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1 Einleitung

Mit dem iga.Barometer 2022 führt die Initiative Gesundheit 
und Arbeit (iga) ihre regelmäßigen Befragungen von Erwerbs-
tätigen in Deutschland fort. In einer repräsentativen Umfrage 
wurden 2.000 Beschäftigte, Verbeamtete und Selbstständige 
u. a. nach ihrer Einschätzung zum Stellenwert der Arbeit, zu 
Handlungsspielräumen, zur Work-Life-Balance, zu arbeitsbezo-
genen Belastungsfaktoren für Körper und Psyche sowie zu mo-
biler Arbeit befragt. Die Auswertung unterscheidet u. a. nach 
Geschlechtern, Altersgruppen und Branchen. Zudem kann aus 

einem Vergleich der Daten von 2016, 2019 und 2022 eine Ent-
wicklung abgebildet werden. Die Ergebnisse dieser Befragung 
liefern einen detaillierten Überblick über die Wahrnehmung 
und Selbsteinschätzung der Erwerbsbevölkerung und ermögli-
chen somit die Entwicklung zielgerichteter Ansätze in der Prä-
vention und Betrieblichen Gesundheitsförderung.

Lesetipp

iga.Arbeitshilfe
„Kurzbericht zum iga.Barometer“ 

Der Kurzbericht stellt ausgewählte Ergebnisse des  
iga.Barometers zu diesen vier Themen vor:

 – Mobile Arbeit/Homeoffice
 – Digitalisierung
 – Selbstständige und freiberuflich Tätige
 – Befristung

iga-info.de > Veröffentlichungen > Arbeitshilfen > Trends >  
Arbeiten im Jahr 2022
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2 Die wichtigsten Ergebnisse im Überblick

1 Handel, Reparatur von Kfz

Kapitel 5.1 Arbeitszufriedenheit und Stellenwert zeigt, 
dass Erwerbstätige tendenziell glücklich und zufrieden mit ih-
rer Arbeit sind – 29 Prozent macht die Arbeit z. B. voll und ganz 
Spaß. Unterschiede zeigen sich oft zwischen den Branchen. 
Interessante Unterschiede gibt es bei den Aussagen zur Job-
wechselabsicht und nur noch das Nötigste zu tun – befristet 
Beschäftigte stimmen hier stärker zu als unbefristet Beschäftigte. 

Bei den Aussagen zu Arbeitsgestaltung und -anforderun-
gen (Kapitel 5.2) sind positive Ergebnisse zu vermelden. Die 
meisten Befragten scheinen mit ihrer Arbeitsgestaltung zufrie-
den zu sein und den Anforderungen gut entsprechen zu kön-
nen. Aber auch das vielbeschriebene Multitasking scheint weit 
verbreitet – 81 Prozent der Befragten geben an, dass sie zumin-
dest gelegentlich mehrere Aufgaben gleichzeitig erledigen 
müssen. Die Branchen Erziehung und Unterricht sowie Handel1 

haben im Vergleich die geringste Zustimmung bei den Aussa-
gen zum störungsfreien Arbeiten, Arbeiten ohne Zeitdruck oder 
der guten Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben.

Im sozialen Arbeitsumfeld (Kapitel 5.3) sind durchweg po-
sitive Ergebnisse erzielt worden. Die Erwerbstätigen begegnen 
sich gegenseitig überwiegend mit Respekt und werden von 
den Führungskräften unterstützt. Besonders unterstützend 
scheinen aber die Kolleginnen und Kollegen zu sein – 89 Pro-
zent stimmen der Aussage zu. 

Das Kapitel 5.4 beschäftigt sich mit der Flexibilität und Di-
gitalisierung der Arbeit und ihren Ausprägungen. Es zeigt 
sich, dass 61 Prozent flexibel arbeiten können, vor allem die 
Gleitzeit und das mobile Arbeiten/Homeoffice werden genutzt. 
Die Tendenz zeigt, dass mit zunehmendem Alter weniger Ge-
brauch von den flexiblen Arbeitsformen gemacht wird. Zwei 
Drittel nutzen moderne Informations- und Kommunikations-
mittel für die Arbeit, 34 Prozent dieser Gruppe gibt dabei an, 
dass von ihnen die Nutzung in der Freizeit erwartet wird. Das 
betrifft vor allem jüngere Erwerbstätige, Führungskräfte, Män-
ner und Personen im Schichtdienst. Auch zwischen den Bran-
chen gibt es starke Unterschiede. Inwiefern die Digitalisierung 
als hilfreich angesehen wird, hängt mit vielen dieser vorher 
genannten Parameter zusammen.

Das Mobile Arbeiten/Homeoffice mit seinen Auswirkungen 
ist Gegenstand des Kapitels 5.5. Rund 45 Prozent der Befrag-
ten geben an, dass sie nie mobil/im Homeoffice arbeiten, etwa 
7 Prozent geben an dies vollständig zu tun. Mit zunehmendem 
Bildungsabschluss scheinen die Möglichkeiten dieser flexiblen 
Arbeitsform zu steigen. Starke Unterschiede gibt es zwischen 
den Branchen. Das mobile Arbeiten/Homeoffice scheint über-
wiegend positive Auswirkungen auf verschiedene Aspekte wie 
Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben oder Handlungs- und 
Entscheidungsspielraum zu haben im Vergleich zur ständigen 
Anwesenheit im Büro. Auch weitere Indikatoren wie Vertrauen, 
Erreichbarkeit oder ergonomische Ausstattung wurden eher po-
sitiv bewertet. Entgrenzung oder Belastung durch Technik schei-
nen für einen Großteil der Befragten kein Problem darzustellen.

Kapitel 5.6 beschäftigt sich mit Fragen rund um die gesund-
heitlichen Ressourcen und das Belastungsempfinden. Es 
zeigt sich ein sehr gemischtes Bild der Zustimmung bei den 
Aussagen „Meine Arbeit hält mich gesund“, „Mein Unterneh-
men kümmert sich um meine Gesundheit“ und „Meine Füh-
rungskraft achtet darauf, wie belastet ich bin“ – nur 9 bis 10 
Prozent stimmen dem voll zu. Positiv scheint, dass 87 Prozent 
von sich behaupten eher zu wissen, was sie tun müssen, um 
bei der Arbeit gesund zu bleiben. In vielen Aussagen werden 
hier Unterschiede zwischen befristet und unbefristet Beschäf-
tigten deutlich, meist zum Nachteil der befristet Beschäftigten. 

Der Trendvergleich (Kapitel 6), also der Vergleich der Jahre 
2016, 2019 und 2022, zeigt, dass es in allen Fragen eine ten-
denziell stärkere Zustimmung im Jahr 2022 gab als zuvor. Dies 
betrifft sowohl die positiven Aussagen, z. B.„In Bezug auf mei-
ne Arbeit werde ich fair behandelt“, als auch die negativen, 
z. B.„Ich mache bei der Arbeit nur noch das Nötigste“. Insge-
samt zeichnet sich aber ein eher positiver Trend ab.
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3 Datenbasis und Erhebungsmethode

Die Erwerbstätigen wurden aus einem Online-Access-Panel 
(Keypanel) ausgewählt, per E-Mail kontaktiert und mittels 
Computer-Assisted-Web-Interview, im Deutschen eher als On-
line-Befragung bezeichnet, befragt. 

Für das iga.Barometer wurden im Zeitraum vom 12.04.2022 
bis 09.05.2022 Daten von Erwerbstätigen in Deutschland in-
klusive sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten, Verbeam-
teten und Selbstständigen zwischen 18 und 69 Jahren erho-
ben. Für Alter, Geschlecht, beruflichen Status sowie Branchen 
anhand der Klassifikation der Wirtschaftszweige (Statistisches 
Bundesamt, 2008) kamen Quoten zum Einsatz, die in etwa der 
aktuellen Erwerbsbevölkerung in Deutschland entsprechen. 
Hinsichtlich dieser Kriterien kann demnach eine Repräsentati-
vität sichergestellt werden.

In einem ersten Block wurden zunächst 15 soziodemografische 
Merkmale erfasst, darunter Fragen zur Bildung, zum Arbeits-
verhältnis oder zur Unternehmensgröße. In einem zweiten 
Block folgten die sogenannten Sonntagsfragen, die definierte 
Standardfragen sind und bereits in früheren Befragungen des 
iga.Barometers so abgefragt wurden. Dabei geht es um The-
men der Arbeitszufriedenheit, der Arbeitsgestaltung, der Ge-
sundheit und Belastung sowie der beruflichen Interaktion. 
Teilweise wurden Filterfragen eingesetzt, sodass z. B. Teilneh-
mende ohne berufsbedingte Mobilität nicht nach der hierdurch 
wahrgenommenen Belastung gefragt wurden. Aufgrund der 
Corona-Pandemie entschied sich iga 2021, eine Sonderbefra-
gung mit ausgewählten Sonntagsfragen und einigen neuen 
Fragen, die vor allem die flexible Arbeitsgestaltung berücksich-
tigten, durchzuführen (Hasselmann, 2021). Einige dieser neuen 
Fragen wurden nun fest in den Fragebogen aufgenommen. Das 
iga.Barometer mit 47 Sonntagsfragen wird in dieser Form also 
erstmals erhoben.

Die Aussagen und Fragen wurden in neun Screens dargestellt 
und, sofern inhaltlich möglich, in zufälliger Reihenfolge abge-
fragt (randomisiert). Zur Beantwortung stand für den Großteil 
der Fragen eine 6er-Skala mit folgenden Kategorien zur Verfü-
gung: 6 = trifft voll und ganz zu, 5 = trifft überwiegend zu, 4 = 
trifft eher zu, 3 = trifft eher nicht zu, 2 = trifft überwiegend 
nicht zu, 1 = trifft überhaupt nicht zu. Die Stichprobengröße 
betrug N = 2.000. Die durchschnittliche Dauer des Interviews 
betrug zehn Minuten. Der Median lag bei sechs Minuten, das 
bedeutet, eine Hälfte der Stichprobe brauchte weniger, die an-
dere Hälfte mehr Zeit. Die Teilnehmenden erhielten für das 
Ausfüllen des Fragebogens eine geringe Aufwandsentschädi-
gung. Als Rücklaufquote wurden 33 Prozent ermittelt bei einer 
Selbstabbruchrate von vier Prozent. Es fanden keine Nacher-
fassungen statt. 

iga.Report 48 |  9

iga.Barometer 2022: Erwerbstätigenbefragung zum Stellenwert der Arbeit



Abbildung 1: Anteil ausgewählter Branchen in der Gesamtstichprobe

4 Soziodemografische Daten

2 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Die Stichprobe besteht aus 2.000 Personen, davon sind 50,8 Pro-
zent Frauen, 49 Prozent Männer und 0,2 Prozent gaben divers 
an. Die Altersstruktur ist der Tabelle 1 zu entnehmen.

Tabelle 1: Altersstruktur der Stichprobe

Alter Anteil

18 – 24 Jahre 4 %

25 – 34 Jahre 18 %

35 – 44 Jahre 20 %

45 – 54 Jahre 26 %

55 Jahre oder älter 32 %

Alle Schul- oder Ausbildungsabschlüsse sind in der Stich-
probe vertreten. Die am häufigsten genannten Bildungsab-
schlüsse sind: Mittlere Reife mit Berufsausbildung (28,5 %), 
Fachhochschul- bzw. Universitätsabschluss (28 %) und das 
Abitur mit Berufsausbildung (15 %). Es folgen Hauptschule mit 
Berufsausbildung und Fach- oder Berufsfachschule mit je et-
was über 8 Prozent. Für die Vergleiche nach Branche wurden 
neun Gewerbezweige ausgewählt, die in der Stichprobe je-
weils in einer ausreichend großen Anzahl vertreten sind. Diese 

sind in Abbildung 1 dargestellt. Knapp 70 Prozent der Befrag-
ten arbeiten in einer von diesen Branchen. Eine vollständige 
Übersicht aller 22 in der Gesamtstichprobe vertretenen Bran-
chen mit den Ergebnissen zu allen Fragen bzw. Aussagen fin-
den sich im Tabellenband zum iga.Barometer 2022, welcher 
auf iga-info.de heruntergeladen werden kann. In der Gesamt-
stichprobe geben 93 Prozent der Befragten „angestellt“ als 
beruflichen Status an, 5 Prozent sind „verbeamtet“ und 2 
Prozent sind „freiberuflich oder selbstständig“ (davon 55 % 
soloselbstständig). Die Gruppe der freiberuflich Tätigen und 
Selbstständigen wird im weiteren Verlauf des Barometers un-
ter dem Oberbegriff Selbstständige geführt. Vergleichsweise 
hoch sind die Anteile der Selbstständigen bei Kunst und Unter-
haltung (in Kategorie Andere Branche enthalten), Dienstleis-
tungen2 sowie Erziehung und Unterricht. Die Branchen 
 Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung so-
wie Erziehung und Unterricht weisen den höchsten Anteil an 
Verbeamteten aus.

In der Gesamtstichprobe arbeiten 74,8 Prozent Vollzeit 
(35  Stunden und mehr), 19,2 Prozent in Teilzeit mit 20 bis 
34 Stunden und 6,1 Prozent weniger als 20 Stunden pro Woche. 
Mit dem Alter steigt der Anteil der Personen in Teilzeit. Frauen 
arbeiten deutlich häufiger in Teilzeit als Männer. Damit geht 
einher, dass auch in den Branchen Erziehung und Unterricht, 

Herstellung von Elektro- und Metallerzeugnissen, Automotive

Baugewerbe

Handel, Reparatur von Kfz

Verkehr und Lagerei

Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

Gesundheit- und Sozialwesen

Andere Branche

In welcher Branche sind Sie tätig?*

* Quoten vorgegeben, N = 2.000

6,1 %

11,5 %

6,4 %

6,8 %

6,4 %

4,5 %

8,5 %

5,5 %

13,1 %
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Gesundheits- und Sozialwesen sowie im Handel3, die einen ho-
hen Frauenanteil aufweisen, häufiger in Teilzeit gearbeitet wird. 
Bei Selbstständigen arbeitet nur etwas mehr als die Hälfte in 
Vollzeit (ab 35 Std.), 25 Prozent arbeiten in Teilzeit (20-35 Std.) 
und 22,5 Prozent weniger als 20 Stunden. Angestellte und Ver-
beamtete arbeiten deutlich häufiger in Vollzeit (75 bzw. 80 %) 
und weniger in Teilzeit mit mindestens 20 Stunden (19,4 bzw. 
12 %) bzw. weniger als 20 Stunden (5,6 bzw. 8 %). Soloselbst-
ständig sind 1,6 Prozent der Befragten, 11,2 Prozent arbeiten 
in Kleinstunternehmen (bis 9 Personen), 14,6 Prozent in Klein-
unternehmen (10 bis 49 Personen), 23,5 Prozent in mittleren 
Unternehmen (50 – 249 Personen) und fast die Hälfte der 
Stichprobe (49,1 %) in Großunternehmen. Genau 740 bzw. 37 
Prozent der Befragten haben Personalverantwortung, fast 
die Hälfte (47,1 %) derer für ein Team von bis zu 5 Personen. 
Befragte mit Personalverantwortung sind häufiger männlich 
(58,6 %), höher gebildet und haben ein höheres Einkommen. 
Außerdem arbeiten sie häufiger in Vollzeit sowie in Schichtar-
beit als Personen ohne Personalverantwortung.

In der prozentualen Verteilung der Arbeitstätigkeiten 
zeigt sich, dass die Produktion und auch das Handwerk nur in 
geringem Ausmaß vertreten sind. Die Büroarbeit ist die am 
stärksten vertretene Aufgabe. Knapp 8 Prozent geben an, bei 
ihrer Arbeit nicht von der Digitalisierung betroffen zu sein, 
etwa ein Viertel (24,1 %) ist nur in geringem Maß betroffen, 

3 Handel, Reparatur von Kfz

4 Handel, Reparatur von Kfz

38,8 Prozent in hohem und 29,7 Prozent in sehr hohem Maß. 
Jüngere stimmen dem etwas häufiger zu. Abbildung 2 zeigt 
eine Übersicht über das Ausmaß der Digitalisierung in den ver-
schiedenen Branchen. Auch die Schichtarbeit wurde abge-
fragt: Rund 10 Prozent arbeiten in Schichten mit Nachtdiens-
ten, 16,5 Prozent arbeiten in Schichten ohne Nachtdienst und 
knapp 74 Prozent arbeiten ohne Schichtsystem. Die Altersgrup-
pe 55plus arbeitet seltener in Schichten, vor allem weniger mit 
Nachtschichten. Männer arbeiten häufiger mit Nachtschichten. 
Besonders in den Branchen Gesundheitswesen, Verkehr, Han-
del4 und Produktion ist Schichtarbeit verbreitet. Genau 8 Pro-
zent der Befragten sind befristet angestellt. Mit zunehmen-
dem Alter arbeiten immer mehr Beschäftigte in einem 
unbefristeten Arbeitsverhältnis, zwischen den Altersgruppen 
gibt es dabei starke Unterschiede. Bei den 18- bis 24-Jährigen 
sind 35 Prozent befristet angestellt, bei den 25- bis 34-Jährigen 
sowie 35- bis 44-Jährigen sind es etwa 10 bis 11 Prozent und 
bei den Älteren bis 69 Jahre sind es nur etwa 4 Prozent. Das 
monatliche Haushaltsnettoeinkommen hat eine Spanne 
und Kategorisierung von unter 1.000 € bis über 5.000 €, die in 
500er Schritten kategorisiert sind. Die Einkommen zwischen 
1.500 € und 3.999 € haben die höchsten Zustimmungswerte 
(10,5 % bis 14,2 %). Je höher die Bildung, desto höher ist das 
monatliche Einkommen.

Abbildung 2: „Digitalisierung betrifft die Arbeit“ in ausgewählten Branchen in Prozent

Herstellung von Elektro- und Metallerzeugnissen, Automotive (N = 261)

Baugewerbe (N = 122)

Handel, Reparatur von Kfz (N = 229)

Verkehr und Lagerei (N = 127)

Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen (N = 135)

Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung (N = 128)

Erziehung und Unterricht (N = 90)

Gesundheits- und Sozialwesen (N = 170)

Andere Branche (N = 110)

Betroffen von der Digitalisierung nach Branche (Auswahl)

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Gar nicht/in geringem Maß In (sehr) hohem Maß

30,6  69,3 

47,5  52,5 

41,9  58,0 

37,0  63,0 

11,1  88,9 

18,7  81,3 

34,4  65,6 

37,0  63,0 

28,1   71,8 
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Alle in den folgenden Kapiteln genannten Gruppenunterschie-
de sind statistisch signifikant. Wenige Ausnahmen stellen ein-
zelne Unterschiede beim beruflichen Status dar, da hier auf-
grund der kleinen Gruppengröße der Selbstständigen die 
Teststärke teilweise nicht ausreichte. Im Text und in den Grafi-
ken werden Richtung und Höhe der Unterschiede dargestellt. 
Es sollte beachtet werden, dass sowohl in dieser Stichprobe als 
auch in der Grundgesamtheit der Erwerbstätigen in Deutsch-
land bestimmte Strukturvariablen miteinander zusammenhän-
gen, z. B. Branche und Geschlecht oder der berufliche Status 
mit dem Alter. Zum Beispiel sind Selbstständige in der Stichpro-
be tendenziell eher männlich und älter als 55 Jahre. Daher 
muss bei der Interpretation von Gruppenunterschieden berück-
sichtigt werden, dass festgestellte Zusammenhänge nicht 
zwangsläufig kausale Beziehungen bedeuten.
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5 Sonntagsfragen 

Die Sonntagsfragen werden jeweils mit ihrem Gesamtwert 
dargestellt. Darüber hinaus wird auf interessante Aspekte ein-
gegangen, z. B. durch Vergleiche der Altersgruppen, Geschlech-
ter, Bildungsgrade, des beruflichen Status (verbeamtet, ange-
stellt, selbstständig), der Branchen oder der Befristung. 

