat sich diese Gruppe um 6 Prozentpunkte verringert. Ein Finftel (19
Prozent) des Personals bt qualifizierte Tatigkeiten aus, die einen Hochschulabschluss erfor-
dern. Letzteres bildet den hdchsten bisher gemessenen Wert in den Befragungsrunden des
Caritaspanels ab. Bei 6 Prozent der Beschaftigten handelt es sich um Auszubildende oder
Schiler:innen, was einen geringfligigen Anstieg gegentber 2020 bedeutet. Abbildung 3 gibt

die Ergebnisse zum Qualifikationsniveau im Zeitverlauf wieder.
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Abb. 3: Qualifikationsniveaus
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Der Anteil weiblicher Beschaftigter ist in den Einrichtungen und Diensten der Caritas weiterhin
hoch. So handelt es sich bei Uber drei Vierteln (78 Prozent) des Personals um Frauen. Der
Anteil hat sich seit 2016 mit einer Reduktion um 2 Prozentpunkte nur geringfligig verandert.
Aufgeteilt nach Qualifikationsniveaus lassen sich deutlichere Unterschiede nach Genderzuge-
horigkeit ausmachen. In Tatigkeiten, die keinen Abschluss oder héchstens eine Ausbildung
voraussetzen, machen weibliche Beschaftigte 80 Prozent des dort vorfindbaren Personals
aus. Beide Anteile sind gegentiber 2020 um 2 Prozentpunkte zurlickgegangen. Bei hochqua-
lifizierten Tatigkeiten, die ein Studium erfordern, betragt der Frauenanteil hingegen nur 69 Pro-
zent. Dieser Anteil ist gegenlber der vorherigen Befragung um 2 Prozentpunkte angestiegen.
Zudem sind 77 Prozent der Auszubildenden weiblich, was einem Rickgang um 3 Prozent-

punkte gleichkommt.

Ausgehend von ihrem Anteil am Gesamtpersonal sind Frauen somit vor allem in hochqualifi-
zZierten Positionen weiterhin unterrepréasentiert, wahrend Méanner dort Uberproportional haufig
beschaftigt sind. Diese Verteilung bestatigt sich in der Analyse der 2022 erstmals gemessenen
Frauenanteile in Leitungs- und Fihrungspositionen. Demnach sind circa zwei Drittel (68 Pro-
zent) der Leitungskrafte auf zweiter und dritter Flihrungsebene (z. B. Bereichs- und Abteilungs-
leitungen) weiblich. Auf erster Filhrungsebene (z. B. Geschaftsfiihrung und Vorstand) betragt
der Frauenanteil lediglich 42 Prozent, was eine negative Diskrepanz im Umfang von 36 Pro-

zentpunkten gegeniiber dem Frauenanteil am Gesamtpersonal bedeutet.
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Bei der Altersstruktur des Personals (Abbildung 4) lasst sich erkennen, dass 8 Prozent der
Mitarbeitenden junger als 25 Jahre sind. Ihr Anteil hat sich im Vergleich zu 2020 geringfugig
erhoht. Mehr als jede:r vierte (27 Prozent) Beschatftigte ist zwischen 25 und 39 Jahren alt.
Circa ein Drittel (35 Prozent) des Personals ist in der mittleren Alterskategorie zwischen 40
und 54 Jahren zu verorten. Diese Gruppe hat sich seit 2016 um vier Prozentpunkte und somit
am deutlichsten verringert. Die zweithdchste Altersstufe zwischen 55 und 64 Jahren hat ihren
Anteil leicht erhdht und macht 27 Prozent aus. 3 Prozent der Mitarbeitenden sind mindestens
65 Jahre alt, was einen unverédnderten Anteil bedeutet. Fir das Jahr 2022 ist erstmals ein
Wiederanstieg des kumulierten Anteils jungerer Mitarbeitender unter 40 Jahren zu verzeich-
nen. Dabei wird das Ausgangsniveau von 2016 in Hohe von 38 Prozent jedoch weiterhin um
3 Prozentpunkte unterschritten. Uber den Zeitverlauf lasst sich zudem ein kontinuierlicher Zu-
wachs der Gruppe ab 55 Jahren beobachten. Dieser Trend kann mit Blick auf zukiinftige Be-
darfe zur Stellenbesetzung einerseits als herausfordernd bewertet werden. Andererseits zeigt
dies, dass auch altere Arbeitnehmer:innen eine Beschéaftigungsmoglichkeit in den Einrichtun-
gen und Diensten der Caritas finden. Es bleibt dabei, dass die Altersstruktur derzeit relativ
ausgeglichen ausfallt. Die Zahlen zeigen aber auch, dass der Anteil der Beschéftigten ab 55
Jahren bei nunmehr 30 Prozent liegt. Ubertragt man diesen Anteil auf die insgesamt fast
700.000 Beschaftigten im Bereich der Caritas, so bedeutet dies, dass in den nachsten 10 Jah-

