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THEMENSCHWERPUNKT

Arbeit und Gesundheit
Von Antonia M. Buß, Steffi G. Riedel-Heller, Margrit Löbner

Dass eine wechselseitige Beziehung 
zwischen Arbeit und Gesund-
heit besteht, ist unumstritten. In 

Deutschland sind Atemwegs-, Muskel-
Skelett- und psychische Erkrankungen 
gemeinsam für über die Hälfte der 
Arbeitsunfähigkeitstage verantwortlich 
(1). Besonders besorgniserregend ist der 
anhaltende Anstieg psychisch beding-
ter Fehltage: Allein im Jahr 2024 stieg 
die Zahl der Arbeitsunfähigkeitstage 
aufgrund von Depressionen und An-
passungsstörungen im Vergleich zum 
Vorjahr um 14,3 Prozent (2). Eine Meta-
analyse aus dem Jahr 2022 verdeutlicht 
die Verbindung zwischen psychischer 
Gesundheit und Arbeit. Sie stellte fest, 
dass ein signifikanter Zusammenhang 
zwischen psychosozialen Belastun-
gen am Arbeitsplatz und psychischen 
Erkrankungen wie Depressionen oder 
Angststörungen besteht (3). Gleichzeitig 
konnte beobachtet werden, dass klinisch 
relevante psychische Auffälligkeiten mit 
34% mehr als doppelt so häufig bei Men-
schen auftreten, die keiner Erwerbsarbeit 
nachgehen, als bei Erwerbstätigen mit 
16% (4). Daher ist die berufliche Teilhabe 
besonders bei Menschen mit psychischen 
Erkrankungen ein zentraler Gegenstand 
sozialpsychiatrischer Forschung (5). Bie-
tet Arbeit also Schutz vor (psychischen) 
Erkrankungen oder ist sie deren Ursache?
 
Funktionen von Arbeit

Wenn wir heute von Arbeit sprechen, 
meinen wir damit meist Erwerbsarbeit 
(6). Gemeint sind damit Tätigkeiten, die 
auf den Erwerb von Lohn ausgerichtet 
sind (7). Doch welchen Beitrag leistet 
Arbeit überhaupt für die psychische Ge-
sundheit? Im Zuge ihrer Untersuchung 
der Arbeitslosen von Marienthal im 
Jahr 1933, identifizierte die Soziologin 
Marie Jahoda gemeinsam mit ihrem 
Forschungsteam neben der manifesten 
Funktion, die Existenz zu sichern, ver-
schiedene latente Funktionen von Arbeit, 
die mit dem psychischen Wohlbefinden 
in Verbindung stehen. Eine solche Funk-
tion ist die zeitliche Strukturierung des 
Alltags durch die Arbeit, indem sie einen 
Rahmen für den Tagesablauf festlegt und 
damit Orientierung und Stabilität  

schafft (8). Der Austausch mit Kollegin-
nen und Kollegen fördert die soziale Ein-
bindung von Arbeitnehmenden über das 
familiäre Umfeld hinaus (8). Arbeit kann 
den Körper und/oder Geist aktivieren 
und sich durch die Teilhabe an überge-
ordneten, kollektiven Zielen sinnstiftend 
auf die Psyche auswirken (8). Schließlich 
kann Arbeit Identität und Status vermit-
teln (8): Durch die Zugehörigkeit zu ei-
nem bestimmten Beruf oder einer Orga-
nisation definieren sich Menschen nicht 
nur selbst, sondern werden auch von 
anderen in bestimmte soziale Kategorien 
eingeordnet (9). Beispielsweise identifi-
zieren sich Individuen häufig stark mit 
ihrem Beruf und erleben diesen als Teil 
ihrer persönlichen Identität (9). Das führt 
dazu, dass Arbeit eine zentrale Rolle für 
die Selbstverwirklichung und Lebenszu-
friedenheit einnehmen kann.
 