Gegliedert ist die Ergebnisdarstellung in sechs Abschnitte, die 
sich differenzierten Themenbereichen widmen: 

 – Das Kapitel 5.1 befasst sich mit Fragestellungen, die Rück-
schlüsse auf die allgemeine Zufriedenheit im Job und den 
Stellenwert der Arbeit zulassen.

 – Im Kapitel 5.2 wird u.a. erfragt, wie gut die Aufgaben in 
der vorgegebenen Zeit erledigt werden können, ob stö-
rungsfrei gearbeitet werden kann und in welcher Form 
und in welchem Ausmaß Lernen und persönliche Weiter-
entwicklung stattfinden.

 – Das Kapitel 5.3 geht Fragen zum sozialen Arbeitsumfeld 
nach: Wie steht es um Unterstützung, Respekt und die 
Einstellung zu Multikulturalität im Unternehmen?

 – Das Kapitel 5.4 befasst sich mit der orts- und zeitflexiblen 
Arbeit und der Digitalisierung.

 – Im Kapitel 5.5 geht es um die Nutzung und die Auswirkun-
gen des mobilen Arbeitens/Homeoffices.

 – Das letzte Kapitel 5.6 beschäftigt sich mit arbeitsbedingter 
Belastung und deren Auswirkung auf die Gesundheit der 
befragten Personen sowie der Unterstützung der Füh-
rungskraft oder des Unternehmens bei diesem Thema.

5.1 Arbeitszufriedenheit und Stellenwert

In diesem Unterkapitel werden allgemeine Aspekte zur Zufrie-
denheit mit der Arbeit und zum Stellenwert der Arbeit behan-
delt. Es geht in acht Aussagen unter anderem um Fairness, 
Stellenwert, Spaß, die Wechselbereitschaft und die mögliche 
Vorstellung, die aktuelle Tätigkeit bis zur Rente auszuüben. 

„In Bezug auf meine Arbeit werde ich generell fair 
behandelt“
Fairness wird im organisationalen Kontext als subjektive Be-
wertung der Verteilung von Ressourcen, Verfahrensregeln und 
des zwischenmenschlichen Umgangs beschrieben (Rigotti, 
2010). Die Bewertung dessen liegt bei den Erwerbstätigen 
selbst und kann daher nicht immer mit objektiver Fairness 
gleichgesetzt werden. Vor allem jüngere Arbeitnehmende wün-
schen sich mehr Fairness in der Arbeitswelt (Schleer & Calm-
bach, 2022). Gelebte Partizipation und Gleichberechtigung 
können dazu beitragen. Studien zeigen einen Zusammenhang 
zwischen dem Erleben von Fairness und der Leistungsbereit-
schaft, der Arbeitszufriedenheit oder der Kündigungsabsicht 
(Rigotti, 2010). Fairness im Job steigert auch das Wohlbefinden 
und die Gesundheit der Erwerbstätigen (Schunck et al., 2013). 
Wer sich dagegen unfair behandelt fühlt, hängt diesen negati-
ven Gedanken oft lange nach. Werden diese Gedanken immer 
stärker, kann es zu Schlafstörungen, verminderter Erholungsfä-
higkeit bis hin zu Depressionen führen. Auch erhöhter Blut-
druck, psychische Störungen und Absentismus konnten festge-
stellt werden (Rigotti, 2010). Wie sehr diese (subjektive) 
Ungerechtigkeit negative Auswirkungen haben kann, hängt 
von Dauer und Häufigkeit des Erlebten und der individuellen 
Resilienz ab.

Lesetipp

iga.Arbeitshilfe „Werteblätter“
iga-info.de > Veröffentlichungen > Arbeitshilfen > 
New Work & Werte > Werteblätter 
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Mit Blick auf die Umfrageergebnisse scheint es überwiegend 
fair in den Unternehmen zuzugehen: Etwa 88 Prozent der Be-
fragten geben an, bei der Arbeit fair behandelt zu werden (Mit-
telwert 4,7, siehe Abbildung 3). Ältere fühlen sich tendenziell 
fairer behandelt. Beim Blick auf die Branchen fühlen sich Be-
fragte aus dem Dienstleistungssektor5 am fairsten behandelt 
(Mittelwert 4,9), dicht gefolgt vom Gesundheits- und Sozial-
wesen (Mittelwert 4,8, siehe Abbildung  4). Beschäftigte im 
Bereich Erziehung und Unterricht bewerten die Fairness im 
Mittel mit 4,4 am geringsten. Verbeamtete stimmen der Aussa-
ge mit 4,5 am wenigsten zu, gefolgt von den Angestellten mit 
4,7. Den höchsten Mittelwertwert erreichen die Selbstständi-
gen mit 5,0. Dieser Unterschied ist allerdings aufgrund der klei-
nen Gruppe der Selbstständigen statistisch nicht signifikant.

5 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

„Meine Arbeit macht mir Spaß“
Fast jeder Mensch wünscht sich wohl, Freude an der Arbeit zu 
empfinden. Laut einer Untersuchung von Helfert (2014) würde 
ein Großteil von Erwerbstätigen für mehr Spaß bei der Arbeit 
sogar auf Gehalt verzichten. Welche Faktoren zum Spaß beitra-
gen, ist individuell, aber es zeigen sich auch klar Gruppenun-
terschiede bei Alter, Geschlecht oder Branche. 

Abbildung 5 zeigt, dass fast neun von zehn Befragten die Ar-
beit zumindest eher Spaß macht (Mittelwert 4,8). Fast 30 Pro-
zent stimmen sogar voll und ganz zu. Gerade Selbstständigen 
macht ihre Tätigkeit am meisten Freude (Mittelwert 5,3), Ver-
beamtete und Angestellte kommen auf einen Mittelwert von 
4,7 bzw. 4,8. Im Branchenvergleich (vgl. Abbildung 6) sind  

Abbildung 3: Fairness, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 4: Fairness, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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Erziehung und Unterricht sowie Gesundheits- und Sozialwesen 
mit den Mittelwerten 5,1 und 5,0 die Bereiche, die den Befrag-
ten am meisten Spaß machen. Der niedrigste Wert ist in der 
öffentlichen Verwaltung mit 4,6 zu verzeichnen.

„Morgens freue ich mich auf die Arbeit“
Auch die Aussage „Morgens freue ich mich auf die Arbeit“ trifft 
eher auf Zustimmung (Mittelwert 4,1), wenn auch nicht so hoch 
wie die vorherige Frage nach dem Spaß bei der Arbeit (vgl. Ab-
bildung 5 und Abbildung 7). 14 Prozent stimmen der Aussage 
voll und ganz zu, aber 6,3 Prozent verneinen diese auch völlig.

Abbildung 5: Spaß bei der Arbeit, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 6: Spaß bei der Arbeit, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 7: Vorfreude, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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„Meine Arbeit bringt mir Anerkennung“
Die Arbeit kann viel zur Anerkennung eines Menschen beitra-
gen, sollte aber nicht die einzige Quelle sein. In der gesell-
schaftlichen Anerkennung gibt es einen Unterschied zwischen 
hochangesehenen und weniger geschätzten Tätigkeiten (Job-
prestige). Die Umfrage der dbb Beamtenbund und Tarifunion 
zeigt auf, welche Berufsgruppen ein sehr hohes oder hohes 
Ansehen haben (Statista, 2023). Folgende Berufe erhielten Zu-
stimmungswerte zwischen 70 und 95 Prozent: Feuerwehrleute, 
Pflegekräfte aus Altenpflege und Krankenhaus, Ärztinnen und 
Ärzte, Polizeikräfte sowie Erziehungspersonal. In dieser Umfra-
ge zeigt sich ganz deutlich, dass Anerkennung kaum mit dem 
Lohn, dem Bildungsgrad oder einer Machtposition des jeweili-
gen Berufes zusammenhängt. Vielmehr geht es um den Beitrag 
der Arbeit zur Gesellschaft.

Abbildung 8 zeigt, dass die Arbeit 77 Prozent der befragten 
Personen Anerkennung bringt (Mittelwert 4,3). Für 16,5 Pro-
zent trifft das voll zu, für 31,4 Prozent überwiegend und für 
29,1 Prozent zumindest teilweise. Auf der anderen Seite gibt es 
5 Prozent, die der Meinung sind, gar keine Anerkennung durch 
ihre Arbeit zu erfahren. Je höher der Bildungsstand, desto mehr 
Anerkennung erleben Befragte durch ihre Arbeit. Auch Perso-
nen mit Personalverantwortung stimmen der Aussage stärker 
zu (Mittelwert 4,6 versus 4,1). In dieser Erhebung zeigt sich 
hingegen kein klarer Unterschied zwischen den Branchen. Er-
werbstätige im Dienstleistungssektor6, in Erziehung und Unter-
richt sowie im Gesundheits- und Sozialwesen weisen mit ei-
nem Mittelwert von 4,4 bis 4,5 höhere Anerkennungswerte als 
andere Branchen auf (siehe Abbildung 9). Weniger Anerken-
nung scheint es im Handel zu geben (Mittelwert 3,9). Verbe-
amtete (Mittelwert 4,0) scheinen weniger Anerkennung zu 
spüren als Personen in anderen Arbeitsverhältnissen (Mittel-
wert 4,5 bei den Selbstständigen oder 4,3 bei den Angestell-
ten). Dieser Unterschied ist allerdings aufgrund der kleinen 
Gruppe der Selbstständigen statistisch nicht signifikant.

6 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

„Arbeit hat für mich einen hohen Stellenwert“
Die Arbeit sorgt nicht nur für den Lohn und damit die finanzielle 
Grundlage, sondern u.a. auch für Anerkennung, Selbstverwirkli-
chung, Identität oder ein soziales Umfeld. Daher ist es nicht ver-
wunderlich, dass die Arbeit für viele Menschen wichtig ist.

Für die Mehrheit (85,5 % und Mittelwert 4,6) hat die Arbeit 
einen hohen Stellenwert (siehe Abbildung 10). Für 24,5 Pro-
zent trifft die Aussage sogar voll und ganz zu. Nur für 2,1 Pro-
zent scheint die Arbeit gar nicht wichtig zu sein. Für Befragte 
mit Personalverantwortung (Mittelwert 4,9) hat die Arbeit ei-
nen höheren Stellenwert als für Befragte ohne (Mittelwert 4,5). 
Personen aus der Öffentlichen Verwaltung, Verteidigung oder 
der Sozialversicherung schreiben ihrer Arbeit einen etwas nied-
rigeren Stellenwert zu (Mittelwert 4,3) als die restlichen Bran-
chen (Mittelwert von 4,5 bis 4,9, siehe Abbildung 11). Mit Blick 
auf das Arbeitsverhältnis, also ob verbeamtet, selbstständig 
oder angestellt, liegen die Mittelwerte zwischen 4,3 und 4,6.
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Abbildung 8: Anerkennung, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 9: Anerkennung, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 10: Stellenwert der Arbeit, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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„Ich mache bei der Arbeit nur noch das  Nötigste“
Geringes Engagement, Unzufriedenheit, Desinteresse, wenig 
Spaß und Anerkennung oder fehlende Partizipation im Unter-
nehmen – es gibt viele Merkmale, an denen man so etwas wie 
„Dienst nach Vorschrift“ oder Innere Kündigung erkennen 
kann. Befragte mit genau den genannten Merkmalen würden 
wohl auch der Aussage „Ich mache bei der Arbeit nur noch das 
Nötigste“ zustimmen. Im iga.Report 33 (Scheibner et al., 2016) 
wird deutlich, welche negativen Auswirkungen dies auf das 
Unternehmen haben kann: Ausfallkosten, verringerte Arbeits-
leistung, Konflikte im Team. Personen mit dieser Haltung haben 
ein höheres gesundheitliches Risiko, sowohl auf psychischer 
als auch physischer Ebene (Richter, 1999). 

Insgesamt ist bei der Aussage „Ich mache bei der Arbeit nur 
noch das Nötigste“ ein Mittelwert von 2,6 zu vermerken (siehe 
Abbildung 12). Knapp 5 Prozent der Befragten stimmen der 

 Aussage voll und ganz zu. Diese Gruppe ist vor allem unter 
Erwerbstätigen in der Herstellung von Elektro- und Metaller-
zeugnissen/Automotive, dem Baugewerbe oder in Verkehr und 
Lagerei zu finden, die im Branchenvergleich die höchsten Wer-
te aufweisen (vgl. Abbildung 13). Männer finden diese Aussage 
eher zutreffend, sind aber auch häufiger in diesen Branchen 
vertreten. Etwas mehr als die Hälfte der Befragten stimmt die-
ser Aussage aber gar nicht oder nur in geringem Maße zu. Hier 
sind vor allem die Branchen Erziehung und Unterricht sowie 
Gesundheits- und Sozialwesen zu finden, die im Branchenver-
gleich die niedrigsten Mittelwerte mit 2,2 und 2,3 zeigen. Mit 
steigendem Alter sinkt die Zustimmung zu dieser Aussage. Ein 
weiterer signifikanter Unterschied lässt sich beim Blick auf das 
Arbeitsverhältnis erkennen: Befragte mit befristetem Arbeits-
vertrag (Mittelwert 3,5) machen im Vergleich zu den unbefris-
tet Eingestellten (Mittelwert 2,5) häufiger nur noch das Nötigs-
te (siehe Abbildung 14).

Abbildung 11: Stellenwert der Arbeit, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 12: Das Nötigste erledigen, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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„Ich würde meine Arbeitsstelle sofort  wechseln, 
wenn ich ein anderes Angebot bekäme“
Diese Frage zielt auf die Wechselbereitschaft ab und ist die 
Vorstufe zum Arbeitsplatzwechsel. Eine aktuelle Forsa-Befra-
gung (Forsa, 2023) zeigt, dass sich 37 Prozent der Erwerbstäti-
gen einen Jobwechsel vorstellen können. Ein genannter Grund 
für einen Jobwechsel ist der Wunsch nach mehr Gehalt, was 
durch die aktuelle Situation mit hoher Inflation und gestiege-
nen Ausgaben erklärbar ist.

Gerade in Zeiten des Fachkräftemangels ist die Fluktuation ein 
akutes Problem für Betriebe. Studien zeigen einen Unterschied 
im Wechselverhalten zwischen Geschlecht, Alter, Art der Tätig-
keit, individuellem Sicherheitsstreben sowie Lage des Arbeits-
marktes, Bildungsgrad oder Branchen (Kleineidam & Smettan, 
2018). Aspekte wie Arbeitszufriedenheit, Arbeitsklima oder 
Lohn können ausschlaggebend für den Jobwechsel sein. Gera-
de bei Frauen führt auch Stress zum Wechselwunsch. Sie wün-
schen sich öfter eine Homeoffice-Regelung oder Angebote zur 
Kinderbetreuung (Forsa, 2023). Den jüngeren Generationen 
sind aber zunehmend auch die Werte eines Unternehmens 
oder die Work-Life-Balance wichtig. Zudem scheint ein Job-
wechsel auch als positiv für den Karriereweg zu gelten, durch 
den neue Erfahrungen gesammelt werden können. 

Die Mehrheit, nämlich knapp 61 Prozent der Befragten hat keinen 
großen Wechselwillen (Mittelwert 3,1, siehe Abbildung 15). Etwa 
11 Prozent stimmen der Aussage voll und ganz zu und weitere 12 
Prozent stimmen überwiegend zu. Zum Vergleich: Der DGB Index 
hat 2021 zum Wunsch nach einem Arbeitgeberwechsel befragt. 
Hier antworteten 18 Prozent, dass sie wahrscheinlich wechseln 

Abbildung 13: Das Nötigste erledigen, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 14: Das Nötigste erledigen, Mittelwerte nach 
 Befristung
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würden und 69 Prozent wollten dies wahrscheinlich nicht tun 
 (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2021). Beschäftigte in den Bran-
chen Handel sowie Verkehr und Lagerei (Mittelwert 3,4 und 3,3) 
scheinen eher wechseln zu wollen als Befragte anderer Branchen 
(Abbildung 16). Die geringste Zustimmung gibt es aus der Bran-
che der öffentlichen Verwaltung, Verteidigung und Sozialversiche-
rung (Mittelwert 2,7). Generell scheint bei Personen mit sicherem 
Job der Jobwechsel weniger Thema zu sein als bei den befristeten 
Beschäftigten (Mittelwert 3,1 versus 4,1), dies zeigt Abbildung 17. 
Damit steht im Zusammenhang, dass auch Jüngere eher den Job 
wechseln würden und diese häufiger befristet angestellt sind. Im 
Vergleich zu den angestellten Befragten (Mittelwert 3,2) haben 
Verbeamtete (Mittelwert 2,9) und Selbstständige (Mittelwert 2,7) 
einen geringen ausgeprägten Wunsch, die Stelle zu wechseln.

Abbildung 15: Wechselbereitschaft, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 16: Wechselbereitschaft, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 17: Wechselbereitschaft, Mittelwerte nach 
 Befristung
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„Ich kann mir vorstellen, meine derzeitige Arbeits-
tätigkeit bis zum Erreichen der Rente  auszuüben“
„Können Sie sich vorstellen Ihren Beruf bis zur Rente auszu-
üben?“. Ob diese Frage positiv oder negativ beantwortet wird, 
hängt von vielen Faktoren ab. Fühlt man sich körperlich und 
psychisch in der Lage diese Arbeit bis zum Rentenalter auszu-
führen? Hat man noch weitere Karrierepläne oder möchte 
noch einmal etwas völlig Neues ausprobieren? Ist man mit 
Kolleginnen und Kollegen, der Führungskraft und dem Unter-
nehmen an sich zufrieden?

Aufgrund des demografischen Wandels und damit einherge-
hend dem Fachkräftemangel sind gerade die älteren Beschäf-
tigten eine interessante Gruppe, die in Unternehmen gehalten 
werden sollte. Bezüglich dieser Altersgruppe lassen Studiener-
gebnisse von Rohrbacher und Hasselhorn (2022) die Schluss-
folgerung zu, dass die subjektive Erwerbsperspektive durch 
bessere Arbeitsqualität und präventive sowie gesundheitsför-
derliche Maßnahmen positiv beeinflusst werden kann.