ren rund 200.000 Beschaéftigte der Caritas in Ruhestand gehen werden.

Abb. 4: Altersstruktur
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Die Dauer der Betriebszugehdrigkeit Beschaftigter zeigt sich gegenuber 2020 kaum verandert.
Weiterhin sind 38 Prozent des Personals seit hochstens vier Jahren im aktuellen Caritas-Be-
trieb aktiv. Ein Viertel (24 Prozent) ist seit funf bis neun Jahren beim derzeitigen Arbeitgeber
beschaftigt. Bei ebenfalls 38 Prozent handelt es sich um langjahrig gebundene Mitarbeitende
mit einer Zugehorigkeitsdauer von mindestens zehn Jahren. Teilt man diese Gruppe auf, ma-
chen Personen mit bis zu 19 Jahren Betriebszugehdrigkeit 22 Prozent des Gesamtpersonals
aus. Beschéftigte, die seit mindestens 20 Jahren in ein und demselben Betrieb arbeiten, errei-
chen mit einem Anteil von 16 Prozent einen neuen Héchstwert seit erstmaliger Merkmalsmes-
sung im Erhebungsjahr 2018. Somit kann man in den Einrichtungen und Diensten der Caritas
weiterhin auf viele neue Gesichter und gleichzeitig erfahrene Mitarbeitende treffen.

3 Befristung und Teilzeitbeschaftigung

Im n&chsten Schritt werden mit Befristung und Teilzeit zwei Merkmale flexibilisierter Beschaf-
tigung betrachtet. In circa drei Vierteln (77 Prozent) aller Rechtstrager gibt es Mitarbeitende
mit befristetem Beschéaftigungsverhaltnis. Der Anteil ist gegenltber 2020 nur leicht gesunken,
liegt gegeniiber 2018 jedoch um ganze 9 Prozentpunkte niedriger. Die Befristungsquote (Ab-
bildung 5), d. h. der Anteil befristeter an allen Beschéftigten, liegt im Jahr 2022 bei 14,1 Prozent
und somit einen halben Prozentpunkt niedriger als in der vorherigen Befragungsrunde. Ge-
geniiber 2016 hat sich die Befristungsquote um 3 Prozentpunkte reduziert. Uber den Zeitver-
lauf ist somit von einer Verringerung des Ausdehnungsradius befristeter Beschaftigung in den

Betrieben der Caritas auszugehen.

Abb. 5: Anteil befristet Beschaftigter
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Bei den Griinden fur das Abschliel3en befristeter Beschaftigungsverhaltnisse zeigt sich eine
deutliche Verschiebung in Richtung Sachgrundbefristungen. Bei mehr als der Halfte (57 Pro-
zent) aller Personen mit befristetem Arbeitsvertrag liegt ein Sachgrund vor. Der Anteil ist um
24 Prozentpunkte gegentber der Welle 2020 angestiegen. Im Gegenzug ist der Anteil sach-
grundloser Befristungen um 16 Prozentpunkte auf 37 Prozent gesunken. Auch Befristung we-
gen Offentlicher Forderung (4 Prozent; minus 3 Prozentpunkte) oder sonstiger Regelung
(2 Prozent; minus 5 Prozentpunkte) verlieren an Bedeutung.