Wandel der Arbeit 

Ein Blick in die Vergangenheit zeigt, dass 
sich sowohl die Arbeitswelt als auch das 
Verhältnis der Menschen zur Arbeit in 
den letzten 300 Jahren stark gewandelt 
haben. Während der frühen Industri-
alisierung, zur Zeit der Erfindung der 
Dampfmaschine, litten viele Arbeiter un-
ter schweren körperlichen Erkrankungen 

wie Tuberkulose oder Schwindsucht (6). 
Durch die Einführung des Fließbandes 
Anfang des 20. Jahrhunderts veränderte 
sich die Art der zu verrichtenden kör-
perlichen Arbeit (10). Die Innovation der 
beweglichen Förderbänder steigerte zwar 
die Effizienz und Produktivität in der 
Industrie, führte jedoch zugleich zu einer 
stärkeren Arbeitsteilung und monoto-
neren Abläufen (11). Diese Entwicklung 
brachte Entfremdungspotenziale mit sich, 
das heißt, die fehlende Einbindung in den 
Gesamtkontext erschwerte die Verbin-
dung zur eigenen Arbeit und zum Pro-
dukt, was die Arbeit als weniger sinnvoll 
erscheinen ließ (6). Während in den frü-
hen Industrialisierungsphasen körperliche 
Erkrankungen dominierten, traten nun 
auch vermehrt psychosoziale Belastungen 
und stressbedingte Erkrankungen auf (6).  
Mit Beginn der 1960er Jahre wurde die 
traditionelle Fabrikarbeit zunehmend 
vom tertiären Sektor verdrängt, zu dem 
unter anderem Dienstleistungen, Verwal-
tung, Handel, Finanzen, Transport und 
Medien gehören (6). Mit der Entwicklung 
von körperlichen hin zu administrativen, 
kommunikativen und geistigen Tätig-
keiten, verringerte sich tendenziell auch 
die körperliche Belastung, die von Arbeit 
ausging (12). Durch die fortschreitende 
Digitalisierung und Globalisierung seit 
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den 1980er Jahren erfuhr die Arbeitsor-
ganisation einen weiteren tiefgreifenden 
Wandel. Die neuen Informations- und 
Kommunikationstechnologien führten zu 
einer Arbeitswelt, die von Flexibilisie-
rung, Vernetzung, Mobilität und Entgren-
zung geprägt ist (13). Die Verbreitung 
von Bildschirmarbeitsplätzen brachte 
neue körperliche Belastungen mit sich, 
etwa Muskel- und Gelenkerkrankungen 
durch repetitive, einseitige Bewegungen 
(12). Digitale Technologien entkoppeln 
Arbeit zunehmend von festen Zeiten 
und Orten (13). Dadurch eröffnen sich 
neue Möglichkeiten der Zusammenarbeit 
in virtuellen Teams sowie eine größere 
Freiheit hinsichtlich Arbeitsort und -zeit 
(6, 5). Gleichzeitig entstehen durch diese 
Entwicklungen jedoch auch neue He-
rausforderungen, wie das Verwischen 
von Frei- und Arbeitszeit durch ständige 
Erreichbarkeit, die Notwendigkeit perma-
nenter Weiterbildung und die Gefahr der 
digitalen Kontrolle von Arbeitshandlun-
gen (6). Während klassische Hierarchien 
und starre Strukturen an Bedeutung 
verlieren, etablieren sich vernetzte, selb-
storganisierte und projektbasierte Ar-
beitsweisen (6). Statt eines Berufs, der auf 
einer abgeschlossenen Ausbildung beruht 
und auf eine langfristige Tätigkeit abzielt, 
gewinnen temporäre Jobs an Bedeutung, 
die sich an der Laufzeit einzelner Pro-
jekte orientieren (14). Diese Entwicklung 
verändert die klassische Vorstellung 
von beruflicher Identität und stabilen 
Karrierewegen grundlegend (14). Damit 
steigt der Druck, sich kontinuierlich wei-
terzuentwickeln, um auf dem neusten 
Stand der Entwicklung zu sein und eine 
attraktive Option auf dem Arbeitsmarkt 
zu bleiben (14). Dieser Trend könnte dazu 
führen, dass Arbeit ihre Funktion, Orien-
tierung und Sicherheit zu gewährleisten, 
weniger erfüllt, da sich die Arbeitneh-
menden zunehmend selbst organisieren 
und auf neue Beschäftigungsverhältnisse 
einstellen müssen.
Passend dazu beschreiben Ulrich Beck 
und Elisabeth Beck-Gernsheim in ih-
rem Buch „Riskante Freiheiten“ die 
Individualisierungstendenzen innerhalb 
moderner Gesellschaften als ein ambiva-
lentes Phänomen. Einerseits ermöglicht 
der Bedeutungsverlust traditioneller 
Strukturen eine größere Freiheit in der 
Lebensgestaltung (15). Kinder sind nicht 
mehr zwangsläufig an den Beruf oder 
den Status ihrer Eltern gebunden, son-
dern können, sofern sie über ausreichend 
Ressourcen verfügen, ihren eigenen Le-
bensweg wählen (15). Andererseits kann 