Im iga.Barometer antworten 37,1 Prozent, dass sie sich die 
Ausübung der derzeitigen Tätigkeit bis zum Renteneintritt voll 
und ganz vorstellen können (siehe Abbildung 18). Ein Viertel 
kann der Aussage überwiegend zustimmen und fast 20 Pro-
zent stimmen zumindest eher zu. Weniger als ein Fünftel kann 
sich die Ausübung bis zur Rente weniger bis gar nicht vorstel-
len. Der Mittelwert beträgt 4,7. Selbstständige können sich am 
ehesten vorstellen, die derzeitige Tätigkeit bis zur Rente auszu-
üben (Mittelwert 5,2). Hierbei ist allerdings wichtig zu sagen, 
dass dies auch mit dem Alter in Verbindung gebracht werden 
sollte. Unter den Selbstständigen ist vor allem die Altersgruppe 
der über 55-Jährigen zu finden und diese bejahen diese Aussage 

in der Befragung eher als Jüngere. Unbefristet Beschäftigte ge-
ben eher an, die derzeitige Tätigkeit bis zur Rente ausüben zu 
können als befristet Beschäftigte (Mittelwert 4,7 versus 4,2, 
siehe Abbildung  19). Auch hier spielt hinein, dass befristet 
 Beschäftigte tendenziell jünger sind. Die Branchen liegen bei 
dieser Aussage sehr nah beieinander. Tendenziell zeigen sich 
im Handel sowie in Erziehung und Unterricht geringere Zustim-
mungen zu dieser Aussage (Mittelwerte bei jeweils 4,5), die 
höchsten in der öffentlichen Verwaltung (Mittelwert 4,9).

Abbildung 18: Prognose bis zur Rente, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 19: Prognose bis zur Rente, Mittelwerte nach 
Befristung
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5.2 Arbeitsgestaltung und -anforderungen

Sieben Fragen des Fragebogens beschäftigen sich mit der Ar-
beitsgestaltung und den Arbeitsanforderungen. Es geht darum, 
wie gut Arbeit organisiert ist, um z. B. störungsfrei zu arbeiten, 
die Aufgaben in der vorgegebenen Zeit zu erledigen oder wie 
selbstbestimmt Arbeit erfolgen kann. Zudem werden zwei Fra-
gen zum Lernen eingebunden.

„Ich habe ausreichend Zeit für meine  Aufgaben“
Arbeitsintensität beschreibt das Verhältnis von Arbeits menge, 
Arbeitszeit und qualitativen Anforderungen. Wenn diese As-
pekte nicht im Einklang sind, nimmt die Belastung der Er-
werbstätigen zu (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2021). Studi-
en bringen unterschiedliche Ergebnisse zum Vorschein, wenn 
es um den Einfluss von Zeitdruck auf die Arbeitsleistung geht – 
von positiv über neutral bis negativ. In einer Meta-Analyse mit 
52 Studien von Muse et al. (2003) konnte in 46 Prozent der 
Studien aber ein negativer Effekt von Zeitdruck auf die Leis-
tung festgestellt werden.

Im iga.Barometer, vgl. Abbildung 20, geben bei einem Mittel-
wert von 4,3 die meisten Befragten an, eher ausreichend Zeit 
für die Arbeit zu haben als zu wenig. 17,8 Prozent stimmen der 
Aussage voll und ganz zu, 30,4 Prozent stimmen überwiegend 
zu und 29,9 Prozent stimmen eher zu. Im Branchenvergleich 
(siehe Abbildung 21) zeigt sich die geringste Zustimmung zu 
dieser Aussage bei Erziehung und Unterricht (Mittelwert 3,8) 
und die höchste bei Dienstleistungen7 sowie in der Kategorie 
Andere Branche (Mittelwert jeweils 4,6).

7 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

8 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

„Ich kann meine Aufgaben störungsfrei  erledigen“
Arbeitsunterbrechungen beschreiben Störungen von außen, die 
zur Aussetzung der Arbeitsaufgabe führen. Das kann durch unge-
plante Telefonate oder Termine, technische Ausfälle oder Störun-
gen durch Kolleginnen und Kollegen verursacht sein. Erwerbstäti-
ge müssen sich danach wieder in den vorherigen Arbeitsprozess 
denken. Eine Unterbrechung ist eine psychische Belastung und 
wird zur Fehlbelastung, wenn der Mensch keine ausreichenden 
eigenen Ressourcen entgegenstellen kann (BAuA, 2019). Eine 
Umfrage von ver.di (2022) zeigt außerdem, dass Beschäftigte, die 
sich öfter gestört fühlen, auch häufiger Abstriche bei ihrer Dienst-
leistungsqualität, also ihrer Arbeitsqualität, machen. Mittlerweile 
führen viele Firmen Zeiten ein, in denen niemand gestört werden 
soll und so in Ruhe seiner Arbeitsaufgabe nachkommen kann.

Die Mehrheit der Befragten (71,4 %) kann immer oder zumin-
dest eher störungsfrei arbeiten (Mittelwert 4,1, siehe Abbil-
dung 22). Knapp 4 Prozent geben an, dass die Aussage zum 
störungsfreien Arbeiten auf sie ganz und gar nicht zutrifft. Män-
ner (Mittelwert 4,3) stimmen der Aussage häufiger zu als Frauen 
(Mittelwert 4,0). Wie in Abbildung 23 ersichtlich, können die 
Teilnehmenden der Umfrage aus Handel sowie aus Erziehung 
und Unterricht am seltensten störungsfrei arbeiten (Mittelwert 
3,7 und 3,6). Demgegenüber stehen die Branchen Verkehr und 
Lagerei sowie Dienstleistungen8 (Mittelwert je 4,4).

Abbildung 20: Zeitdruck, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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Lesetipp

iga.Wegweiser „Achtsamkeit am Arbeitsplatz“
iga-info.de > Veröffentlichungen > iga.Wegweiser > 
iga.Wegweiser Achtsamkeit am Arbeitsplatz 
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Abbildung 22: Ungestörtes Arbeiten, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 23: Ungestörtes Arbeiten, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 21: Zeitdruck, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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„Ich muss mehrere Aufgaben gleichzeitig 
 erledigen“ 
Bei dieser Frage geht es darum, in einer begrenzten Zeit meh-
rere Aufgaben gleichzeitig zu erledigen. Der Mensch kann al-
lerdings nur Dinge, die er nicht bewusst wahrnehmen oder 
aktiv bewältigen muss, wirklich gleichzeitig erfüllen, z. B. Kaf-
feetrinken und Lesen (BAuA, 2019). Alles, worauf der Mensch 
aber aktiv reagieren muss und was in gleichem Maße Auf-
merksamkeit fordert, wird nicht parallel bearbeitet. Der Wech-
sel erfolgt aber so schnell, dass es uns gleichzeitig vorkommt. 
Diese Wechsel können ähnlich wie eine Arbeitsunterbrechung 
wirken und zum Belastungsfaktor werden. Dies kann somit 
auch zu einem höheren Unfallrisiko führen.

Über 70 Prozent der Befragten geben an, mehrere Aufgaben 
gleichzeitig erledigen zu müssen (Mittelwert 4,5). Nur 1,6 Pro-
zent stimmen hier gar nicht zu, auf 3,8 Prozent trifft es über-
wiegend nicht zu und 13,7 Prozent sagen, dass es eher nicht 
auf sie zutrifft (siehe Abbildung 24). Je höher der Bildungs-
stand, desto eher müssen mehrere Aufgaben gleichzeitig erle-
digt werden. Auch Personen mit Personalverantwortung be-
trifft es häufiger (Mittelwert 4,8). Im Branchenvergleich sind es 
die Beschäftigten in Erziehung und Unterricht, die Vieles 
gleichzeitig im Auge behalten müssen (Mittelwert 4,8, siehe 
Abbildung 25). Am wenigsten gleichzeitig erledigen müssen 
dagegen Personen, die in Verkehr und Lagerei (Mittelwert 4,2) 
und im Baugewerbe (Mittelwert 4,3) arbeiten.

„Ich kann selbst entscheiden, wie ich meine 
 Aufgaben erledige“
Handlungsspielraum, Eigenständigkeit, Vertrauen stecken hin-
ter dieser Frage. Und genau das ist es, was viele von ihrem Job 
erwarten. Diese Selbstbestimmtheit kann zu mehr Motivation, 
Leistungsfähigkeit, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit füh-
ren (Scheibner et al., 2016). Es gibt allerdings auch Erwerbs-
tätige, die nicht so viel Freiraum und Verantwortung wollen. 
Auch das sollte Berücksichtigung finden.

Viele der Befragten konnten der Aussage „Ich kann selbst ent-
scheiden, wie ich meine Aufgaben erledige“ zustimmen (Mit-
telwert 4,5; Abbildung 26). Auf 23,8 Prozent trifft die Aussage 
eher zu, auf 33,8 Prozent trifft sie überwiegend zu und auf 
23,1 Prozent trifft sie voll und ganz zu. Nur 3,7 Prozent können 
nicht selbst entscheiden, wie sie ihre Aufgaben erledigen. In 
der Beschäftigtenbefragung DGB-Index Gute Arbeit gaben 
etwa 66 Prozent der Beschäftigten an, dass sie in hohem oder 
sehr hohem Maß ihre Arbeit selbst planen oder einteilen kön-
nen und 52 Prozent können Einfluss auf ihre Arbeitszeitgestal-
tung nehmen (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2021). Wieder-
um stimmen Befragte mit höherem Bildungsstand (Mittelwert 
4,7 bis 4,8) und mit Personalverantwortung (Mittelwert 4,8) 
dieser Aussage stärker zu. Mit dem Blick auf die Branchen zeigt 
sich, dass vor allem die freiberuflich Tätigen sowie die wissen-
schaftlich und technisch Dienstleistenden am stärksten selbst-
bestimmt arbeiten können (Mittelwert 4,8, siehe Abbil-
dung 27). Wenig Einfluss auf die eigenen Aufgaben, Prozesse 
oder Entscheidungen können befragte Personen im Handel 
oder bei Erziehung und Unterricht nehmen, dies zeigen die 
Mittelwerte von 4,2 und 4,3.

Abbildung 24: Multitasking, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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Abbildung 25: Multitasking, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 26: Handlungsspielraum, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 27: Handlungsspielraum, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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„Ich kann Berufliches und Privates miteinander 
vereinbaren“
Digitale Informations- und Kommunikationstechnologien ha-
ben dazu geführt, dass viele Erwerbstätige zeit- und ortsunab-
hängig arbeiten können. Dies kann zu einer Verschmelzung 
von Beruf und Privatleben führen. Für einige Personen ist die 
Vermischung von Privatem und Beruflichem der richtige Weg, 
oft wird dies vor allem der Generation Y zugeschrieben. Für 
andere ist die klare Trennung und Ausgeglichenheit beider Be-
reiche wichtig. Die Einstellung dazu kann sich aber in verschie-
denen Lebensphasen wandeln und hängt auch mit individuel-
len Faktoren zusammen. Diese unterschiedlichen Bedürfnisse 
sollten Führungskräfte und Unternehmen wahrnehmen und 
passende Rahmenbedingungen schaffen.

Aus Abbildung 28 geht hervor, dass mehr als Dreiviertel der 
Befragten Berufliches und Privates vereinbaren können (Mit-
telwert 4,3). Etwa 50 Prozent geben sogar an, der Aussage voll 
und ganz oder zumindest überwiegend zustimmen zu können. 
Nur 11,3 Prozent geben an, dass sie überwiegend Schwierig-
keiten haben, diese beiden Bereiche zu vereinbaren oder es gar 
nicht können. Am besten zu vereinbaren sind Privates und Be-
rufliches im Branchenvergleich für freiberuflich Tätige sowie 
wissenschaftlich und technisch Dienstleistende mit einem Mit-
telwert von 4,8, siehe Abbildung 29. Die geringsten Mittel-
werte weisen Befragte aus dem Handel sowie Erziehung und 
Unterricht auf mit Mittelwerten von 4,0.

9 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

10 Handel, Reparatur von Kfz

„In meiner Arbeit lerne ich etwas Neues dazu“
Neben den klassischen Lernformaten, z. B. Weiterbildungen, 
lernen viele auch innerhalb des normalen Arbeitsalltags dazu. 
Damit dies erfolgreich umgesetzt werden kann, ist eine lern- 
und kompetenzförderliche Arbeitsgestaltung und eine entspre-
chende Kultur nötig. Dafür sollten konstruktive Feedbackge-
spräche, passende Lernziele und ein positives Lernverhalten 
sowie eine Führungskraft mit Vorbildfunktion im Unternehmen 
eingesetzt werden. Unternehmen profitieren von der positiven 
Lernkultur, weil es die Wettbewerbsfähigkeit erhält (Chamor-
ro-Premuzic & Bersin, 2018).

Erfreulicherweise scheint die Mehrheit der Befragten diese 
lernförderliche Arbeitsumgebung zu haben. Denn wie in 
 Abbildung 30 ersichtlich, geben 60 Prozent an, überwiegend 
oder in hohem Maße etwas Neues bei der Arbeit zu lernen 
(Mittelwert 4,6). Nur 5 Prozent geben an, kaum oder gar nichts 
Neues im Job zu lernen. Im Branchenvergleich gaben die Be-
fragten aus dem Dienstleistungssektor9, aus Erziehung und 
Unterricht sowie aus dem Pflege- und Sozialwesen häufiger 
an, etwas Neues bei der Arbeit zu lernen (Mittelwert 4,9 und 
5,0, siehe Abbildung 31). Eher weniger neu dazu lernen befrag-
te Personen in den Bereichen Verkehr und Lagerei (Mittelwert 
4,3), dicht gefolgt vom Handel10 (Mittelwert 4,4). Selbstständi-
ge lernen etwas mehr dazu als Angestellte oder Verbeamtete 
(Mittelwert 4,9 versus 4,6), dies zeigt Abbildung 32. Ähnliches 
gilt für einen hohen Bildungsstand und Personen mit Personal-
verantwortung (Mittelwert je 4,9).

Abbildung 28: Life-Balance, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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Abbildung 29: Life-Balance, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 30: Lernförderliche Tätigkeit, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 31: Lernförderliche Tätigkeit, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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„Für meine Arbeit nutze ich Möglichkeiten der 
Qualifizierung (wie bspw. Fortbildungen)“
77 Prozent der Unternehmen in Deutschland haben im Jahr 
2020 Weiterbildungsmaßnahmen zur Qualifizierung der Be-
schäftigten angeboten. Die Anzahl der Stunden ist dabei ge-
genüber dem Jahr 2015 um 6 Stunden auf 28 Stunden gestie-
gen. Diese Weiterbildungen können auf fachlicher oder 
persönlicher Ebene sein sowie über Coaching, Workshops, 
Training on the Job, E-Learning oder Job-Rotation erfolgen. Er-
freulich scheint, dass gerade die Themen Gesundheit und Si-
cherheit in den letzten Jahren deutlich an Bedeutung gewon-
nen haben (Statistisches Bundesamt, 2022).

Mit Blick auf Abbildung  32 scheinen viele Befragte Qualifizie-
rungsangebote von ihrem Unternehmen zu erhalten und auch zu 
nutzen (Mittelwert 4,2). So gibt etwa ein Fünftel der Befragten an, 
dass sie der Aussage voll und ganz zustimmen, 27 Prozent können 
überwiegend zustimmen und 23,1 Prozent stimmen eher zu. 

Dennoch zeigt sich, dass 7,7 Prozent der Erwerbstätigen nicht an 
Qualifizierungsmaßnahmen teilnehmen. Ob es am fehlenden An-
gebot oder am fehlenden Interesse liegt, kann hier nicht darge-
stellt werden. Je höher der Bildungsstand, desto größer fällt die 
Zustimmung aus. Gleiches gilt für eher jüngere Befragte (Mittel-
wert 4,5) sowie Personen mit Personalverantwortung (Mittelwert 
4,6). Ein interessantes Ergebnis ist, dass Selbstständige seltener 
Qualifizierungen wahrnehmen als Angestellte oder Verbeamtete 
(Mittelwert 3,7 versus 4,2 und 4,4 siehe Abbildung 33). Mit dem 
Blick auf die vorherige Frage scheint es so, als würden Selbststän-
dige mehr informell dazulernen und dadurch möglicherweise we-
niger formelle Lernangebote, die natürlich auch mit finanziellem 
Aufwand verbunden sind, in Anspruch nehmen. Bei den Branchen 
nutzen vor allem Befragte aus Erziehung und Unterricht sowie 
dem Gesundheits- und Sozialwesen Bildungsangebote (Mittel-
werte 4,7). Demgegenüber stehen die Branchen Bau (Mittelwert 
4,0), Verkehr (Mittelwert 4,0) und Handel (Mittelwert 3,7), die 
diese seltener beanspruchen oder nicht angeboten bekommen.

Abbildung 33: Qualifizierungsmöglichkeit, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 32: Lernförderliche Tätigkeit und Qualifizierungsmöglichkeit, Mittelwerte nach beruflichem Status
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5.3 Soziales Arbeitsumfeld

Dieses Unterkapitel beschäftigt sich mit den sozialen Bezie-
hungen am Arbeitsplatz. In vier Aussagen wird die Zustim-
mung zur Unterstützung durch Unternehmen, Führungskraft 
sowie Kolleginnen und Kollegen abgefragt. Auch die Einschät-
zung zur Zusammenarbeit mit Menschen anderer Kulturen 
wird erhoben.

Das soziale Umfeld im Arbeitskontext hat einen Einfluss auf die 
Gesundheit und das Wohlbefinden von Erwerbstätigen. Dabei 
kann sich das soziale Umfeld förderlich oder hemmend auf die 
Gesundheit auswirken (Borgmann, Rattay & Lampert 2017). 
Die Wirkrichtung hängt von psychosozialen Arbeitsbedingun-
gen ab und variiert, z. B. durch individuelle Unterschiede in der 
Persönlichkeit oder betriebliche Charakteristika (z. B. Unterneh-
menskultur). So kann ein Persönlichkeitsmerkmal wie Extraver-
sion förderlich für die Gestaltung psychosozialer Arbeitsbedin-
gungen sein. Eine extravertierte Person geht z. B. eher auf 
Kolleginnen und Kollegen zu, wenn Unterstützungsbedarf auf-
kommt. Auch der betriebliche Rahmen kann Einfluss auf die 
sozialen Arbeitsbedingungen haben. Ist z. B. die Unterneh-
menskultur in einem Betrieb mitarbeiterorientiert, könnte im 
Bereich der Führungskräfteentwicklung Wert auf einen unter-
stützenden Führungsstil gelegt und damit ein gesundheitsför-
derlicher Effekt auf Seiten der Mitarbeitenden erzielt werden 
(Initiative Neue Qualität der Arbeit, 2022). Sind die psychoso-
zialen Arbeitsbedingungen schlecht, können sie sich negativ 
auf die Gesundheit auswirken. Betrachtet man im Vergleich 
andere medizinische und gesundheitliche Faktoren, haben die 
psychosozialen Arbeitsbedingungen die stärkste Vorhersage-
kraft für Arbeitsunfähigkeitstage. 

Die Bedeutung der mitarbeiterorientierten Führung und kolle-
gialen Unternehmenskultur wird im DGB Index Gute Arbeit 
2021 deutlich: neben den Faktoren „rechtzeitige Information“ 
und „gute Planung“ haben insbesondere die Wertschätzung 
der Vorgesetzten und ein offenes Betriebsklima Einfluss auf die 
subjektiv empfundene Belastung und das arbeitsbezogene 
Wohlbefinden (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2021). 