Abb. 6: Auswirkungen eingeschrankter Sachgrundbefristung
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Als relevanter Faktor kann an dieser Stelle die von der Zentral-KODA (Kommission zur Ord-
nung des Didzesanen Arbeitsvertragsrechts) beschlossene Beschrankung sachgrundloser
Befristungen herangezogen werden (Abbildung 6). So gilt seit Juli 2022 die Eingrenzung der
Befristungshodchstdauer auf 14 Monate. Nach den Auswirkungen dieser Entscheidung befragt,
gibt die Halfte (49 Prozent) der Rechtstrager an, dass sich die Schwierigkeiten bei der Perso-
nalgewinnung und Personalplanung dadurch intensiviert haben. Fast die Halfte (47 Prozent)
meldet zurlick, dass der Beschluss die finanziellen Herausforderungen weiter anwachsen
lasst. 37 Prozent der Befragten beobachten, dass die Personalfluktuation in Zusammenhang
mit der eingeschrankten sachgrundlosen Befristung zunimmt. Nur ein geringer Anteil der
Rechtstrager ist der Ansicht, dass der Beschluss der Zentral-KODA dazu beitragt, vorhandene

Schwierigkeiten mit der Personalgewinnung (10 Prozent), Personalplanung (9 Prozent) oder
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Fluktuation (11 Prozent) zu verringern. Lediglich 6 Prozent geben an, dass sich die finanzielle
Seite der Leistungserbringung hierdurch entspannt. Zwei Drittel (65 Prozent) der Rechtstrager
registrieren keine Abnahme sachgrundloser Befristungen. D. h. die Beschrankung durch die
Zentral-KODA fihrt nicht zu einer wesentlichen weiteren Einschrankung der ohnehin riicklau-
figen sachgrundlosen Befristung. Auch auf Sachgrundbefristungen haben die veranderten Be-
fristungsmodalitaten bei der grof3en Mehrheit der Betriebe (83 Prozent) keinen Einfluss.

Da Befristungen berufsbiografisch und dabei wirtschaftsweit eher den Beschaftigungsbeginn
kennzeichnen, ist fir die Analyse des Merkmals zudem die Befristungsquote bei neueinge-
stellten Mitarbeitenden wichtig. Diese liegt 2022 bei unter 50 Prozent und um ganze 7 Pro-
zentpunkte niedriger als in der vorherigen Befragungsrunde. Seit 2018 ist der Anteil befristeter
Neueinstellungen sogar um 14 Prozentpunkte zuriickgegangen. Somit haben sich die Mog-
lichkeiten neuer Arbeitnehmer:innen fir eine direkt unbefristete Beschéftigung tber den Zeit-

verlauf erheblich verbessert.

Abb. 7: Konstellationen bei Ablauf
befristeter Beschaftigung
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Bei der Frage, was mit Ablauf eines befristeten Arbeitsvertrags konkret geschieht, sind mit
Entfristung, Verlangerung und Personalabgang drei Konstellationen bedeutsam (Abbildung 7).
Wie die Auswertung zeigt, verhélt sich die Entfristungsquote mit einer Héhe von 45 Prozent
robust. Gegeniiber 2020 und 2018 haben sich die Chancen auf eine Ubernahme in ein unbe-
fristetes Beschaftigungsverhéltnis somit nicht wesentlich verandert. Im Vergleich zum Jahr

2016 kann ein Anstieg um 12 Prozentpunkte verzeichnet werden. Jeder dritte (33 Prozent)
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Vertragsablauf mindet hingegen in einer Trennung von Betrieb und Mitarbeitende:r. Der Anteil
ist um 9 Prozentpunkte gewachsen. Damit einhergehend ist der Anteil an Personen, die erneut
befristet beschéaftigt werden, riicklaufig. Mit einer Hohe von 20 Prozent hat sich die Quote um
8 Prozentpunkte reduziert. Somit scheidet das Personal bei auslaufendem Beschaftigungsver-
haltnis in zwei Dritteln (65 Prozent) der Konstellationen nicht aus dem Betrieb aus, sondern
wird weiterbeschéftigt. Entfristungen stellen weiterhin mit Abstand das haufigste Muster bei
Vertragsablauf dar. Mit Blick auf die im nachsten Report behandelten Schwierigkeiten bei der
Fachkraftegewinnung kénnen die Befunde dennoch kritisch reflektiert werden. So lasst sich
darauf schlie3en, dass der Bedeutungszuwachs von Personalabgangen nach Auslaufen der
Befristung zumindest teilweise mit erfolglosen Bemihungen der Dienstgeber um eine Weiter-

beschaftigung befristeter Mitarbeitender verbunden ist.