diese gewonnene Autonomie zu einem 
erhöhten psychischen Druck führen, ein 
Leben voller Selbstverwirklichung führen 
zu müssen und dabei selbst für das Errei-
chen des persönlichen Glücks oder auch 
des Scheiterns daran verantwortlich zu 
sein: Es gilt, aus der Vielzahl an Wahl-
möglichkeiten die richtigen Entschei-
dungen zu treffen und das eigene Leben 
aktiv zu gestalten (15). Dieses große Maß 
an Eigenverantwortlichkeit in modernen 
Gesellschaften kann mit Unsicherheiten 
und Überforderungsgefühlen bei Indivi-
duen einhergehen, die sich in der Welt 
zu orientieren versuchen (15). 
Während Infektionskrankheiten durch 
verbesserte Hygienestandards und me-
dizinische Fortschritte im Laufe der Zeit 
immer weiter zurückgedrängt wurden, 
ist ein Aufwärtstrend an psychischen 
Krankheiten zu beobachten (2, 6). Jedes 
Arbeitszeitalter geht mit neuen Heraus-
forderungen an die Gesundheit einher. 
Während einige von Jahodas latenten 
Funktionen, wie etwa die soziale Einbin-
dung in außerfamiliäre Kontexte oder 
die aktivierende Wirkung von Arbeit, 
weitgehend stabil bleiben, scheinen sich 
andere über die Zeit hinweg in unter-
schiedlichem Maße zu erfüllen. Einerseits 
ermöglichen die Flexibilität und Mobi-
lität modernerer Arbeitsorganisationen 
ein höheres Maß an Selbstveräußerung 
und Selbstverwirklichung und einen grö-
ßeren Einfluss auf die Generierung von 
sozialem Status. Gleichzeitig kann der 
Trend hin zu projektförmigen, selbststän-
digen Tätigkeiten die orientierungs- und 
sicherheitsstiftende Funktion von Arbeit 
einschränken.
 
Wann wirkt Arbeit als Schutz- 
oder Risikofaktor? 

Verschiedene arbeitspsychologische The-
orien beschäftigen sich mit der Frage, 
welche arbeitsbezogenen Faktoren sich 
positiv oder negativ auf die psychische 
Gesundheit von Erwerbstätigen auswir-
ken. Dabei fokussieren sie sich auf die in-
nerbetriebliche Organisation von Arbeit.
Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell 
etwa wurde 1975, in der Hochphase der 
Dienstleistungsgesellschaft, von Walter 
Rohmert und Joseph Rutenfranz entwi-
ckelt (16), und findet auch heute noch 
breite Anwendung. Unter Belastungen 
werden in diesem Modell alle Umwelt-
faktoren verstanden, die psychisch auf 
das Individuum einwirken (17). Solche 
Umweltfaktoren können beispielsweise 
Arbeitsaufgaben, Organisation, Ar-