Psychosoziale Belastungsfaktoren können als Teilmenge der 
arbeitsbedingten psychischen Belastungsfaktoren betrachtet 
werden. Sie stehen häufig in Interaktion mit anderen Arbeits-
bedingungen, z. B. hat die Arbeitsaufgabe einen Einfluss auf 
die Arbeitsbeziehungen, wenn diese aufgrund ständigen Zeit- 
und Termindrucks nicht oder nur wenig gepflegt werden kön-
nen (Stadler & Spieß, 2005).
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Abbildung 34: Kollegiale Unterstützung, Gesamtstichprobe ohne Soloselbstständige, in Prozent mit Mittelwert (MW) und 
Standardabweichung (SD)

Abbildung 35: Unterstützung durch Führungskraft, Gesamtstichprobe ohne Soloselbstständige, in Prozent mit Mittelwert 
(MW) und Standardabweichung (SD)

„In meiner Arbeit werde ich von Kolleginnen und 
Kollegen unterstützt“ 
und 
„In meiner Arbeit werde ich von meiner Führungs-
kraft unterstützt“
Soziale Unterstützung durch Kolleginnen und Kollegen, die 
durch Vertrauen, Austausch und Zugehörigkeit geprägt ist, hat 
eine gesundheitsfördernde Wirkung. Gerade im Arbeitskontext 
ist man auf die Unterstützung und Hilfestellung von anderen an-
gewiesen. Sei es bei der Lösung von schwierigen Ar beitsaufgaben, 
dem Umgang mit Problemen oder anderen Herausforderungen. 
Die Erfahrung, von Kolleginnen und Kollegen unterstützt zu wer-
den, ist eine wichtige Ressource. Personen, die von einer hohen 
sozialen Unterstützung profitieren, können z. B. aufkommen-
den Arbeitsstress und Misserfolge besser bewältigen (Vonnei-
lich & Franzkowiak, 2022). 

Die untenstehenden Abbildungen 34 und 35 zeigen, dass sich 
knapp 90 Prozent der Befragten in ihrer Arbeit von Kolleginnen 
und Kollegen und Vorgesetzten eher, überwiegend oder sogar 
voll und ganz unterstützt fühlen. Das Ergebnis des WSI-Repor-
tes kommt zum gleichen Ergebnis: 89 Prozent fühlen sich von 
Kolleginnen und Kollegen unterstützt (Behrens & Bremer, 
2022). Dabei liegt die Unterstützung durch Kolleginnen und 
Kollegen (Mittelwert 4,7) etwas höher als bei den Vorgesetzten 
(Mittelwert 4,3). Knapp 6 Prozent fühlen sich von der Füh-
rungskraft allerdings auch gar nicht unterstützt. Im Vergleich 
dazu sehen sich nur 1,5 Prozent der Befragten nicht von Kolle-
ginnen und Kollegen unterstützt. Befragte aus dem Handel 
fühlen sich am wenigsten von ihrer Führungskraft unterstützt 
(Mittelwert 3,9).
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„Bei uns wird jede/r mit Respekt behandelt“
Die Bundeszentrale für politische Bildung definiert Respekt wie 
folgt: „Respekt bedeutet Achtung oder Wertschätzung gegen-
über einer Person, Meinung oder Lebensweise, ohne notwen-
digerweise die entsprechende Ansicht oder Lebensauffassung 
zu übernehmen. Gemeinsam mit den Handlungsmaximen An-
erkennung, Akzeptanz und Toleranz gilt Respekt als zentrale 
Grundlage eines friedlichen und erfolgreichen Zusammenle-
bens in einer modernen Demokratie.“ (Schubert & Klein, 2020). 
Im Arbeitsleben treffen häufig Personen mit verschiedenen 
Lebensweisen, Meinungen oder Werten zusammen. Um gut 
zusammen zu arbeiten, scheint Respekt füreinander unerläss-
lich und geht auch mit Akzeptanz einher.

11 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Die meisten der Befragten geben an, dass in ihrem Arbeitsum-
feld jede/jeder mit Respekt behandelt wird. Dabei liegt der 
Mittelwert bei 4,6 (siehe Abbildung 36). Auffallend ist, dass 
abhängig vom beruflichen Status das Erleben von Respekt va-
riiert, denn Selbstständige erleben den meisten Respekt am 
Arbeitsplatz (siehe Abbildung 37). Demnach kommt die höchste 
Zustimmung zu dieser Aussage auch aus der Branche Dienst-
leistungen11 (Mittelwert 5,1), die geringste Zustimmung hinge-
gen aus dem Handel (Mittelwert 4,4).

Abbildung 36: Respektvoller Umgang, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 37: Respektvoller Umgang, Mittelwerte nach 
beruflichem Status
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„Ich erlebe die Zusammenarbeit mit Menschen aus 
anderen Kulturen als bereichernd“
In einer globalisierten Welt entstehen immer häufiger multikul-
turelle Teams. Die kulturelle Zusammensetzung hat Einfluss auf 
den Teamerfolg und kann sowohl positiv als auch negativ ver-
laufen. In Unternehmen mit verschiedenen Kulturen sollten 
Strategien entwickelt werden, wie diese Vielfalt zu Synergien 
führen kann. Dabei ist eine Unternehmenskultur wichtig, die 
dies fördert und z. B. Werte und Normen eint, Unterschiede 
aber auch als Chance sieht. Aber bedeutende Unterschiede be-
stehen nicht nur zwischen Kulturen, sondern beispielsweise 
auch im Alter, Geschlecht, der sexuellen Orientierung oder der 
sozialen Herkunft (Grimm & Brodersen, 2016). Seit einigen 
Jahren spielt daran ansetzend das sogenannte Diversity- 
Management in Unternehmen eine wichtige Rolle. Für die 
 betriebliche Gesundheitsförderung und Prävention kann der 
Diversity-Ansatz verschiedene Zielgruppen herausarbeiten und 
so auf die Bedarfe zielgruppenspezifisch eingegangen werden.

Im iga.Barometer geht es um die kulturelle Vielfalt und wie 
diese wahrgenommen wird. Über 80 Prozent stimmen der 
 Aussage „Ich erlebe die Zusammenarbeit mit Menschen aus 
anderen Kulturen als bereichernd“ eher bis voll und ganz zu 

(siehe Abbildung 38). 4,9 Prozent sehen keine Bereicherung. 
Der Mittelwert liegt bei 4,4. Je höher der Bildungsstand, desto 
mehr Zustimmung erhält die Aussage. Auch Personen mit Per-
sonalverantwortung erleben am Arbeitsplatz eine stärkere Be-
reicherung durch Menschen aus anderen Kulturen (Mittelwert 
4,6). In allen Branchen ist eine Zustimmung zu verzeichnen. 
Etwas höhere Werte weisen das Gesundheits- und Sozialwesen 
sowie Erziehung und Unterricht (Mittelwerte 4,7 und 4,6) auf, 
etwas geringere Werte das Baugewerbe, der Handel und die 
öffentliche Verwaltung (Mittelwerte 4,2 bzw. je 4,1)

Abbildung 38: Interkulturelle Zusammenarbeit, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und 
Standardabweichung (SD)
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Lesetipp

iga.Fakten 8 „Potenziale der Vielfalt“
iga-info.de > Veröffentlichungen > iga.Fakten >  
iga.Fakten 8 
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5.4 Flexibilität und Digitalisierung

In diesem Kapitel geht es in sechs Fragen um die Möglichkei-
ten, flexibel zu arbeiten. Flexibles Arbeiten kann sowohl orts- 
als auch zeitunabhängiges Arbeiten beinhalten. Welche For-
men von wem genutzt werden, zeigen die Ergebnisse auf. 
Viele dieser Optionen sind aufgrund moderner Informations- 
und Kommunikationsmittel realisierbar – auch hierzu wird 
nach Nutzung und Verwendung in der Freizeit gefragt.

„Können Sie flexibel arbeiten (räumlich oder 
 zeitlich)?“ 
und 
Wenn ja: „Welche Möglichkeiten einer flexiblen 
Arbeitsgestaltung (räumlich oder zeitlich) stehen 
Ihnen zur Verfügung?“
Vor dem Hintergrund der Globalisierung und Digitalisierung 
sowie durch die aus der Pandemie erwachsenen Anforderun-
gen an ein orts- und zeitunabhängiges Arbeiten, befindet sich 
die Arbeitswelt in Deutschland unter einem andauernden Pro-
zess der Flexibilisierung und Entgrenzung. Dabei kann sich die 
Neudefinition von Grenzen und die daraus hervorgehende 
 Flexibilität auf betriebliche Strukturen und Veränderungen 
(z. B neue Technologien), aber auch auf das Individuum (z. B. 
Präferenz des Arbeitsortes und der Arbeitsform) beziehen. Ge-
rade das orts- und zeitunabhängige Arbeiten ist seit der Pan-
demie für viele Menschen zur Arbeitsrealität geworden. Die 
folgende Frage zeigt auf, welche Formen genutzt und vor allem 
von wem sie genutzt werden.

Begriffsklärung: Mobiles Arbeiten, Homeoffice 
und berufliche Mobilität

Unter „Homeoffice“ wird im allgemeinen Sprachge-
brauch das Arbeiten mithilfe mobiler Informations- und 
Kommunikationstechnologie aus dem Privatbereich der 
Erwerbstätigen verstanden (Deutsche Gesetzliche 
Unfallversicherung [DGUV], 2022b). Das Homeoffice ist 
eine Form des mobilen Arbeitens, wobei beide Begriffe 
„Homeoffice“ und „mobile Arbeit“ derzeit rechtlich un-
bestimmt sind. In der aktuellen Diskussion bezeichnet 
„mobile Arbeit“ meist die zeitweise Ausübung einer 
büroartigen Tätigkeit an einem Ort außerhalb der 
Arbeitsstätte. Dies trifft vor allem auf die Arbeit im 
Homeoffice zu, daneben aber auch auf vergleichbare 
mobile Büroarbeit z. B. im Zug, im Hotel, in Cafés oder 
in Coworking Spaces.

Im arbeitswissenschaftlichen Sinne kann der Begriff der 
mobilen Arbeit allerdings noch weiter gefasst sein und 
darüber hinaus auch herkömmliche Handwerks- und 
Auswärtstätigkeiten, wie Montagetätigkeiten, das 
Arbeiten im Transportgewerbe, Ausliefern von Paketen 
oder die ambulante Pflege umfassen. In diesem 
allgemeinen Kontext wird z. B. auch von berufsbedingter 
(räumlicher) Mobilität gesprochen. Es hat sich derzeit 
noch kein trennscharfer Begriff durchsetzen können, 
sodass immer der Kontext betrachtet werden muss.

Um in der Befragung dennoch eine Trennung dieser 
Tätigkeiten zu erreichen, ist im iga.Barometer mit 
mobiler Arbeit/Homeoffice die ortsungebundene 
Wissensarbeit gemeint, die z. B. im Homeoffice, 
Coworking Space oder im Zug erfolgen kann. Die 
berufliche Mobilität meint in Abgrenzung oder 
Ergänzung dazu Tätigkeiten, die z. B. vom Pendeln, von 
Kundenbesuchen oder Dienstreisen geprägt sind 
(vgl. Tabelle 2).
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Tabelle 2: Begriffsabgrenzung Mobiles Arbeiten/Homeoffice versus Berufliche Mobilität im iga.Barometer

Begriff Mobiles Arbeiten/Homeoffice Berufliche Mobilität

Fragen im  
iga.Barometer

Welche Möglichkeiten einer flexiblen Arbeitsge-
staltung (räumlich oder zeitlich) stehen Ihnen zur 
Verfügung?  
Antwortkategorie: Homeoffice/Mobile Arbeit

Meine Arbeit erfordert von mir Mobilität 
 (Pendeln, Kundenbesuche, Dienstreisen etc.).

Welche Auswirkungen hat das mobile Arbeiten bzw. 
das Arbeiten von zu Hause aus?

Ich empfinde berufliche Mobilität als Belastung.

Beispiele

Wie in Abbildung 39 zu sehen ist, können 61,3 Prozent der 
Befragten räumlich und/oder zeitlich flexibel arbeiten. Von die-
sen Befragten können 62,9 Prozent in Gleitzeit-Modellen ar-
beiten und etwas mehr als ein Drittel kann Vertrauensarbeits-
zeit nutzen. Bezogen auf den Ort haben 61,7 Prozent dieser 
Gruppe die Möglichkeit, im Homeoffice oder mobil zu arbeiten. 
Mehrfachnennungen waren möglich.

Männer können etwas häufiger flexibel arbeiten als Frauen 
(65,4 % versus 58,2 %). Betrachtet man die Altersverteilung 
der Befragten (siehe Abbildung 40), wird deutlich, dass insbe-
sondere jüngere Erwerbstätige zwischen 25 und 34 Jahren 
(66,4 %) flexibel arbeiten. Diese können mit 72,4 Prozent  bereits 
am häufigsten ortsflexibel im Homeoffice oder mobil arbeiten. 
Die Gruppe der 55- bis 69-Jährigen arbeitet am seltensten flexi-
bel (56,7 %). Der Gleitzeit-Anteil der ältesten Erwerbstätigen-
gruppe liegt bei 58,4 Prozent. Fast genauso viele dieser Alters-
gruppe können im Homeoffice oder mobil arbeiten (56,2 %). 

12 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Die Unterschiede im flexiblen Arbeiten zeigen eine Tendenz 
über alle Bildungsabschlüsse hinweg (siehe Abbildung 40): je 
höher das Qualifikationsniveau, desto höher der Anteil flexib-
ler Arbeitsformen und insbesondere der Anteil von Homeoffice/
mobiler Arbeit. Unter den Personen mit Hochschulabschluss 
können 75,8 Prozent flexibel arbeiten. Bei Befragten mit 
Hauptschulabschluss trifft das nur auf etwa die Hälfte zu.

Personen mit Führungsverantwortung können häufiger fle-
xibel arbeiten als diejenigen ohne Führungsverantwortung 
(70,9 % versus 55,6 %). Führungskräfte nutzen weniger die 
Möglichkeit der Gleitzeit, aber häufiger die Vertrauensarbeits-
zeit sowie das Homeoffice als Befragte ohne Führungsposition.

Wie zu erwarten, ist der Anteil flexibler Arbeitsformen sehr bran-
chenspezifisch und im Bereich der Wissensarbeit am höchsten 
(siehe Abbildung 42). Auf Platz eins liegen mit 84,4 Prozent die 
Erwerbstätigen in Dienstleistungsberufen12, dicht gefolgt von Be-
fragten aus der öffentlichen Verwaltung, Verteidigung und Sozi-
alversicherung (je 74,2 %). In der Branche Erziehung und Unter-
richt findet sich der geringste Anteil flexiblen Arbeitens (35,5 %).

Berufliche  
Mobilität
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Abbildung 39: Möglichkeit und Formen flexibler Arbeitsgestaltung, Gesamtstichprobe und Teilstichprobe, in Prozent

Abbildung 40: Möglichkeit und Formen flexibler Arbeitsgestaltung, in Prozent, nach Alter

Abbildung 41: Möglichkeit und Formen flexibler Arbeitsgestaltung, in Prozent, nach Bildungsstand
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„Meine Arbeit erfordert von mir Mobilität 
( Pendeln, Kunden besuche, Dienstreisen etc.)“
Durch örtlich erweiterte Wertschöpfungsketten und Internatio-
nalisierung ist die arbeitsbezogene räumliche Mobilität und 
auch das Pendeln in den letzten Jahren gestiegen (Nies et al., 
2015; Techniker Krankenkasse, 2018; Knieps & Pfaff, 2020).

Wie in Abbildung 43 zu sehen ist, geben nur knapp 31 Prozent 
der Befragten an, dass ihre Arbeit keine berufliche Mobilität 
(vgl. Infobox Begriffsklärung, S. 33) erfordert (Mittelwert 3,1). 
Über alle anderen Antwortkategorien hinweg wird eine Zu-
stimmung in jeweils ähnlicher Höhe verzeichnet, was das Er-
fordernis der Mobilität bei der Arbeit betrifft. Das heißt, Mobi-
lität spielt bei 69,2 Prozent der Befragten eine mehr oder 
weniger große Rolle. 

Von Männern (Mittelwert 3,5 versus 2,7 bei Frauen) und Per-
sonen mit Personalverantwortung (3,6 versus 2,7 ohne Perso-
nalverantwortung) wird tendenziell mehr Mobilität gefordert. 
Ähnlich sieht es beim Bildungsstand aus: je höher das Qualifi-
kationsniveau, desto mehr Mobilität ist für die Arbeit nötig. 
Selbstständige sind stärker von Mobilität betroffen als Ange-
stellte oder verbeamtete Personen (Mittelwerte 4,2 versus 3,0 
bzw. 3,3). Personen, die befristet angestellt sind, haben mit 3,4 
einen leicht höheren Mittelwert als Unbefristete mit 3,0 (siehe 
Abbildung 44). Erwartbar sind im Branchenvergleich die höchs-
ten Mittelwerte von 3,6 und 3,4 im Baugewerbe und in Ver-
kehr und Lagerei. Alle anderen Branchen liegen zwischen 2,7 
und 3,1 (Abbildung 45).

Wie sehr diese Mobilität die befragten Personen belastet, wird 
in Kapitel 5.6 dargestellt.

Abbildung 42: Möglichkeit flexibler Arbeitsgestaltung, in Prozent, nach Branche (Auswahl)

Abbildung 43: Mobilität (Pendeln, Kundenbesuche, Dienstreisen etc.), Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert 
(MW) und Standardabweichung (SD)
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Abbildung 44: Mobilität (Pendeln, Kundenbesuche, 
Dienstreisen etc.), Mittelwerte, nach Befristung

Abbildung 45: Mobilität (Pendeln, Kundenbesuche, Dienstreisen etc.), Mittelwerte, nach Branche (Auswahl)
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„Wird für Ihre Arbeit die Verwendung moderner 
Informations- und Kommunikationsmittel 
(z. B.  Mobiltelefon, Tablet, Cloud, Künstliche 
 Intelligenz, Messenger) erwartet?“ 
und 
Wenn ja: „Wird dies [Verwendung moderner 
 Informations- und Kommunikationsmittel] von 
Ihnen auch während Ihrer Freizeit erwartet?“
Die digitalen Strukturen in der Arbeitswelt ermöglichen ein 
sehr breites Spektrum an ortsungebundenen Tätigkeiten. Mög-
lich ist dies durch entsprechende digitale Möglichkeiten. Daher 
kommt IT-gestützter Arbeit insbesondere im Rahmen der mo-
bilen Arbeit, im Sinne des Homeoffice, eine wichtige Rolle zu. 
Für das mobile Arbeiten ist sowohl die Verfügbarkeit von elek-
tronischen Medien notwendig als auch die Kompetenzen und 
Fähigkeiten, die für die Nutzung von Software und virtuellen 
Tools notwendig sind. 