Abb. 8: Beschaftigungsumfange
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Bei der Analyse von Beschéftigungsumfangen in Teilzeit ist festzustellen, dass sich der Anteil
von Teilzeitbeschaftigten am Gesamtpersonal gegeniber 2020 leicht verringert hat. Demnach
liegt die Teilzeitquote 2022 bei 62 Prozent. In Relation zum Befragungsjahr 2016 bedeutet dies
einen Ruckgang um ganze 8 Prozentpunkte. Gliedert man die inhaltlich heterogene Kategorie
der Teilzeitbeschaftigung weiter nach Umfangen auf (Abbildung 8), lasst sich der Anteil ge-
ringflgig Beschéftigter an allen Mitarbeitenden mit 7 Prozent bestimmen. Somit spielt Entgelt-
geringfugigkeit, umgangssprachlich als Minijob oder 450- bzw. 520-Euro-Job bezeichnet, in
den personalpolitischen Strategien der Caritas eine stark untergeordnete Rolle. Ebenfalls sel-
ten anzutreffen sind Teilzeitbeschéftigte im atypischen Arbeitszeitspektrum von unter 50 Pro-
zent einer Vollzeitstelle. Diese Gruppe macht lediglich 12 Prozent aller Mitarbeitenden aus.
Orientiert an der Definition des Statistischen Bundesamts (2023) verfiigen folglich 80 Prozent
des Caritas-Personals Uber nicht atypische Arbeitszeitumféange. Dies bedeutet, dass die grol3e
Mehrheit der Beschaftigten Uber eine besonders praferable Arbeitszeitdauer verfugt, die ar-

beitswissenschaftlich mit positiven Anforderungsbalancen und/oder existenzsichernden
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Einkommensmoglichkeiten verknipft wird (vgl. BMAS, 2015; BMFSFJ & DIHK, 2019; Eich-
horst et al., 2011).

Der Anteil an Mitarbeiter:innen mit Beschaftigungsumfang zwischen 50 und 74 Prozent liegt
bei 22 Prozent. Im vollzeithahen Spektrum zwischen 75 und unter 100 Prozent eines Vollzeit-
umfangs befindet sich ebenfalls ein Flnftel (20 Prozent) des Personals. Ganze 38 Prozent der
Beschaftigten sind in einer Vollzeitstelle aktiv. Der gebindelte Anteil von Vollzeit und Vollzeit-
nahe betragt somit fast 60 Prozent. In der Gegeniiberstellung der Arbeitszeitanteile mit der
Erhebungswelle 2020 lassen sich keine nennenswerten Veranderungen berichten. Stark re-
duzierte Beschaftigungsumfange, die eher mit limitierten Karriereoptionen korrespondieren,

stellen demgegenuber die Ausnahme dar (vgl. Pietsch & Krimmer, 2022).

4 ReslUmee

Mit Teil 1 der dreiteiligen Ergebnisprasentation zur Grundauswertung 2022 wurden zentrale
Befunde zum Themenfeld der Personal- und Beschaftigungsstruktur vorgestellt. Dabei konnte
zunéachst verdeutlicht werden, dass Caritas-Rechtstrager den Wettbewerbsdruck als steigend
erfahren. Dieser Trend lasst sich mit einem verstarkten Konkurrenzkampf von Sozial-, Ge-
sundheits- und Bildungsbetrieben um qualifiziertes Personal in Beziehung setzen. In gleicher
Weise wird zuriickgemeldet, dass sich die wirtschaftliche Betroffenheit durch die Corona-Pan-

demie intensiviert hat.

Bei der Qualifikationsstruktur des Personals konnte fir den Anteil hochqualifizierter Tatigkeiten
ein neuer Hochstwert gemessen werden. Auch der Anteil Auszubildender ist gegenliber 2020
wieder leicht angestiegen. Trotz steigendem Frauenanteil in hochqualifizierten Positionen blei-
ben weibliche Beschaftigte dort unterreprasentiert. Die gleiche kritische Erkenntnis kann bei
der Genderverteilung in Flhrungs- und Leitungspositionen gesammelt werden. Die Alters-
struktur setzt sich gegentiber 2020 starker aus Kategorien jingerer sowie alterer Mitarbeiten-
der zusammen, wahrend sich der Anteil der mittleren und dabei traditionell groRen Alters-
gruppe zwischen 40 und 54 Jahren Uber den Zeitverlauf zu reduzieren scheint. Die Dauer der
Betriebszugehorigkeit zeigt sich unverandert, so dass weiterhin viele neue Mitarbeitende auf

erfahrenes, langjahrig gebundenes Personal treffen.