beitszeiten, soziale Beziehungen oder die 
Arbeitsumgebung umfassen (18). Die Bean-
spruchung tritt als Reaktion auf die Belas-
tung auf (17). Sie ist individuell abhängig 
von persönlichen Bewältigungsstrategien 
und Ressourcen (17). Als Reaktion auf 
eine Belastung können Arbeitnehmende 
im Idealfall angeregt und aktiviert werden, 
bei einer Überbeanspruchung der persön-
lichen Ressourcen allerdings, kommt es zu 
Beeinträchtigungen und Arbeitnehmende 
reagieren beispielweise mit Stress, Kon-
zentrationsschwierigkeiten oder Ermüdung 
(18). Eine Fehlbeanspruchung entsteht bei 
einer Über- oder Unterforderung der per-
sönlichen Ressourcen (17).
Ein weiterer Faktor, der das psychische 
Wohlbefinden am Arbeitsplatz beeinflussen 
kann, ist die wahrgenommene Gerechtig-
keit am Arbeitsplatz. Das Organizational 
Justice Modell nach Greenberg (1987) 
betont, dass Menschen nicht nur die Er-
gebnisse eines Arbeitsprozesses, sondern 
auch deren Fairness bewerten. Dabei kann 
unterschieden werden zwischen der Distri-
butivgerechtigkeit, bei welcher Arbeitneh-
mende einschätzen, ob sie das erhalten, 
was sie verdient haben, der prozeduralen 
Gerechtigkeit, bei der die Regeln und Pro-
zeduren hinsichtlich ihrer gerechten Um-
setzung bewertet werden und der interakti-
onalen Gerechtigkeit (19). Hierbei schätzen 
Arbeitnehmende ein, inwiefern ihre Mei-
nung und ihre Belange am Arbeitsplatz 
angehört und ernst genommen werden 
(19). Wahrgenommene Ungerechtigkeiten 
lösen dem Modell zufolge negative Emoti-
onen und Stress aus (20).
Das Job-Demand-Control-Support-Modell 
(JDC-S) nach Karasek und Theorell (1990) 
hebt das Zusammenspiel von Anforde-
rungen, Kontrolle über die eigenen Tä-
tigkeiten, und sozialer Unterstützung am 
Arbeitsplatz hervor (21). Das Modell geht 
davon aus, dass hohe Anforderungen, wie 
beispielsweise Zeitdruck und ein hohes 
Schwierigkeitsniveau der Aufgaben, Stress 
auslösen können, wenn sie mit einer ge-
ringen Kontrolle über die Art und Reihen-
folge der Aufgabenerledigung und/oder 
einer geringen sozialen Unterstützung am 
Arbeitsplatz einhergehen (22). Das Erleben 
von Kontrolle und sozialer Unterstützung 
kann das Gefühl reduzieren, nicht ausrei-
chend über Ressourcen für die Bewältigung 
der Arbeitsaufgaben zu verfügen (22). 
Das Effort-Reward Imbalance Modell (ERI) 
ist ein Arbeitsstressmodell, das 1996, als 
das Digitalisierungs- und Globalisierungs-
zeitalter bereits in vollem Gange war, 
von Johannes Siegrist entwickelt wurde 
(23). Es basiert auf der Annahme, dass in 
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menschlichen Austauschprozessen sozi-
ale Reziprozität angestrebt wird (24, 25). 
Nach dem Reziprozitätsprinzip wird für 
jede kostspielige Leistung, die eine Person 
für eine andere erbringt und die dieser 
einen Nutzen verschafft, erwartet, dass 
diese Person ihr eine Leistung zurück 
erbringt (24). Diese Leistung muss dabei 
nicht identisch sein, sondern lediglich dem 
wahrgenommenen Äquivalenzniveau der 
Leistung entsprechen (24). Soziale Verträge 
haben die Funktion, bei Transaktionen 
die Gleichwertigkeit der Gegenleistung 
zu gewährleisten (25). Das Beschäfti-
gungsverhältnis ist eine solche Form, bei 
der erwartet wird, dass Arbeitnehmende 
Leistungen erbringen, für die sie von den 
Arbeitgebenden durch verschiedene Be-
lohnungen vergütet werden (25). Neben 
den im Arbeitsvertrag festgelegten finan-
ziellen Vergütungen können Belohnungen 
auch statusbezogen oder sozio-emotional 
sein (25). Das bedeutet, Arbeitnehmende 
können für ihre Leistungen neben ihrem 
Gehalt, berufliche Aufstiegsmöglichkeiten, 
Arbeitsplatzsicherheit und soziale Aner-
kennung beziehungsweise Wertschätzung 
erhalten (25). Das ERI-Modell geht davon 
aus, dass ein Mangel an Reziprozität 
negative Gefühle wie Ärger, Frustration 
und damit verbunden auch körperliche 
Stressreaktionen auslöst (25). Stressgefühle 
können in der Arbeitswelt dementspre-
chend unter anderem dadurch entstehen, 
dass Arbeitnehmende hohe Anstrengungen 
investieren, während sie dafür gleichzeitig 
eine verhältnismäßig geringe Belohnung 
erhalten (25). Gründe für ein solches 
Ungleichgewicht können nach dem ERI-
Modell sowohl in strukturellen als auch 
individuellen Merkmalen gesehen werden. 
Das Modell hebt hervor, dass in moder-
nen, globalisierten Wirtschaftssystemen 
Arbeitskräfte häufig einem erhöhten Wett-
bewerbsdruck ausgesetzt sind, was ins-
besondere unter ungelernten oder älteren 
Arbeitskräften eine starke Abhängigkeit 
erzeugen kann, die dazu führt, dass Ar-
beitsverträge akzeptiert werden, in denen 
mangelnde Reziprozität vorherrscht (25). 
In wettbewerbsorientierten Märkten neh-
men Arbeitnehmende zudem häufig stra-
tegisch für eine gewisse Zeit Nachteile in 
Kauf, um ihre Karrierechancen langfristig 
zu verbessern (25). Aber auch individuelle 
Merkmale, wie eine übermäßige Identi-
fikation mit der Arbeit und ein daraus 
resultierendes arbeitsbezogenes Überenga-
gement, können eine Rolle dabei spielen, 
dass ein Ungleichgewicht zwischen der 
investierten Anstrengung und der Beloh-
nung wahrgenommen wird (25).  