Welchen Stellenwert Informations- und Kommunikationsmittel 
bei der Arbeit haben, zeigen die Ergebnisse der Befragung. 
63,1 Prozent der Befragten geben an, dass die Verwendung 
von Informations- und Kommunikationsmitteln bei der Arbeit 
(eher) erwartet wird (siehe Abbildung 46). Von diesen geben 
wiederum 34,4 Prozent an, dass die Verwendung von Informa-
tions- und Kommunikationsmitteln auch in der Freizeit erwar-
tet wird. Betrachtet man das Alter der Befragten, besteht diese 
Erwartungshaltung zur Nutzung in der Freizeit mit Abstand am 
häufigsten in der Altersgruppe der 25- bis 34-Jährigen (46,9 %, 
siehe Abbildung 47). Von Männern wird häufiger die Nutzung 

der Informations- und Kommunikationsmittel, auch in der Frei-
zeit, gefordert als von Frauen (für die Arbeit 66,5 % versus 
59,9 %; in der Freizeit 35,9 % versus 32,8 %). Ein viel stärkerer 
Unterschied zeigt sich hinsichtlich der Führungsverantwor-
tung. Von Führungskräften wird die Verwendung deutlich häu-
figer erwartet, auch in der Freizeit. So geben 80,7 Prozent der 
Führungskräfte an, dass die Nutzung für die Arbeit von ihnen 
erwartet wird. Bei den übrigen Erwerbstätigen betrifft das nur 
52,8 Prozent. Ein ähnliches Bild zeigt sich auch bei der Nut-
zung in der Freizeit: 48,7 Prozent der Führungskräfte sollten 
auch in der Freizeit erreichbar sein, aber nur 21,5 Prozent der 
Beschäftigten ohne Führungsverantwortung. Mit höherem Bil-
dungsstand geht auch eine höhere Erwartung an die Nutzung 
von Informations- und Kommunikationsmitteln einher – der 
niedrigste und der höchste Bildungsstand unterscheiden sich 
hierbei um 37,5 Prozentpunkte (siehe Abbildung 48). Betrach-
tet man die Befragten nach Arbeiten im Schichtsystem, wird 
deutlich, dass es nur geringe Unterschiede (ca. 5 Prozentpunk-
te) bei der Nutzung für die Arbeit gibt. In der Freizeit hingegen 
wird die Nutzung durch Schichtarbeitende, insbesondere bei 
denen mit Nachtschicht, häufiger erwartet (61,6 % mit Nacht-
schicht versus 28 % ohne Schichtarbeit). Die Verwendung mo-
derner Informations- und Kommunikationsmittel wird von 
Personen mit Befristung nicht sehr viel häufiger erwartet als 
von denen ohne Befristung (66,7 % versus 62,8 %). Ein Unter-
schied zeigt sich allerdings in der Freizeit (49,1 % bei Befragten 
mit Befristung versus 33,0 % bei Unbefristeten). Auch zwi-
schen den Branchen gibt es Unterschiede, wie in Abbildung 49 
ersichtlich wird. Die Werte bezüglich der Nutzung für die Arbeit 

Abbildung 46: Verwendung moderner Informations- und Kommunikationsmittel wird erwartet, (Gesamtstichprobe), 
wenn Ja: Verwendung wird auch in der Freizeit erwartet, (Teilstichprobe), in Prozent
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36,9 %

65,6 %63,1 %
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reichen von 48,8 Prozent (Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, 
Sozialversicherung) bis 81,5 Prozent (Freiberufliche, wissen-
schaftliche und technische Dienstleistungen). Auffallend bei der 
Nutzung in der Freizeit ist einerseits der hohe Wert in der Bran-
che Erziehung und Unterricht sowie andererseits der niedrige 
Zustimmungswert in der Branche Öffentliche Verwaltung (siehe 
Abbildung 50). Interessant ist der Blick auf den beruflichen Sta-
tus. Die Nutzung für die Arbeit wird von Selbstständigen mit 
72,5 Prozent etwas häufiger erwartet als von Angestellten und 
Verbeamteten, die hier ähnliche Werte aufweisen (62 % bis 

63 %). Betrachtet man nun die Erwartungshaltung in der Frei-
zeit, zeigt sich ein klarer Unterschied zwischen Angestellten 
(33,1 %) und Verbeamteten (46,8 %). Die Selbstständigen wei-
sen auch hier den höchsten Wert mit 58,6 Prozent auf.

Für die Gesunderhaltung von Erwerbstätigen in Zeiten des mo-
bilen Arbeitens ist es empfehlenswert, die Themen Entgren-
zung und Life-Balance in den Blick zu nehmen und auch bei 
der Konzeption von entsprechenden Maßnahmen der Präven-
tion und Gesundheitsförderung mitzudenken.

Abbildung 47: Verwendung moderner Informations- und Kommunikationsmittel wird erwartet, wenn Ja: Verwendung 
wird auch in der Freizeit erwartet, nach Alter, in Prozent

Abbildung 48: Verwendung moderner Informations- und Kommunikationsmittel wird erwartet, wenn Ja: 
 Verwendung wird auch in der Freizeit erwartet, nach Bildungsabschluss, in Prozent
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Abbildung 50: Verwendung moderner Informations- und Kommunikationsmittel wird erwartet, wenn Ja: Verwendung 
wird auch in Freizeit erwartet, nach Branche (Auswahl), in Prozent

Abbildung 49: Verwendung moderner Informations- und Kommunikationsmittel für die Arbeit wird erwartet,  
nach Branche (Auswahl), in Prozent
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„Die Digitalisierung erlebe ich als hilfreich für 
 meine Arbeit“
Eine Studie ergab, dass die COVID-19-Pandemie für fast 30 
Prozent der Betriebe die Einführung oder den Ausbau von digi-
talen Technologien beschleunigt hat (Bellmann et al., 2021). 
Gerade in den Bereichen Information und Kommunikation, 
Bildung, Gesundheit und Soziales sowie weiteren Dienstleis-
tungen hat die Pandemie zu diesem Schub geführt. Vor allem 
die großen Unternehmen sehen einen Beschleuniger in der 
Pandemie. Doch als wie hilfreich erleben Befragte diese neuen 
Technologien in ihrem Arbeitsalltag? 

Abbildung  51 zeigt: Der überwiegende Teil der Befragten 
(78,7 %) erlebt die Digitalisierung als hilfreich für die Arbeit 
(Mittelwert 4,4). Die positive Einschätzung gegenüber der Di-
gitalisierung nimmt mit zunehmendem Alter ab – bei den 

jüngeren Gruppen (18 – 24 Jahre und 25 – 34 Jahre) ist der Mit-
telwert noch 4,6, in den mittleren Altersgruppen (35 – 44 sowie 
45 – 54 Jahre) liegt der Wert bei 4,4 und bei der ältesten Gruppe 
(55 – 69 Jahre) bei 4,2. Frauen erleben die digitalen Möglichkei-
ten als etwas hilfreicher als Männer (Mittelwerte 4,5 versus 4,3). 
Führungskräfte sehen die Digitalisierung positiver für die Arbeit 
(Mittelwert 4,7) als Personen ohne Führungsverantwortung 
(Mittelwert 4,2). Mit steigendem Qualifikationsniveau steigt 
auch die Zustimmung zur hilfreichen Digitalisierung (siehe Abbil-
dung 52). Zu diesem Ergebnis kam im Übrigen auch das Institut 
DGB-Index Gute Arbeit in seiner Befragung aus dem Jahr 2021. 
Personen, die nicht im Schichtsystem arbeiten, erleben Digitali-
sierung als etwas hilfreicher als die mit Schichtdiensten (Mittel-
werte 4,5 versus 4,1). Freiberuflich Tätige und wissenschaftlich 
sowie technisch Dienstleistende empfinden die Digitalisierung 
hilfreicher als andere Branchen (siehe Abbildung 53).

Abbildung 51: Hilfreiche Digitalisierung, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 52: Hilfreiche Digitalisierung, Mittelwerte nach Bildungsstand
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Abbildung 53: Hilfreiche Digitalisierung, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

1 2 3 4 5 6

Herstellung von Elektro- und Metallerzeugnissen, Automotive

Baugewerbe

Handel– , Reparatur von Kfz

Verkehr und Lagerei

Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Öffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung

Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Andere Branche

Die Digitalisierung erlebe ich als hilfreich für meine Arbeit.

Skala: 1 = trifft überhaupt nicht zu bis 6 = trifft voll und ganz zu

4,4

4,2

4,2

4,2

5,0

4,4

4,1

4,4

4,5

42  |  iga.Report 48

iga.Barometer 2022: Erwerbstätigenbefragung zum Stellenwert der Arbeit



5.5 Mobiles Arbeiten/Homeoffice

In diesem Kapitel wird deutlich, wie viele Befragte nur in der 
Arbeitsstätte arbeiten oder zu welchem Anteil sie auch mobil/
im Homeoffice (siehe Infobox Begriffsklärung, Seite 33) arbei-
ten können. Über die Frage nach dem Anteil des mobilen Arbei-
tens wurde eine Substichprobe gebildet, d. h. 521 Befragte, die 
angaben, dass sie mindestens 40 Prozent ihrer Arbeitszeit mo-
bil arbeiten können, beantworteten weitere zwölf Fragen zu 
den Auswirkungen mobilen Arbeitens. Dabei ging es u. a. um 
soziale Kontakte, Entgrenzung, Kontrolle durch Vorgesetzte 
oder Vertrauen im Team.

Seit der COVID-19-Pandemie beschäftigten sich zahlreiche 
 Studien mit dem Thema des mobilen Arbeitens/Homeoffice, 
z. B. die „Konstanzer Homeoffice-Studie“ (Kunze et al., 2020–
2023), „Arbeiten im New Normal“ (Hofmann et al., 2020–
2022), die „Homeoffice Experience“ (Bockstahler et al., 2020 
und 2022) oder der Forschungsbericht „Verbreitung und Aus-
wirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice“ (Bonin et al., 
2020). Es zeigte sich, dass 40 Prozent der Erwerbstätigen durch 
Homeoffice zunehmend am Abend oder auch am Wochenende 
arbeiteten (Kunze & Zimmermann, 2022). Diese Möglichkeit 
kann dazu führen, dass private und berufliche Bedürfnisse bes-
ser vereinbart werden können. Es sollte dabei aber nicht zu 
vermehrten Überstunden kommen. Diese Verschmelzung kann 
auch zu Konflikten führen und Erwerbstätige müssen die Gren-
zen zwischen den Lebensbereichen bewusst gestalten. Aber es 
scheint, dass Erwerbstätige das mobile Arbeiten/Homeoffice 
eher positiv für die Vereinbarkeit von Privatem und Berufli-
chem sehen (Kunze & Zimmermann, 2022; Bockstahler et al., 
2022). Ein weiteres Risiko des Homeoffice kann – neben der 
Verschmelzung der Lebensbereiche – die soziale Isolation sein. 
Gerade in Pandemiezeiten und Lockdowns wurde das Thema 
Einsamkeit sehr präsent diskutiert (z. B. Lengen et al., 2021; 
Lippke et al., 2022). In der Arbeitswelt sollte dieser Aspekt wei-
ter berücksichtigt werden, denn soziale Beziehungen tragen 
zur physischen und psychischen Gesundheit bei (Piechaczek et 
al., 2020). Vertrauen ist ein weiterer Aspekt, der innerhalb ei-
nes Teams von Bedeutung ist. Eine Studie konnte zeigen, dass 
mit zunehmendem Homeoffice-Anteil ein geringeres Vertrauen 
zu Kolleginnen und Kollegen besteht. Das Vertrauen zu Füh-
rungskräften scheint insgesamt viel stärker zu sein und hängt 
nicht vom Homeoffice-Anteil ab (Kunze & Zimmermann, 2022). 
Negativ entwickelt hat sich die Tendenz zum Präsentismus 
( Arbeiten trotz Krankheit). 70 Prozent gaben an, dass sie 

mindestens einmal im letzten Jahr krank arbeiteten (Kunze & 
Zimmermann, 2022). Je häufiger Menschen im Homeoffice ar-
beiten können, desto höher ist auch die Bereitschaft, den ge-
samten Arbeitstag auch krank durchzuziehen (Walter et al., 
2022). Es zeigt sich, dass es wichtig ist, betriebliche Regelun-
gen z. B. zur Arbeitszeitgestaltung zu treffen. Mit solchen Rege-
lungen können Wochenendarbeit, Erreichbarkeit außerhalb der 
Arbeitszeit und unbezahlte Überstunden deutlich reduziert 
werden (Institut DGB-Index Gute Arbeit (2021). Auch Ahlers et 
al. (2021) raten zu Betriebsvereinbarungen, um Rahmenbedin-
gungen und Regeln für mobiles Arbeiten/Homeoffice zu schaf-
fen. Unabhängig von individuellen betrieblichen Regelungen 
gelten die Regelungen des Arbeitsschutzgesetzes und des 
 Arbeitszeitgesetzes auch für mobile Arbeitsplätze und das 
 Homeoffice. Dadurch sind Arbeitgebende beispielsweise ver-
pflichtet, eine Gefährdungsbeurteilung durchzuführen und 
Maßnahmen zu ergreifen, um ermittelte Gefährdungen, die 
durch die Tätigkeit im Homeoffice entstehen können, zu redu-
zieren oder gänzlich zu beseitigen (DGUV, 2022a). Arbeitneh-
mende sind auch im Homeoffice bei dienstlichen Tätigkeiten 
gesetzlich unfallversichert (DGUV, 2021).
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„Wieviel Ihrer Arbeitszeit erbringen Sie mobil,  
z. B. von zu Hause? (Bezogen auf die letzten 
sechs  Monate)“
In Abbildung 54 ist ersichtlich, wie viel ihrer Arbeitszeit Befrag-
te mobil/im Homeoffice verbringen. Nur 6,8 Prozent arbeiten 
vollständig remote, 20,3 Prozent der Befragten verbringen 
 einen Anteil von 41–99 Prozent ihrer Arbeitszeit außerhalb der 
Arbeitsstätte. Dagegen haben 44,6 Prozent nicht die Möglich-
keit, außerhalb der Arbeitsstätte zu arbeiten. Im Vergleich der 
Altersgruppen (siehe Abbildung 55) wird erkennbar, dass die 
jüngste und die älteste Gruppe am häufigsten nur in der 

Arbeitsstätte arbeitet (51,3 % und 53,9 %). Die jüngsten Be-
fragten haben zudem gar nicht die Option, mobil zu arbeiten. 
Ein weiterer Vergleich zeigt: Je höher die Bildung, desto eher 
ist die Arbeit auch außerhalb des Büros möglich (siehe Abbil-
dung 56). Auch Führungskräfte (N = 740) haben öfter die Mög-
lichkeit, mobil/im Homeoffice zu arbeiten, als Personen ohne 
Führungsverantwortung (70,1 % versus 46,7 %; N = 1260). 
Eine starke Differenzierung in der Möglichkeit, mobil/im Ho-
meoffice zu arbeiten, gibt es zwischen den Branchen. Dies ist 
im Einzelnen Abbildung 57 zu entnehmen.

Abbildung 54: Anteil mobiles Arbeiten (Homeoffice), Gesamtstichprobe, in Prozent 

Abbildung 55: Anteil mobiles Arbeiten (Homeoffice), in Prozent nach Altersgruppen
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Abbildung 56: Anteil mobiles Arbeiten (Homeoffice), in Prozent nach Bildungsstand

Abbildung 57: Anteil mobiles Arbeiten (Homeoffice), in Prozent nach Branche (Auswahl) 
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Abbildung 58: Auswirkungen mobiles Arbeiten (Homeoffice), Teilstichprobe Mobile Arbeit, Mittelwert (MW) und 
Standardabweichung (SD)

„Welche Auswirkungen hat das mobile Arbeiten 
bzw. Arbeiten von zu Hause bei Ihnen?“ 
Befragte, die angaben, mindestens 40 Prozent ihrer Arbeitszeit 
mobil arbeiten zu können, wurden weitere zwölf Fragen dazu 
gestellt, wie sich dies auswirkt. 

„Mangelnder sozialer Kontakt“
Bei der Frage nach den Auswirkungen auf soziale Kontakte er-
gibt sich ein Mittelwert von 3,4 (siehe Abbildung 58). Damit 
geht einher: Über die Hälfte der Teilstichprobe urteilt, dass das 
mobile Arbeiten mehr oder weniger zu mangelndem sozialem 
Kontakt führt. Unter den Befragten finden sogar 6 Prozent, 
dass dies voll und ganz zutrifft. 44,2 Prozent stimmen dem 
eher oder überwiegend zu. Aber es geht auch anders: 35,9 Pro-
zent erleben auch außerhalb des Büros eine relativ gute Anbin-
dung ans Team. Und weitere 14 Prozent finden überhaupt 
nicht, dass es durch mobiles Arbeiten zu fehlendem sozialen 
Kontakt kommt.

„Belastungen durch Technik“
Positiv erscheint das Ergebnis, welches Abbildung 58 ebenfalls 
offenbart: Eher wenige der befragten Personen fühlen sich im 
mobilen Arbeiten durch Technik belastet (Mittelwert 2,7). Über 
ein Fünftel verneint diese Aussage sogar komplett. Auffällig ist, 
dass mit zunehmendem Alter die Belastung durch Technik eher 
abnimmt (siehe Abbildung 59). Befragte mit Führungsver-
antwortung sind stärker belastet als Personen ohne (Mittel-
wert 2,9 versus 2,5). Personen, die befristet angestellt sind, 
empfinden die Belastung durch Technik mit einem Mittelwert 
von 3,5 deutlich stärker als unbefristet Beschäftigte (Mittel-
wert 2,6, siehe Abbildung 60).
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Abbildung 59: Auswirkungen mobiles Arbeiten (Homeoffice), Teilstichprobe Mobile Arbeit, Mittelwerte nach Alter

Abbildung 60: Auswirkungen mobiles Arbeiten (Home office), 
Teilstichprobe Mobile Arbeit, Mittelwerte nach Befristung

„Entgrenzung durch ständige Erreichbarkeit“ 
Wenige Erwerbstätige empfinden eine Entgrenzung der Arbeit 
durch ständige Erreichbarkeit (Mittelwert 2,9). Nur 6,5 Prozent 
geben an, dass es für sie voll und ganz zutrifft (siehe Abbil-
dung 58). Etwa zwei Drittel empfinden keine oder eher keine 
Entgrenzung. Es zeigt sich in Abbildung 59 aber auch, dass 
gerade die jüngeren Befragten diese Entgrenzung stärker spü-
ren. Ebenfalls fühlen eher Führungskräfte eine Entgrenzung 
durch ständige Erreichbarkeit als Personen ohne Führungspo-
sition (Mittelwert 3,2 versus 2,7). Auch bei den befristeten Be-
schäftigten scheint die Entgrenzung stärker ausgeprägt zu sein 
als bei unbefristeten Beschäftigten (Mittelwert 3,4 versus 2,9, 
siehe Abbildung 60).
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„Die ergonomische Ausstattung mobil/zu Hause  
ist optimal“
Die Mehrheit der Befragten findet die ergonomische Ausstat-
tung im mobilen Arbeiten/Homeoffice optimal (Mittelwert 4,2, 
siehe Abbildung 61). Nur 21,9 Prozent sehen es eher nicht bzw. 
überwiegend nicht als optimal an und 5,8 Prozent verneinen 
diese Aussage völlig. Männer scheinen mit ihrer ergonomi-
schen Ausstattung zufriedener zu sein als Frauen (Mittelwert 
4,4 versus 4,1, siehe Abbildung 62). Zwischen den Altersgrup-
pen gibt es keine klare Tendenz bei der Bewertung der Ergono-
mie – die Werte schwanken zwischen 4,0 und 4,5 (siehe Abbil-
dung  63). Was genau die Befragten unter einer optimalen 
ergonomischen Ausstattung verstehen, kann nicht abschlie-
ßend beurteilt werden. Allerdings überraschen diese positiven 
Ergebnisse ein wenig, da bei der Befragung des Instituts 
DGB-Index Gute Arbeit (2021) 43 Prozent angaben, dass sie 
u. a. kein extra Arbeitszimmer im Homeoffice haben.