Die Gesamtbedeutung und -auspragung befristeter Beschéaftigung scheint seit mehreren Jah-
ren riicklaufig zu sein. So reduzieren sich die Befristungsquoten an Gesamtpersonal und Neu-
einstellungen sowie der Anteil an Rechtstragern mit befristet Beschaftigten tber den Zeitver-
lauf. Sachgrundbefristungen haben sachgrundlose Befristungen als haufigste Befristungsform
abgelost. Bei diesem Ergebnis kann die neu eingeftinrte Begrenzung sachgrundloser Befris-

tungen auf 14 Monate bedeutsam sein. Der Beschluss wird von der Hélfte der Rechtstrager
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allerdings auch als Erschwernis fur die Personalgewinnung und -planung sowie finanzielle Si-
tuation bewertet. Handlungsbedarf besteht zudem beim steigenden Anteil von Personalabgén-
gen bei Ablauf befristeter Beschéaftigungsverhaltnisse. Mehrheitlich bleiben Mitarbeitende je-
doch nach Vertragsablauf im Betrieb beschéftigt. Bei der Ergrindung von Beschaftigungsum-
fangen in Teil- und Vollzeit fallt auf, dass vier von funf Caritas-Mitarbeitenden auf besonders
praferable Arbeitszeitumfange von mindestens 50 Prozent einer Vollzeittatigkeit zurtickgreifen
konnen. Fast 60 Prozent sind in Vollzeit oder vollzeitnah beschéftigt. Geringfugige Beschatti-
gung oder atypische Teilzeit spielen demgegeniber eine stark untergeordnete Rolle.

Unter dem Hauptaspekt der Fachkraftegewinnung behandelt der in Kiirze folgende zweite Teil
zur Grundauswertung personalpolitische Schwierigkeiten und darauf ausgerichtete Reaktio-
nen der Caritas-Rechtstrager. Zentrale Informationen, eine Newsletter-Anmeldung sowie bis-
herige wissenschaftliche Veroffentlichungen zum Caritaspanel finden Interessierte auf

https://caritas-dienstgeber.de/caritaspanel.
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Uber das Caritaspanel

Seit 2015 baut die Dienstgeberseite der Arbeitsrechtlichen Kommission des Deutschen Cari-
tasverbandes e.V. gemeinsam mit dem Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (1AB)
der Bundesagentur flr Arbeit eine neue Datenbasis mit Informationen Uber die Rechtstrager
der Caritas mit ihren Einrichtungen und Diensten auf. Ziel ist es, ein besseres Verstandnis fir
aktuelle Entwicklungen, Problemfelder, Qualitditsmerkmale und Zukunftsperspektiven von
Diensten und Einrichtungen der Caritas generieren zu kénnen. Das Caritaspanel bildet
dadurch eine wichtige und unverzichtbare Grundlage fiir die tarifpolitische Arbeit der Dienst-
geberseite.

Die Befragung zum Caritaspanel 2022 hat im dritten Quartal 2022 stattgefunden. Thematische
Schwerpunkte lagen auf der erweiterten Bedeutung der Corona-Pandemie fir Praxis und Aus-
bildung. Insgesamt wurden in der vierten Befragungsrunde 2.475 Rechtstrager angeschrieben.
Davon haben sich 262 Rechtstrager an der Umfrage beteiligt. Die Ricklaufquote liegt somit
bei elf Prozent. Insgesamt werden im Datensatz circa 94.000 Beschéftigte aus circa 2.300

Betrieben reprasentiert.

Die empirischen Ergebnisse aus verschiedenen Schwerpunktanalysen werden tber den cari-
taspanelReport und weitere Fachmedien wie neue caritas und Zeitschrift fur Arbeitsrecht und
Tarifpolitik in kirchlichen Unternehmen (ZAT) verdffentlicht. Alle bisherigen und zukinftigen
Ausgaben des caritaspanelReports stehen kostenfrei unter www.caritas-dienstgeber.de/cari-
taspanel zur Verfligung. Interessierte haben dort zudem die Mdglichkeit, sich fir den Newslet-
ter (inklusive Zusendung der aktuellen Reportausgaben) anzumelden und sich Uber Resultate

vergangener Befragungsrunden zu informieren.
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