Fazit

Jedes Zeitalter bringt seine eigenen He-
rausforderungen für die Gesundheit der 
Menschen mit sich, wobei dem Bereich der 
(Erwerbs-)Arbeit eine entscheidende Rolle 
in dieser Auseinandersetzung zukommt. 
Einerseits leistet Arbeit durch beispiels-
weise materielle Sicherheit, soziale 
Einbindung oder Sinnstiftung einen 
wichtigen Beitrag für die psychische 
Gesundheit. Andererseits bergen Arbeits-
bedingungen seit jeher auch Risiken für 
die Gesundheit. Theoretische arbeits-
psychologische Modelle verdeutlichen, 
dass Faktoren wie Arbeitsanforderungen, 
Autonomie, soziale Unterstützung und 
Gerechtigkeitsempfinden entscheidend für 
das Wohlbefinden am Arbeitsplatz sind. 
Ob Arbeit einen Schutz- oder Risikofaktor 
für die Gesundheit darstellt, ist abhängig 
von den Rahmenbedingungen, den indi-
viduellen Ressourcen und dem Verhältnis 
von Leistung und Belohnung. Um Arbeit 
gesundheitsförderlich zu gestalten, sind 
daher angemessene Arbeitsstrukturen, 
Wertschätzung sowie ein ausgewogenes 
Verhältnis zwischen Anforderungen und 
Ressourcen von großer Bedeutung.       
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