„Ich kann Berufliches und Privates besser vereinbaren“
Das mobile Arbeiten – gerade im Homeoffice – erschwert es 
Erwerbstätigen, eine Trennung zwischen Beruflichem und Pri-
vatem zu schaffen: In der Videokonferenz piept die Spülma-
schine oder das Kind kommt von der Schule nach Hause und 
will begrüßt werden. Aber es scheint, dass die Mehrheit nun 
auch Berufliches und Privates besser vereinbaren kann. Dies 
wird durch den recht hohen Mittelwert von 4,9 deutlich (siehe 
Abbildung 64). Unbefristet Beschäftigte scheinen Privates und 
Berufliches besser vereinbaren zu können als Personen mit Be-
fristung (Mittelwert 4,9 versus 4,4, siehe Abbildung 65). Die 
Gruppe der befristet Beschäftigten, die mindestens 40 Prozent 
ihrer Arbeitszeit im Homeoffice arbeiten, ist mit 34 Personen 
allerdings auch sehr klein.

Abbildung 61: Ergonomische Ausstattung, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standard-
abweichung (SD)

Abbildung 62: Ergonomische Ausstattung, Teilstichprobe 
Mobile Arbeit, Mittelwerte nach Geschlecht

Abbildung 63: Ergonomische Ausstattung, Teilstichprobe 
Mobile Arbeit, Mittelwerte nach Alter
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Abbildung 64: Life-Balance, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 65: Life-Balance, Teilstichprobe Mobile Arbeit, 
 Mittelwerte nach Befristung
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„Ich habe mehr Handlungs- und Entscheidungs spielraum“
Folgendes ist Abbildung 66 zu entnehmen: 20,5 Prozent der 
Befragten geben an, dass sie durch das mobile Arbeiten/ 
Homeoffice mehr Handlungs- und Entscheidungsspielraum 
haben (Mittelwert 4,5). Nur 3,3 Prozent können dem nicht zu-
stimmen und 15,8 Prozent stimmen überwiegend nicht bzw. 
eher nicht zu und haben damit wohl nur einen geringen 

Handlungsspielraum in ihrer Tätigkeit. Führungskräfte haben 
mehr Handlungs- und Entscheidungsspielraum als Beschäftig-
te ohne Führungsverantwortung und Selbstständige sind 
ebenfalls freier als Angestellte oder Verbeamtete (siehe Abbil-
dung 67 und Abbildung 68).

Abbildung 66: Handlungs- und Entscheidungsspielraum, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und 
Standardabweichung (SD)

Abbildung 67: Handlungs- und Entscheidungsspielraum, 
Teilstichprobe Mobile Arbeit, Mittelwerte mit/ohne 
 Führungsverantwortung

Abbildung 68: Handlungs- und Entscheidungsspiel-
raum, Teilstichprobe Mobile Arbeit, Mittelwerte nach 
 beruflichem Status
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„Ich verspüre mehr Kontrolle durch meine/n direkte/n 
 Vorgesetzte/n“
Wie Abbildung 69 zeigt, verspüren 6 Prozent der befragten Per-
sonen im mobilen Arbeiten/Homeoffice mehr Kontrolle durch 
Vorgesetzte. 23,2 Prozent stimmen dem auch noch in einem 
gewissen Maß zu, aber die deutliche Mehrheit empfindet keine 
verstärkte Kontrolle (Mittelwert 2,8). Männer fühlen sich etwas 
stärker kontrolliert als Frauen, sodass sich für die Gruppen Mit-
telwerte von 3,0 und 2,6 ergeben. Führungskräfte fühlen sich 

von ihren Vorgesetzten stärker kontrolliert als Personen ohne 
Führungsverantwortung (Mittelwert 3,2 versus 2,5). Betrachtet 
man die Altersgruppen, fällt auf, dass mit zunehmendem Alter 
das Gefühl von Kontrolle durch Vorgesetze abfällt (siehe Abbil-
dung  70). Gerade die jüngeren Befragten sind anteilig am 
stärksten unter den befristeten Beschäftigten vertreten, wel-
che in dieser Frage auch deutlich mehr Kontrolle spüren als 
unbefristete Personen (Mittelwert 3,9 versus 2,7, siehe Abbil-
dung 71). 

Abbildung 69: Kontrolle durch Führungskraft, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und 
Standardabweichung (SD)

Abbildung 70: Kontrolle durch Führungskraft, Teilstichprobe 
Mobile Arbeit, Mittelwerte nach Alter

Abbildung 71: Kontrolle durch Führungskraft, Teilstichprobe 
Mobile Arbeit, Mittelwerte mit/ohne Befristung
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„Zu meiner/m direkten Vorgesetzten besteht ein gutes 
Vertrauensverhältnis“
37,4 Prozent der Befragten geben an, ein gutes Vertrauensver-
hältnis zur Führungskraft zu haben (Mittelwert 4,9). Nur weni-
ge Befragte (9,3 %) haben ein eher schlechtes bis sehr schlech-
tes Verhältnis zur Führungskraft (siehe Abbildung  72). 
Unbefristet Beschäftigte scheinen ein besseres Verhältnis zur 
Führungskraft zu haben als befristet Beschäftigte (Mittelwert 
5,0 versus 4,5, siehe Abbildung 73).

Abbildung 72: Vertrauensverhältnis zur Führungskraft, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) 
und Standardabweichung (SD)

Abbildung 73: Vertrauensverhältnis zur Führungskraft, Teil-
stichprobe Mobile Arbeit, Mittelwerte nach Befristung
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„Die Erreichbarkeit der Teammitglieder ist gut“
Durch das fehlende physische Zusammensein im Büro ist es 
wichtig, dass Teammitglieder wissen, wann und wie sie einan-
der gut im mobilen Arbeiten/Homeoffice erreichen können. Wie 
Abbildung 74 zeigt, scheint dies bei der Mehrheit der Teams 
auch gut zu funktionieren (Mittelwert 4,8). Für 27,4 Prozent ist 
die Erreichbarkeit gut, für 43,2 Prozent ist sie überwiegend gut 
und für 19,2 Prozent ist sie eher gut.

„Im Team vertrauen wir uns gegenseitig“
Ähnlich positiv wie die Frage zur Erreichbarkeit innerhalb des 
Teams ist auch die nach dem Vertrauen innerhalb des Teams 
beantwortet worden: Der Mittelwert beträgt 4,9 Punkte und 
33,4 Prozent stimmen der Aussage voll und ganz zu (siehe Ab-
bildung  75). Im Gegensatz dazu scheinen 1,3 Prozent der 
 Befragten kein Vertrauen im Team zu haben und 5,5 Prozent 
haben wenig Vertrauen in ihrem Team.

Abbildung 74: Erreichbarkeit des Teams, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standard-
abweichung (SD)

Abbildung 75: Vertrauen im Team, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standard-
abweichung (SD)
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„Ich kann auch auf Distanz die persönliche Bindung zu 
meinen Teammitgliedern herstellen“
Der Großteil der befragten Personen schafft es auch auf die 
Distanz, die im mobilen Arbeiten herrscht, eine Bindung zum 
Team aufzubauen (Mittelwert 4,6). 13,6 Prozent fällt dies je-
doch schwer (siehe Abbildung 76).

„In der Möglichkeit, überall mobil arbeiten zu können, 
sehe ich für mich Vorteile“
Ebenfalls sehr hohe Zustimmungswerte gibt es bei der Frage 
nach vorhandenen Vorteilen des mobilen Arbeitens/Home-
offices (siehe Abbildung 77). Es zeigt sich, dass 45,1 Prozent 
voll und ganz Vorteile für sich erkennen können. 29,6 Prozent 
bzw. 17,1 Prozent stimmen dem überwiegend oder eher zu. Nur 
8,3 Prozent sehen weniger bis gar keine Vorteile des mobilen 
Arbeitens/Homeoffices für sich. Der Mittelwert beträgt 5,1.

Abbildung 76: Bindung trotz Distanz, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standard-
abweichung (SD)

Abbildung 77: Vorteile durch mobile Arbeit, Teilstichprobe Mobile Arbeit, in Prozent mit Mittelwert (MW) und 
 S  tandardabweichung (SD)
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Abbildung 79: Arbeit hält gesund, Mittelwerte nach 
 Befristung

5.6 Gesundheitliche Ressourcen und 
 Belastungsempfinden

In neun folgenden Fragen geht es u. a. um Gefährdungen durch 
arbeitsbedingte Belastung, Gesundheitskompetenz oder die 
Fürsorge von Führungskräften und Unternehmen.

„Meine Arbeit hält mich gesund“
Blickt man auf das 1983 entwickelte Deprivationsmodell oder 
auch Modell der manifesten und latenten Funktionen der Er-
werbsarbeit von Jahoda, so erfüllt Arbeit neben der manifesten 
Funktion des Gelderwerbs auch latente Funktionen (Zeitstruk-
tur, Status, Sozialkontakt, Aktivität, kollektive Ziele), die sich 
wiederum positiv auf die Gesundheit auswirken (Paul & Zech-
mann, 2018). Ursprünglich wurde das Modell als Erklärung 
dafür entwickelt, dass Erwerbslose häufig unter psychischen 
Beeinträchtigungen leiden, denn dort fehlen diese  Funktionen 

durch die Arbeit und müssten auf anderen Wegen kompensiert 
werden.

Wie schätzen nun die Befragten die Gesundheitswirkung der 
Arbeit ein? Für den Großteil der Erwerbstätigen trifft es laut 
eigener Aussage zumindest eher zu, dass die Arbeit sie gesund 
hält (Mittelwert 3,7). Für 8,6 Prozent stimmt diese Aussage 
sogar voll und ganz, für 18 Prozent überwiegend und für 
30,9 Prozent trifft sie eher zu (siehe Abbildung 78). Fast 43 Pro-
zent der Befragten verneinen diese Aussage allerdings auch. 
Befragte mit Personalverantwortung stimmen ihr eher zu (Mit-
telwert 3,9). Unbefristet Beschäftigte weisen mit 3,7 einen 
 etwas niedrigeren Mittelwert auf als befristet Beschäftigte 
(Mittelwert 3,9, siehe Abbildung  79). Selbstständige finden 
eher, dass ihre Arbeit sie gesund hält, als Angestellte oder ver-
beamtete Personen (Mittelwert 4,1 versus 3,5 bzw. 3,6, siehe 
Abbildung 80). Dieser Unterschied ist allerdings aufgrund der 
kleinen Gruppe der Selbstständigen statistisch nicht signifikant.

Abbildung 78: Arbeit hält gesund, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 80: Arbeit hält gesund, Mittelwerte nach 
 beruflichem Status
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„Ich empfinde berufliche Mobilität als Belastung“ 
(nur Personen, die bei beruflicher Mobilität mind. 
„trifft eher zu“ angegeben haben) 
Berufliche Mobilität im Sinne von viel unterwegs sein als Ar-
beitstätigkeit (siehe Infobox Begriffsklärung, Seite 33) kann zu 
gesundheitlichen Beeinträchtigungen führen. Die Berufsgenos-
senschaft Verkehrswirtschaft Post-Logistik Telekommunikation 
(BG Verkehr) berichtet z. B. bei Fahrerinnen und Fahrern im 
Güterkraftverkehr von überdurchschnittlich häufigen Rücken-
schmerzen (BG Verkehr, 2023). Aber auch Termindruck und das 
Wegsein von zuhause kann psychisch herausfordernd sein. 
Eine qualitative Tagebuchstudie mit ambulanten Pflegekräften 
zeigte, dass die Fahrten zwischen den Pflegeeinsätzen die 
 häufigste Belastung hinsichtlich der Arbeitsumgebung darstellt 
(Gebhard & Wimmer, 2023). Fahren bei Dunkelheit, bei 
 schlechtem Wetter, riskantes Fahrverhalten von anderen 
Verkehrs teilnehmenden, Stauaufkommen sowie fehlende Park-
möglichkeiten wurden in diesen Kontext als Belastungsfaktoren 
genannt. Das Vorkommen dieser Belastungsfaktoren ist in den 
Berichten der Pflegekräfte zumeist mit empfundenem Zeitdruck 
verknüpft, da die Fahrt zu den Patientinnen und Patienten mit 
einem definierten Zeitbudget hinterlegt ist, welches häufig nicht 
eingehalten werden kann. Riskantes Fahrverhalten wird als Re-
aktion auf den wahrgenommenen Zeitdruck berichtet, was für 
sich eine Belastung in den Narrativen der Pflegekräfte darstellt. 

Personen, die bei der Frage „Meine Arbeit erfordert von mir 
Mobilität (Pendeln, Kundenbesuche, Dienstreisen)“, mindes-
tens „trifft eher zu“ geantwortet haben (vgl. Kapitel 5.4), wur-
den auch befragt, ob sie dies als Belastung empfinden. Die 
Antworten in Abbildung 81 verdeutlichen, dass 47,2 Prozent 
der Beschäftigten dies tatsächlich als belastend empfinden 
(Mittelwert 3,5). Es geben aber auch 26,8 Prozent an, dass dies 
eher weniger zutrifft und bei 14,4 Prozent trifft es über wiegend 
nicht zu. 11,6 Prozent sehen in der beruflichen Mobilität über-
haupt keine Belastung. Sowohl Personen mit Schichtarbeit 
(Mittelwert 3,9 bis 4,0) als auch befristet Beschäftigte (Mittel-
wert 4,1) sehen eine höhere Belastung in der Mobilität (siehe 
Abbildung 82). Auffällig ist zudem, dass mittlere Altersgruppen 
(25–44 Jahre) berufliche Mobilität viel häufiger belastend finden 
(Mittelwert 3,8 bis 3,9) als z. B. die über 55-jährigen (Mittel-
wert 3,0). Des Weiteren wird von Personen mit Personalverant-
wortung mehr Mobilität gefordert und gleichzeitig stärker als 
Belastung erlebt (Mittelwert 3,6). In Abbildung  83 zeigt sich 
auch ein Unterschied zwischen Selbstständigen und Angestellten 
bzw. Verbeamteten: Selbstständige finden Mobilität weniger be-
lastend (Mittelwert 2,3 versus 3,4 bzw. 3,5).

Abbildung 81: Mobilität als Belastung (nur Personen, die bei beruflicher Mobilität mind. „trifft eher zu“ angegeben 
haben), Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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Abbildung 82: Mobilität als Belastung (nur Personen, die 
bei beruflicher Mobilität mind. „trifft eher zu“ angegeben 
haben), Mittelwerte nach Befristung

Abbildung 83: Mobilität als Belastung (nur Personen, die 
bei beruflicher Mobilität mind. „trifft eher zu“ angegeben 
haben), Mittelwerte nach beruflichem Status

„Meine Arbeit ist emotional belastend“
Im Berufsalltag müssen viele Menschen ihren Gefühlsausdruck 
kontrollieren. Emotionen im Arbeitsleben sind besonders in 
Dienstleistungsberufen13 und im Bereich der Interaktionsarbeit 
(z. B. Pflege- oder Erziehungsberufe) zu finden. Dabei müssen 
gewisse Emotionen oft unterdrückt werden, um den betriebli-
chen Normen zu entsprechen. Oder aber es muss nach außen 
in Mimik, Stimme und Gestik ein bestimmtes Gefühl gezeigt 
werden, unabhängig davon, ob dies mit den inneren Empfin-
dungen übereinstimmt oder nicht (Zapf et al., 2000). Als Folge 
können Wut, Erschöpfung oder Nervosität entstehen, was wie-
derum zur Selbstentfremdung führen kann und damit auch zu 
negativen gesundheitlichen Effekten (Schöllgen & Schulz, 
2016). Hülsheger und Schewe (2011) sprechen von einer Disso-
nanz der Emotionen, wenn ein bestimmtes Gefühl gezeigt wer-
den muss (z. B. Kundinnen und Kunden anlächeln, freundlich 
bleiben), ohne dass man das Gefühl tatsächlich empfindet. Un-
terdrückung oder Vortäuschung von Gefühlen könne dann zu 
einer Abnahme der Arbeitsleistung und der Arbeitszufriedenheit 
sowie zu einer stärkeren psychischen Beanspruchung führen. 

13 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Eine leichte Mehrheit von 53 Prozent sieht keine bis eher we-
niger emotionale Belastung durch die Arbeit (siehe Abbil-
dung 84). Aber 14,4 Prozent bzw. 8,9 Prozent geben auch an, 
dass es auf sie überwiegend oder voll und ganz zutrifft, emoti-
onal belastet zu sein. Dies betrifft verstärkt Menschen mit 
Schichtarbeit (Mittelwert 3,7 bis 4,0) und mit Personalverant-
wortung (Mittelwert 3,6). Auch bei befristet Beschäftigten liegt 
der Mittelwert höher (Mittelwert 3,8) als bei unbefristet Be-
schäftigten (Mittelwert 3,4, siehe Abbildung 85). Selbstständi-
ge empfinden weniger emotionale Belastung als Angestellte 
oder Verbeamtete (Mittelwert 2,7 versus 3,4 und 3,9). Im Bran-
chenvergleich zeigt sich ein sehr deutlicher Unterschied: Be-
fragte in Erziehung und Unterricht (Mittelwert 4,3) sowie im 
Gesundheits- und Sozialwesen (Mittelwert 4,2) scheinen emo-
tional belasteter zu sein als Befragte aus allen anderen Bran-
chen (siehe Abbildung 86). 
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Abbildung 85: Emotionale Belastung, Mittelwerte nach 
Befristung

Abbildung 86: Emotionale Belastung, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 84: Emotionale Belastung, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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„Ich muss damit rechnen, am Arbeitsplatz Gewalt 
(verbal oder physisch) oder Beleidigungen aus-
gesetzt zu sein“
Laut Nienhaus et al. (2015) ist Gewalt ein weitverbreitetes Pro-
blem, welches in verschiedenen Formen auftreten kann. Dabei 
kann es sich um Gewalt zwischen den Erwerbstätigen selbst 
handeln oder im Kontakt mit Betriebsfremden (z. B. Kundinnen 
und Kunden, Patientinnen und Patienten oder bei einem Über-
fall). Besonders betroffen sind Personen im Gesundheitswesen 
und der Wohlfahrtspflege. Jährlich werden den Trägern der ge-
setzlichen Unfallversicherung Arbeitsunfälle aufgrund von Ge-
walt gemeldet, die zu längerer Arbeitsunfähigkeit führen. 2021 
waren dies 14.000 Fälle (Thomann, 2023). 

50,4 Prozent der Befragten im iga.Barometer rechnen nicht mit 
Gewalt (verbal oder körperlich) und auch nicht mit Beleidigun-
gen am Arbeitsplatz. Abbildung 87 zeigt jedoch auch, dass es 
Befragte gibt, die mehr oder weniger häufig mit Gewalt und 
Beleidigungen rechnen müssen: 5,1 Prozent stimmen der 

Aussage, Gewalt oder Beleidigungen möglicherweise ausge-
setzt zu sein, voll und ganz zu. Der Mittelwert dieser Frage liegt 
bei 2,3. Dies ist im Vergleich zu anderen Fragen ein geringerer 
Wert, aber in dieser Umfrage betrifft dies 102 Personen – eine 
bedenkliche Zahl. Befragte mit Personalverantwortung geben 
häufiger an, am Arbeitsplatz mit Gewalt rechnen zu müssen 
(Mittelwert 2,5), als Personen, die keine Führungskräfte sind 
(Mittelwert 2,2). Vergleicht man Beschäftigte mit und ohne Be-
fristung in Abbildung 88, fällt auf, dass befristet Beschäftigte 
stärker von möglicher Gewalt und Beleidigung betroffen sind 
als unbefristet Beschäftigte (Mittelwert 3,0 versus 2,2). Selbst-
ständige (Mittelwert 1,8) scheinen weniger gefährdet zu sein 
als Angestellte (Mittelwert 2,3) oder Verbeamtete (Mittel-
wert 2,8). Am stärksten von Gewalt bedroht scheinen Beschäf-
tigte in den Branchen Handel, Verkehr und Lagerei, Erziehung 
und Unterricht sowie Gesundheits- und Sozialwesen (siehe 
Abbildung  89). Dazu passt, dass Befragte mit Schichtarbeit 
(Mittelwerte 2,9 bis 3,3) häufiger Gewalt am Arbeitsplatz erle-
ben als Befragte ohne Schichtarbeit (Mittelwert 2,0).

Abbildung 87: Gewalt/Beleidigungen, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 88: Gewalt/Beleidigungen, Mittelwerte nach 
Befristung

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Ich muss damit rechnen, am Arbeitsplatz Gewalt (verbal oder physisch) oder Beleidigungen ausgesetzt zu sein.

50,4            12,6    11,8     12,8   7,3  5,1

MW = 2,3
SD = 1,6
N = 2.000

2 = trifft überwiegend nicht zu1 = trifft überhaupt nicht zu

4 = trifft eher zu 5 = trifft überwiegend zu

3 = trifft eher nicht zu

6 = trifft voll und ganz zu

1

2

3

4

5

6

Ich muss damit rechnen, am Arbeitsplatz Gewalt (verbal 
oder physisch) oder Beleidigungen ausgesetzt zu sein.

3,0 2,2

Skala: 1 = trifft überhaupt nicht zu bis 6 = trifft voll und ganz zu

Mit Befristung Ohne Befristung

iga.Report 48 |  59

iga.Barometer 2022: Erwerbstätigenbefragung zum Stellenwert der Arbeit



„Ich weiß, was ich tun muss, um bei der Arbeit 
gesund zu bleiben“
In dieser Frage geht es um das Wissen und Verstehen zum The-
ma Gesundheit. Etwas weiter gefasst, nämlich auch mit der 
Anwendung dieses Wissens, beschreibt man die Gesundheits-
kompetenz. „[Sie] umfasst Wissen, Motivation und Fähigkei-
ten, für die Gesundheit relevante Informationen aufzufinden, 
diese zu verstehen, zu bewerten und anzuwenden, um im 
 Alltag angemessene Entscheidungen für die Gesundheit (Ge-
sundheitsförderung, Krankheitsprävention und -bewältigung) 
treffen zu können. Gesundheitskompetenz umfasst unter ande-
rem auch Ernährungskompetenz sowie die Fähigkeit zur Er-
kennung und Vermeidung von Unfallrisiken“ (Die Nationale 

Präventionskonferenz [NPK], 2018, S. 7). Neben dieser indivi-
duellen Gesundheitskompetenz gibt es mittlerweile auch eini-
ge Publikationen, die sich mit der organisationalen Gesund-
heitskompetenz befassen. 

Wie in Abbildung 90 ersichtlich bewerten die befragten Perso-
nen ihr Gesundheitswissen überwiegend positiv (Mittel-
wert 4,5). 15 Prozent stimmen der Aussage sogar voll und ganz 
zu. Nur 13,5 Prozent geben an, dass dies auf sie eher weniger 
bis gar nicht zutrifft. Es scheint, dass Selbstständige ein höhe-
res Gesundheitswissen bezüglich ihrer Arbeit haben als Verbe-
amtete oder Angestellte (Mittelwert 4,9 versus 4,2 bzw. 4,3, 
siehe Abbildung 91).

Abbildung 89: Gewalt/Beleidigungen, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)

Abbildung 90: Wissen zur Gesundheit, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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14 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

„Ich verfüge über die Ressourcen, die nötig sind, 
um den Anforderungen meiner Arbeit gerecht zu 
werden“
Um gesund zu sein, ist nicht nur die ausgeprägte Gesundheits-
kompetenz ausschlaggebend. Wichtig ist auch, dass Erwerbs-
tätige ausreichend Ressourcen haben, um ihren Arbeitsanfor-
derungen gerecht zu werden und z. B. nicht überfordert zu sein. 

Die Befragten geben mehrheitlich an, dass sie ausreichend 
Ressourcen haben, um den Anforderungen ihrer Arbeit gerecht 
zu werden (Mittelwert 4,3). Abbildung 92 zeigt die Verteilung 
auf die Antwortkategorien. Der Großteil der Befragten bewer-
tete die Ressourcen als eher ausreichend bzw. überwiegend 
ausreichend (32,2 % und 31,4 %). 15,1 Prozent stimmen der 
Aussage voll zu. Jeweils etwa 4 Prozent geben aber auch an, 
dass sie über keine oder eher keine Ressourcen verfügen. Das 
Empfinden, ausreichend Ressourcen zur Verfügung zu haben, 
steigt mit dem Bildungsstand an. Befragte mit Personalverant-
wortung (Mittelwert 4,5) scheinen ähnlich wie Selbstständige 
(Mittelwert 4,8) mehr Ressourcen zur Verfügung zu haben (sie-
he Abbildung 93). Die Gruppe der Dienstleistenden14 ist die 
Branchengruppe mit dem höchsten Mittelwert von 4,7 (siehe 
Abbildung 94). Weniger vorhanden sind benötigte Ressourcen 
im Handel (Mittelwert 3,9) sowie Erziehung und Unterricht 
(Mittelwert 4,0).

Abbildung 91: Wissen zur Gesundheit, Mittelwerte nach 
beruflichem Status

Abbildung 92: Ressourcen, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)
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Abbildung 93: Ressourcen, Mittelwerte nach beruflichem 
Status

Abbildung 94: Ressourcen, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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„Mein Unternehmen kümmert sich um meine 
 Gesundheit“ 
Bei dieser Frage geht es um die subjektiv wahrgenommenen 
Angebote und Maßnahmen rund um Prävention und Gesund-
heitsförderung. Neben den gesetzlichen Verpflichtungen zum 
Arbeitsschutz können Arbeitgebende auch freiwillig Betriebli-
che Gesundheitsförderung umsetzen. Zu beachten ist aller-
dings, dass den Beschäftigten viele solcher Maßnahmen oft 
nicht bewusst sind, der Zusammenhang zur Gesundheit nicht 
erkannt wird oder sie als selbstverständlich gesehen werden. 
Faller (2011) schreibt beispielsweise auch, dass selbst „Gesund-
heitsverantwortliche“ häufig mit den Begrifflichkeiten wie BGM, 
BGF und Arbeitsschutz Schwierigkeiten haben oder die Maßnah-
men eher als Bestandteil der Unternehmensstrategie sehen.

In der Befragung geben die Personen tendenziell eher an, dass 
sich das Unternehmen um die Gesundheit der Beschäftigten 
kümmert – dies zeigt der Mittelwert 3,7. Aber nur 9,6 Prozent 
finden, dass sich das Unternehmen voll und ganz um die Ge-
sundheit der Beschäftigten kümmert (siehe Abbildung 95). Die 
Übersicht zeigt auch, dass 10,4 Prozent der Befragten in ihrem 
Unternehmen keine gesundheitserhaltenden oder -förderlichen 
Maßnahmen wahrnehmen. Gerade in Erziehung und Unterricht 
(Mittelwert 3,0) sowie im Handel (Mittelwert 3,3) scheint die 
Beschäftigtengesundheit keine hohe Relevanz zu haben bzw. 
wird dies von den Beschäftigten so wahrgenommen (siehe Ab-
bildung 96). Alle anderen Branchen haben hingegen Mittel-
werte von 3,6 bis 3,9. Befragte mit Personalverantwortung 
stimmen eher zu (Mittelwert 3,9). Soloselbstständigen wurde 
diese Frage nicht gestellt.

Abbildung 95: Beschäftigten-Gesundheit im Unternehmen, Gesamtstichprobe ohne Soloselbstständige, in Prozent mit 
Mittelwert (MW) und Standardabweichung (SD)

Abbildung 96: Beschäftigten-Gesundheit im Unternehmen, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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„Meine Führungskraft achtet darauf, wie belastet 
ich bin“
Führungskräfte wirken nach Felfe et al. (2014) in drei Ebenen 
auf ihre Beschäftigten ein: im direkten Kontakt, durch Beein-
flussung der Arbeitsbedingungen und als Vorbild im eigenen 
Umgang mit Gesundheit und Sicherheit. Zum Beispiel zeigt die 
Studie „social health @work“, dass Beschäftigte, die (teilwei-
se) mobil arbeiten und bei ihrer direkten Führungskraft eine 
hohe virtuelle Führungsfähigkeit wahrnehmen, u. a. eine höhe-
re Arbeitszufriedenheit und weniger Stress empfinden (Böhm 
& Schepp, 2023). Eine Übersichtsarbeit der Bundesanstalt für 
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (Montano et al., 
2016) zeigt zudem, dass ein mitarbeiterorientierter Führungs-
stil positiv auf die psychische Gesundheit von Mitarbeitenden 
wirken kann. Die beiden erst genannten Ebenen (direkter Kon-
takt, Arbeitsbedingungen) spiegeln sich auch in der Frage bzw. 
Aussage des iga.Barometers wider („Meine Führungskraft 
achtet darauf, wie belastet ich bin“).

Im Vergleich mit der vorherigen Frage zeigt sich, dass sich Er-
werbstätige, wieder ohne die Gruppe der Soloselbstständigen, 
beim Thema Gesundheit ähnlich stark vom Unternehmen wie 
von ihrer Führungskraft unterstützt fühlen (Mittelwerte 3,7 
versus 3,6). Es gibt auch bei dieser Frage wieder mehr als 10 
Prozent, die angeben, dass die Führungskraft gar nicht darauf 
achtet, wie belastet ihre Beschäftigten sind (siehe Abbil-
dung 97). Mit dem Blick auf die zuvor aufgeführten Studiener-
gebnisse zeigt dies einen deutlichen Bedarf in den Unterneh-
men, mehr Wert auf gesundes Führen zu legen. Aber es geht 
auch positiv: 28,5 Prozent und 20,9 Prozent stimmen der 

Aussage eher oder überwiegend zu, dass die Führungskraft auf 
die Belastung achtet. 8,5 Prozent stimmen der Aussage voll 
und ganz zu. In Abbildung 98 wird ein interessantes Ergebnis 
sichtbar: Befristet Beschäftigte nehmen die Fürsorge der Füh-
rungskraft stärker wahr als unbefristet Beschäftigte (Mittel-
wert 4,0 versus 3,6). Mit dem Blick auf den beruflichen Status 
zeigt sich folgendes Bild: Der Mittelwert der Verbeamteten 
(3,3) liegt niedriger als der von Angestellten (3,7). Befragte im 
Handel sowie in Erziehung und Unterricht stimmen der Aussa-
ge „Meine Führungskraft achtet darauf wie belastet ich bin“ 
deutlich seltener zu als andere Branchen (siehe Abbildung 99).

Abbildung 97: Fürsorge durch Führungskraft, Gesamtstichprobe ohne Soloselbstständige, in Prozent mit Mittelwert (MW) 
und Standardabweichung (SD)

Abbildung 98: Fürsorge durch Führungskraft, Mittelwert 
nach Befristung

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Meine Führungskraft achtet darauf, wie belastet ich bin.

8,5     20,9           28,5          21,0        9,1       11,9

5 = trifft überwiegend zu6 = trifft voll und ganz zu

3 = trifft eher nicht zu 2 = trifft überwiegend nicht zu

4 = trifft eher zu

1 = trifft überhaupt nicht zu

MW = 3,6
SD = 1,4
N = 1.968

1

2

3

4

5

6

Meine Führungskraft achtet darauf, wie belastet ich bin.

4,0 3,6

Skala: 1 = trifft überhaupt nicht zu bis 6 = trifft voll und ganz zu

Mit Befristung Ohne Befristung

64  |  iga.Report 48

iga.Barometer 2022: Erwerbstätigenbefragung zum Stellenwert der Arbeit



„Ich habe Angst meine Arbeit zu verlieren“ 
Wenn Erwerbstätige um ihren Arbeitsplatz und damit letztlich 
auch um ihre finanzielle Existenz bangen, kann dies zu negati-
ven gesundheitlichen Auswirkungen führen, z. B. zu Erschöp-
fung (Böhm et al., 2016). In derselben Studie wurde sogar der 
Zusammenhang zwischen der Angst vor Arbeitsplatzverlust 
durch Technologie und einem erhöhten Konfliktaufkommen bei 
der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben nachgewiesen. 
Ebenso wurde deutlich, dass ein Zusammenhang zwischen die-
ser Angst und Präsentismus besteht, der aber ganz entschei-
dend von der Beziehung zur Führungskraft geprägt wird.

Die Ergebnisse in Abbildung 100 zeigen, dass Erwerbstätige in 
Deutschland eher wenig Angst vor dem Arbeitsplatzverlust ha-
ben (Mittelwert 2,7). Fast 33 Prozent geben sogar an, dass sie 
überhaupt keine Angst davor haben. Weitere 41 Prozent geben 
an, eher keine oder überwiegend keine Angst zu haben. 

Abbildung 99: Fürsorge durch Führungskraft, Mittelwert nach Branche (Auswahl)

Abbildung 100: Angst vor Arbeitsplatzverlust, Gesamtstichprobe, in Prozent mit Mittelwert (MW) und Standard-
abweichung (SD)

Abbildung 101: Angst vor Arbeitsplatzverlust, Mittelwerte 
nach Befristung
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Dennnoch gibt es auch fast 6 Prozent, die eine starke Angst vor 
dem Verlust ihres Arbeitsplatzes haben. Einen deutlichen Un-
terschied bei der Beantwortung dieser Frage gibt es zwischen 
den befristet und unbefristet Angestellten (Mittelwert 3,6 ver-
sus 2,6, siehe Abbildung 101). Dies geht Hand in Hand mit dem 
Befund, dass die Angst vor dem Arbeitsplatzverlust mit stei-
gendem Alter abnimmt. Beim Vergleich der Arbeitsverhältnisse 
zeigen sich ebenfalls Unterschiede – wenn auch kleinere. Am 
wenigsten Angst haben die Verbeamteten, gefolgt von Selbst-
ständigen und Angestellten (Mittelwerte 2,0 versus 2,4 bzw. 

2,7). Viele der Verbeamteten sind im Bereich Öffentliche Ver-
waltung, Verteidigung und Sozialversicherung beschäftigt: Die-
se weist im Branchenvergleich den niedrigsten Wert und damit 
die geringste Angst vor einem Arbeitsplatzverlust auf (siehe 
Abbildung 102). Die größte Zustimmung zu dieser Aussage, 
und somit auch die größte Angst davor, die Arbeit zu verlieren, 
weisen Beschäftigte in den Branchen Herstellung von Elektro- 
und Metallerzeugnissen, Automotive sowie Verkehr und Lage-
rei (Mittelwert 2,9) auf.

Abbildung 102: Angst vor Arbeitsplatzverlust, Mittelwerte nach Branche (Auswahl)
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6 Trendvergleich

6.1 Arbeitszufriedenheit und Stellenwert

Die meisten befragten Personen finden, dass sie bezüglich ih-
rer Arbeit fair behandelt werden. Dieser Wert wurde im Ge-
gensatz zu den Vorjahren nun deutlich positiver eingeschätzt 
(Mittelwerte: 3,9 [2016], 4,2 [2019] und 4,7 [2022]). Die Mehr-
heit der Befragten hat Spaß bei der Arbeit und freut sich mor-
gens auf den Arbeitstag. Diese Werte sind im Vergleich zu den 
Vorjahren ebenfalls gestiegen: Bei der Aussage zum Spaß bei 
der Arbeit stieg die Zustimmung von 3,9 (2016) auf einen 
Mittelwert von 4,8 (2022). Bei der Freude auf die Arbeit ver-
besserten sich die Mittelwerte von 3,5 (2016) auf 4,1 (2022). 

Auch bei der Frage nach der Anerkennung aufgrund der Ar-
beit zeigt sich ein deutlicher Positivtrend. Die Zustimmung zu 
dieser Aussage erreichte im Jahr 2016 noch einen Mittelwert von 
3,6, 2019 den Wert 3,8 und 2022 den Wert 4,3. Der Stellenwert 
der Arbeit wurde 2016 noch mit einem Mittelwert von 3,2 be-
wertet, stieg im Jahr 2019 auf 4,2 und erreicht 2022 mit 4,6 ei-
nen deutlichen höheren Wert als noch vor 6 Jahren. Alle Werte 
zu diesen fünf Aussagen sind in Abbildung 103 dargestellt.

Abbildung 103: Mittelwerte von 2016, 2019, 2022: Fairness, Spaß bei der Arbeit, Vorfreude, Anerkennung und Stellenwert

Aufgrund vorgegebener Quoten ähneln sich die Stichproben 
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kategorien der Sonntagsfragen nachempfunden (vgl. Kapitel 
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und -anforderungen, Soziales Arbeitsumfeld, Flexibilität und 
Digitalisierung sowie gesundheitliche Ressourcen und Belas-
tungsempfinden. Die Kategorie „Mobiles Arbeiten/Home-
office“ entfällt im Trendvergleich, da sie abgesehen von einer 
Sonderbefragung im Jahr 2021 (Hasselmann, 2021) erstmals in 
2022 erhoben wurde. Auch zwei Fragen zur Flexibilität wurden 
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2022 tendenziell zunimmt, sowohl bei den positiven als auch 
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Neben einem sonst eher positiv wirkenden Trend wird auch 
sichtbar, dass die Befragten häufiger nur das Nötigste für 
die Arbeit tun und mehr Menschen die Arbeitsstelle eher 
wechseln würden. Der Mittelwert für die Aussage „Nur noch 
das Nötigste zu tun“ liegt 2016 bei 2,2, dann bei 2,1 und im 
Jahr 2022 bei 2,6. Ein ähnlicher Trend zeigt sich auch in der 
Wechselbereitschaft: vom Mittelwert 2,7 (2016) zu 3,1 (2022).

Im Verlauf der letzten Befragungswellen konnten sich die be-
fragten Erwerbstätigen eher vorstellen, ihre Tätigkeit bis zur 
Rente fortzuführen. 2016 war dies für weniger Befragte vor-
stellbar (Mittelwert 3,7) als 2019 (4,4) oder 2022 (4,7). Alle 
Mittelwerte zu den genannten Aussagen zeigt Abbildung 104.

6.2 Arbeitsgestaltung und -anforderungen

Über die Jahre hinweg stimmen Befragte der Aussage „Ich 
habe ausreichend Zeit für meine Aufgaben“ tendenziell stär-
ker zu. Ergab die Befragung 2016 noch einen Mittelwert von 
3,7 Punkten, sind es 2019 bereits 4,0 und 2022 sogar 4,3. In 
ähnlichem Maße nahm auch das störungsfreie Arbeiten zu 
(Mittelwert von 3,6 auf 4,1). Neben diesen positiv zu bewer-
tenden Entwicklungen fühlen sich viele der befragten Personen 
mittlerweile aber auch stärker mehreren Aufgaben gleich-
zeitig ausgesetzt. Lagen die Werte 2016 und 2019 noch bei 
3,9 bzw. 3,8, sind sie 2022 auf 4,5 gestiegen. Ein ähnlicher 
Trend zeigt sich aber auch beim eigenverantwortlichen 

Abbildung 104: Mittelwerte von 2016, 2019, 2022: das Nötigste erledigen, Arbeitsplatzwechsel und Prognose bis zur Rente

Abbildung 105: Mittelwerte von 2016, 2019 und 2022: Zeitdruck, Störungsfreies Arbeiten, Multitasking, Handlungsspiel-
raum, Life-Balance
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Arbeiten. Erwerbstätige gaben im Zeitverlauf häufiger an, dass 
sie selbst entscheiden können, wie sie ihre Aufgaben erle-
digen (Mittelwert von 3,7 auf 4,5). Die Frage, ob man Beruf-
liches und Privates miteinander vereinbaren kann, ergab 
2016 einen Mittelwert von 3,4. 2019 stieg der Wert bereits um 
0,4 Punkte an und 2022 um weitere 0,5. Alle Werte zu den 
genannten Aussagen sind in Abbildung 105 zu finden.

Gestiegen sind auch die Mittelwerte beim Dazulernen von 
Neuem in der Arbeit (Mittelwerte: 3,8 [2016], 4,1 [2019] und 
4,6 [2022]). Außerdem zeigt sich, dass Qualifizierungen im 
Jahr 2022 deutlich häufiger in Anspruch genommen wurden 
(Mittelwerte von 3,4 [2016] auf 4,2 [2022]). Beide Aussagen 
finden sich in Abbildung 106 wieder.

6.3 Soziales Arbeitsumfeld

Auch auf sozialer Ebene sind 2022 deutliche Veränderungen 
erkennbar, die durchweg positiv sind. Befragte fühlten sich 
2022 stärker von Kolleginnen und Kollegen unterstützt als 
in den Vorjahren. Der Mittelwert für die Zustimmung liegt 2022 
mit 4,7 ganze 0,9 bzw. 0,8 Punkte über den Werten aus 2016 
und 2019. Die gleiche Entwicklung zeigt sich auch bei der 
 Unterstützung durch die Führungskraft, wobei die Mittel-
werte etwas niedriger sind als bei der kollegialen Unterstüt-
zung (4,3 [2022] versus 3,4 [2016] und 3,5 [2019]). Auch der 
Respekt untereinander hat deutlich zugenommen: Die Zustim-
mung liegt 2022 im Mittel bei 4,6 (im Vergleich zu 3,7 [2016] 

Abbildung 106: Mittelwerte von 2016, 2019 und 2022: Lernförderliche Tätigkeit, Qualifizierungsmöglichkeit

Abbildung 107: Mittelwerte von 2016, 2019 und 2022: Kollegiale Unterstützung, Unterstützung durch Führungskraft, 
Respektvoller Umgang, Interkulturelle Zusammenarbeit
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und 4,0 [2019]). Die stärkste Veränderung ergibt sich bei der 
Bereicherung durch die Zusammenarbeit mit Menschen an-
derer Kulturen. Lagen die Mittelwerte 2016 noch bei 3,3 und 
2019 bei 3,5, erhöhte sich der Wert 2022 auf 4,4. Abbil-
dung 107 zeigt die Werte dazu.

6.4 Flexibilität und Digitalisierung

Dass die COVID-19-Pandemie die Digitalisierung der Arbeit be-
schleunigt hat, wird nicht nur vermutet, sondern findet sich 
auch in den Befragungsdaten des iga.Barometers wieder. 2016 
und 2019 wurde gefragt, ob die Befragten flexible Arbeitszei-
ten (z. B. Homeoffice, Vertrauensarbeitszeit, Arbeitszeitkonten, 
Gleitzeit) haben. Für 2022 wurde die Frage umformuliert in 
„Können Sie flexibel arbeiten (räumlich oder zeitlich)?“. 2016 
und 2019 gaben etwa 51 Prozent der Befragten an, flexibel 
arbeiten zu können. 2022 waren es bereits 10 Prozentpunkte 
mehr (siehe Abbildung  107). Abbildung  108 zeigt,  welche 
Möglichkeiten der flexiblen Arbeit dabei bestehen. Zu 
 nennen ist hier vor allem der Trend, dass mobiles Arbeiten/ 
Homeoffice einen ganz klaren Anstieg von etwa 30 Prozent 
verzeichnet. Die Verbreitung der Vertrauensarbeitszeit ist zwi-
schen 2016 und 2022 leicht gestiegen (+7,1 %), die der Gleit-
zeit allerdings in etwas größerem Umfang zurückgegangen 
(-9,4 %, siehe Abbildung 109).

Wie in Abbildung 110 ersichtlich ist, gaben 2022 mehr Befrag-
te als in den Vorjahren an, dass sie für ihre Arbeit mobil sein 
müssen – und zwar im Sinne von Pendeln, Kundenbesuchen 
oder Dienstreisen (Mittelwerte: 2,6 [2016], 2,5 [2019] und 3,1 
[2022]). Darüber hinaus können auch Handwerks- und Aus-
wärtstätigkeiten, wie Montagetätigkeiten, das Arbeiten im 
Transportgewerbe, das Ausliefern von Paketen oder die ambu-
lante Pflege berufliche Mobilität erfordern.

Abbildung 108: Möglichkeit der flexiblen Arbeitsgestaltung, 
Häufigkeit der Ja-Antworten von 2016, 2019 und 2022

Abbildung 109: Formen des flexiblen Arbeitens, 
Mehrfach nennungen möglich; nur JA-Antwortende bei 
Vorfrage; 2022: N=1226, 2019: N=1027, 2016: N=1034

Abbildung 110: Mittelwerte von 2016, 2019 und 2022: 
 Mobilität (Pendeln, Kundenbesuche, Dienstreisen)
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Die Frage „In welchem Maß betrifft die Digitalisierung auch 
Ihre Arbeit?“, wurde erst 2019 aufgenommen. Somit kann nur 
der Vergleich mit der Befragungswelle 2022 erfolgen. Gaben 
2019 noch 57 Prozent der Befragten an, in hohem Maß von 
Digitalisierung betroffen zu sein, so waren es 2022 bereits 
68 Prozent (siehe Abbildung 111). Die Mittelwerte zur Aussage 
„Die Digitalisierung erlebe ich als hilfreich für meine Arbeit“ 
zeigen, dass sich die Einschätzung digitaler Arbeitsprozes-
se innerhalb von drei Jahren deutlich verbessert hat (von 3,6 
[2019] auf 4,4 [2022], siehe Abbildung 112).

6.5 Gesundheitliche Ressourcen und 
 Belastungsempfinden

Die Antworten zu den gesundheitlichen Themen zeigen deutli-
che Veränderungen (siehe Abbildung  113). Ergaben sich in 
früheren Befragungswellen zur Aussage „Meine Arbeit hält 
mich gesund“ noch Mittelwerte von 3,0 (2016) und 2,9 
(2019), konnte 2022 ein Wert von 3,7 erreicht werden. Men-
schen, die beruflich unterwegs sind, empfinden dies 2022 
eher als belastend (Mittelwert 3,5) als noch in den Befragun-
gen zuvor. 2016 und 2019 ergaben sich Mittelwerte von 2,7 und 
2,6. Im Jahr 2022 wurde die Frage nur denjenigen gestellt, die 
zuvor angaben, dass ihre Arbeit (viel) Mobilität erfordert. In den 
Jahren 2016 und 2019 wurden diese Frage allen Befragten ge-
stellt – also auch denjenigen, die nur wenig beruflich unterwegs 
sind. Damit sind die Ergebnisse nur eingeschränkt vergleichbar.

Emotionale Belastung durch die Arbeit empfinden 2022 
mehr Erwerbstätige als zuvor. Nach Mittelwerten von 3,0 
(2016) bzw. 2,9 (2019) stieg der Mittelwert in 2022 auf 3,4 an. 
Dabei scheint 2022 eine mögliche Gewalt oder Beleidigung 
am Arbeitsplatz nicht der Hauptgrund für die stärkere emo-
tionale Belastung gewesen zu sein. Denn diese Werte blieben 
in den Bezugsjahren fast unverändert und schwankten zwi-
schen 2,0 und 2,3.

Offenbar hat sich das selbst wahrgenommene Wissen um die 
eigene Gesundheit verbessert. Im Mittel ergibt sich 2022 
ein höherer Wert als in den Vorjahren (4,5 [2022] versus 3,8 
[2016] und 3,9 [2019]). Interessant ist, dass die Mittelwerte bei 
der Folgefrage nach den verfügbaren Ressourcen für die Ar-
beit deutlich näher beieinanderliegen (von 4,1 [2019] zu 4,3 
[2022]). 2016 wurde diese Frage noch nicht gestellt, sodass 
kein Vergleich möglich ist. 

Abbildung 111: Antworthäufigkeit zum Digitalisierungsgrad in 2019 und 2022

Abbildung 112: Mittelwerte 2019 und 2022: Hilfreiche 
 Digitalisierung
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Ein positiver Trend lässt sich bei der Aussage „Mein Unter-
nehmen kümmert sich um meine Gesundheit“ feststellen. 
Lag der Mittelwert in den Befragungen 2016 und 2019 jeweils 
bei 2,9, stieg dieser 2022 auf 3,7 an. Fast identische Werte 
lassen sich für die Aussage „Meine Führungskraft achtet 
darauf, wie belastet ich bin“ erkennen. Zur Arbeitsbelastung 

kommt bei einigen Befragten noch die Angst vor einem 
 Arbeitsplatzverlust hinzu. Hier zeichnet sich kein klarer Trend 
über die Jahre ab. 2016 lag der Mittelwert bei 2,5 und im Jahr 
2019 sank er auf 2,3. In der Befragung 2022 steigt er zuletzt 
wieder auf 2,7 an. Alle Werte zu den genannten Aussagen sind 
in Abbildung 114 dargestellt.

Abbildung 113: Mittelwerte 2016, 2019 und 2022: Arbeit hält gesund, Mobilität als Belastung, Emotionale Belastung, 
Gewalt/Beleidigungen

Abbildung 114: Mittelwerte 2016, 2019 und 2022: Wissen zur Gesundheit, Ressourcen, Beschäftigtengesundheit im Unter-
nehmen, Fürsorge der Führungskräfte, Angst vor Arbeitsplatzverlust
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7 Fazit und Ausblick

Mit Blick auf die Umfrageergebnisse des vorliegenden iga.Ba-
rometers zeichnet sich zunächst ein positives Bild der erlebten 
Arbeitswelt in Deutschland ab. Arbeit hat einen nennenswer-
ten Stellenwert. Ein Großteil der Befragten berichtet über ein 
faires Unternehmensklima, einen moderaten Anteil an Spaß 
und Freude bei der Arbeit sowie eine erlebte Anerkennung 
durch den eigenen Job, insbesondere im Dienstleistungssektor 
sowie im Gesundheits-, Schul- und Sozialwesen. Die Befra-
gungsergebnisse deuten damit auf eine relativ hohe Arbeitszu-
friedenheit hin, was durch die berichtete geringe Wechselab-
sicht sowie die positive Erwartung, die aktuelle Tätigkeit bis 
zum Eintritt der Rente fortführen zu können, bestärkt wird. 

Grund für die relativ hohe Zufriedenheit mit der Arbeit kann 
die positiv bewertete soziale Unterstützung des Arbeitsumfel-
des sein. Zudem kommt auch dem Handlungsspielraum bei der 
Arbeitsgestaltung sowie den Möglichkeiten des orts- und zeit-
flexiblen Arbeitens eine Bedeutung zu, was insgesamt ein neu-
es Gefühl der Selbstbestimmung bei der Arbeit vermittelt. Auch 
schon vor der COVID-19-Pandemie gab es den Trend zur Flexi-
bilisierung von Arbeitszeiten und -orten. Die Pandemie führte 
schließlich dazu, dass für etliche Erwerbstätige die vollständige 
oder partielle Arbeit im Homeoffice innerhalb weniger Monate 
ein selbstverständlicher Teil des normalen Arbeitsalltages wur-
de. Dieses „New Normal“ der Arbeitswelt wird durch die Be-
fragungsergebnisse in mehreren Facetten abgebildet – insbe-
sondere, wenn man die Ergebnisse der Themenkategorien 
Flexibilität und Digitalisierung und Mobiles Arbeiten in den 
Blick nimmt. 

Neben positiven Aspekten der Flexibilisierung wie der besseren 
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben – insbesondere für 
Personen mit Kindern oder anderen Betreuungs- und Pflege-
aufgaben – kann es zu Risiken wie sozialer Isolation, Entgren-
zung und damit verringerten Erholungs- und Pausenzeiten 
oder einem schwindenden Commitment gegenüber dem Un-
ternehmen kommen. 

Grundsätzlich gilt auch für das Homeoffice das Arbeitsschutz-
recht, sodass Arbeitgeber oder Arbeitgeberinnen dazu verpflich-
tet sind, auch für das Arbeiten im Homeoffice eine  B e urteilung 
der Arbeitsbedingungen durchzuführen. Um Gefährdungen zu 
erkennen und entsprechende Maßnahmen umsetzen zu kön-
nen, ist die Einbeziehung der Beschäftigten hierbei noch stärker 
erforderlich als in der Betriebsstätte selbst (DGUV, 2022). 

Bei der Ableitung geeigneter Maßnahmen in der Prävention 
und Gesundheitsförderung hat es sich bewährt, sowohl Maß-
nahmen auf der Verhältnis- als auch der Verhaltensebene zu 
berücksichtigen. Die Förderung von Arbeitsgestaltungs- und 
Gesundheitskompetenzen der Beschäftigten oder die Etablie-
rung einer kollegialen, virtuellen Teamkultur könnten hier 
wichtige Pfeiler sein. Die Maßnahmen sollten noch stärker an 
den digitalen Arbeitsalltag und die damit einhergehenden An-
forderungen (z. B. E-Learning- und Online-Formate) angepasst 
werden. Eine Stabilisierung des Trends zum mobilen Arbeiten 
bzw. des Arbeitens von zuhause zeichnet sich auch nach der 
Pandemie ab. Unternehmen sind daher angehalten, ihre prä-
ventiven und gesundheitsförderlichen Angebote an die neuen 
Arbeitsformen anzupassen. 

Knapp die Hälfte der Befragten hat keine Möglichkeit zur Ar-
beit im Homeoffice bzw. zum mobilen Arbeiten. Daher sollten 
Beschäftigtengruppen und Branchen, die nicht in die Kategorie 
„Wissensarbeit“ fallen, bei der Konzeption und Optimierung 
von BGM-Maßnahmen in Unternehmen weiterhin berücksich-
tigt werden, d. h. der klassische Arbeitsplatz – z. B. im Büro, in 
der Produktion oder im Handel – sollte weiter im Fokus einer 
gesunden und sicheren Gestaltung stehen. 

Ein weiterer Teil arbeitet sowohl am Arbeitsplatz im Betrieb als 
auch mobil bzw. im Homeoffice. Um Maßnahmen erfolgreich 
zu implementieren, ist soziale Unterstützung im Betrieb wich-
tig – unabhängig vom Arbeitsort. Die Befragungsergebnisse zei-
gen allerdings auch, dass sich Beschäftigte, bezogen auf die 
Gesundheit, noch zu wenig vom Unternehmen und ihren Füh-
rungskräften unterstützt fühlen. Ein Ansatzpunkt der Unterstüt-
zung könnte die Kommunikation sein. Wie kann es gelingen, 
dass bestehende Angebote aus den Bereichen Prävention und 
BGF besser kommuniziert und sichtbar gemacht werden, auch in 
virtuellen Arbeitswelten? Eine Maßnahme wäre, das Thema „Ge-
sundheitskommunikation“ als festen Bestandteil in Konzepte zu 
integrieren und strukturelle Lösungsstrategien zu entwickeln.

Außerdem lohnt sich ein besonderer Blick auf einige Gruppen. 
Anhand der Ergebnisse des vorliegenden iga.Barometers lässt 
sich sagen, dass es zum Beispiel bezüglich der gesundheit-
lichen Gefährdung bei der Arbeit einen Gruppenunterschied 
zwischen befristeten und unbefristeten Beschäftigten gibt. 
 Befristet Beschäftigte bewerteten ihre Situation in mehreren 
Bereichen der Befragung negativer und sollten damit 
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pers pektivisch stärker bei der Planung von Präventions- und 
BGF-Maßnahmen berücksichtigt werden. Geht man davon aus, 
dass es für befristet Beschäftigte höhere und vielfältigere Be-
lastungsfaktoren gibt (z. B. die durch die Befristung erlebte 
Arbeitsplatzunsicherheit, ein geringeres Zugehörigkeitsgefühl 
zum Unternehmen oder im kollegialen Umfeld), wäre es für 
diese Gruppe besonders wichtig, Ressourcen bei der Arbeit zu 
stärken, um die Belastung besser abpuffern zu können. Allen 
voran sei hier die soziale Unterstützung durch die Führungs-
kraft sowie durch Kolleginnen und Kollegen zu nennen. Zwar 
scheinen Respekt und gegenseitige Unterstützung für viele 
Befragte vorhanden zu sein, jedoch ist das Ergebnis ausbaufä-
hig, insbesondere mit Blick auf den positiven Effekt auf die 
Gesundheit. Zwei weitere Befragungsgruppen mit im Vergleich 
eher negativen Mittelwerten sind Befragte aus den Branchen 
Erziehung und Unterricht sowie Handel15. Die Auswertungen 
zeigen hier die geringsten Zustimmungswerte z. B. in Bezug auf 
faire Behandlung, störungsfreie Aufgabenerledigung oder aus-
reichend Zeit für die Erledigung der Arbeitsaufgaben. Sie emp-
finden ihre Life-Balance tendenziell am schlechtesten und füh-
len sich von Arbeitgebenden und Führungskräften am 
wenigsten hinsichtlich ihrer Gesundheit unterstützt. Auch die-
se beiden Gruppen sollten hinsichtlich passgenauer Maßnah-
men der Prävention und Gesundheitsförderung stärker fokus-
siert werden. Eine weitere Auffälligkeit im vorliegenden Bericht 
ist, dass Erwerbstätige in Dienstleistungsberufen16 oft die po-
sitiveren Werte aufweisen (z. B. Kapitel 5.1).

15 Handel, Reparatur von Kfz

16 Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen

Vor dem Hintergrund der fortschreitenden Digitalisierung und 
Flexibilisierung wird das iga.Barometer die Entwicklungen der 
Arbeitswelt weiter begleiten, um relevante Fragestellungen zu 
bearbeiten und neue Erkenntnisse aufzuzeigen. Die Nutzung 
von Forschungsergebnissen zu den Zusammenhängen von Ge-
sundheit und Arbeit sowie die Aufbereitung wissenschaftlicher 
Erkenntnisse wird weiterhin ein Kernauftrag der Sozialversi-
cherungsträger sein. Mit dem Ziel, dass Arbeitgebende und 
Unternehmen einen Zugang und einen praktischen Nutzen für 
die Gestaltung gesunder Arbeit daraus ziehen können. Ein pro-
aktiver Umgang mit den Chancen und Risiken ebnet den Weg 
für eine gesunde Arbeitswelt, in der Gefährdungen für Be-
schäftigte reduziert und Ressourcen zur Stärkung der Gesund-
heit mobilisiert werden können. 
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