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Kurzfassung:  
Im Rahmen einer Befragung von Arbeitenden mit wissensintensiven Ver-
waltungstätigkeiten wurde festgestellt, dass „Arbeit 4.0“ zunehmend ver-
breitet ist und spezifische Merkmale aufweist. Die Beschäftigten berichten 
über lernförderliche Anforderungen, z. B. Möglichkeiten zur Selbstorganisa-
tion, aber auch über ein hohes Arbeitstempo, eine hohe erlebte Arbeitsmen-
ge sowie häufige Arbeitsunterbrechungen. Um das Lernen beim Arbeiten 
zu ermöglichen und zu unterstützen, wird eine ganze Reihe von Maßnah-
men genannt. Vorherrschend sind hier die technisch unterstützte Informa-
tionsbeschaffung (z. B. Möglichkeiten zur Recherche) sowie soziale Kom-
munikation (z. B. Beratung mit anderen Beschäftigten im Arbeitsbereich). 
Die Beschäftigten wünschen darüber hinaus Möglichkeiten des Erprobens 
bzw. der Simulation neuer Verfahren sowie des Testens von Gelerntem vor 
der realen Umsetzung. Außerdem wird Unterstützung beim arbeitsbeding-
ten Problemlösen gewünscht. 
 
Schlüsselwörter: Arbeit 4.0, vernetzte digitale Arbeitsmittel, 
Erwerbstätige, arbeitslebenslanges Lernen, Arbeitsgestaltung 

 
 

1.  Problemlage und Untersuchungsziele 
 
Gesicherte Befunde der Alternsforschung zeigen, dass erfolgreiches Lernen auch 

in der zweiten Hälfte der Lebensarbeitsspanne erfolgt, sofern fordernde Arbeitsinhalte 
und -bedingungen vorliegen und schädigende Arbeitseinflüsse sowie defizitorientierte 
Altersstereotype abgewehrt werden (Hacker, Sachse & Seubert 2019; Pohlandt et al. 
2021, 2022). Um das Neu- und Umlernen der Beschäftigten aller Altersstufen beim 
Übergang zur Arbeit 4.0 zu ermöglichen und zu unterstützen, ist eine lernförderliche 
Tätigkeitsgestaltung notwendig, die nicht im Selbstlauf entsteht (Hirsch-Kreisen & Itter-
mann 2021; Kirchner, Meyer & Tisch 2020; VDI/VDE-MT 7100, 2022). Die Merkmale 
„guter“ Arbeit – also lern- und gesundheitsförderlicher Arbeit – sind bekannt (vgl. DIN-
Normausschuss Ergonomie 2016: DIN EN ISO 6385; NAK 2022: Leitlinie Beratung 
und Überwachung bei psychischer Belastung am Arbeitsplatz; BMAS 2013: Gemein-
same Erklärung. Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt). Unklar ist jedoch, welche 
tätigkeitsspezifischen Merkmale die lernförderliche Gestaltung der Arbeit 4.0 kenn-
zeichnen. Außerdem ist zu klären, welche besonderen Anforderungen und Belastun-
gen informationsverarbeitende geistige Tätigkeiten mit digitalen vernetzten Arbeitsmit-
teln in der Praxis charakterisieren.  
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Die Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV) fördert deshalb ein Projekt 
mit dem Titel „Gute Arbeit mit Lernanforderungen und Lernmöglichkeiten für ältere 
Erwerbstätige in der Arbeit 4.0 (GALA)‟. Ziel des Vorhabens ist, ein Konzept für die 
Unterstützung des Lernens beim Arbeiten 4.0. zu entwickeln, das sich für Beschäftigte 
aller Erwerbsaltersgruppen eignet. Für die Vorbereitung der Konzeptentwicklung wur-
de eine tätigkeitsspezifische Befragung durchgeführt.  

Zu ermitteln waren, die (1) wahrgenommenen Anforderungen neuer Arbeitsorgani-
sationsformen bei der Arbeit mit vernetzten digitalen Arbeitsmitteln („Arbeit 4.0“) bezo-
gen auf (2) die tätigkeitsspezifischen Merkmale „guter“ Arbeit, sowie (3) die entstehen-
den Lernanforderungen und Lernmöglichkeiten in der Arbeit („Stand“) verglichen mit 
(4) diesbezüglichen Bedürfnissen der Arbeitenden („Wünsche“).  
 
 
2.  Methoden 

 
Für die Untersuchung wurde eine Onlinebefragung durchgeführt. Befragt wurde 

Beschäftigte, die wissensintensive Tätigkeiten mit digitalen, vernetzten Arbeitsmitteln 
im Verwaltungsbereich erledigen.  

Mit Hilfe ausgewählter Skalen eines Instruments zur Erfassung zentraler Merkmale 
der Arbeit 4.0 (Poethke et al. 2019) erfolgte die Bewertung der Tätigkeit. Je fünf Fragen 
dienten als Indikatoren für einen der vier ausgewählten Merkmalsbereiche „Digitalisie-
rung“, „Flexibilisierung“, „Entgrenzung“ sowie „Mitbestimmung“. Mit Hilfe dieser Skalen 
ist es möglich, erlebte Anforderungen und Auswirkungen aus Sicht der Arbeitenden zu 
erfassen. 

Um Merkmale „guter“ Arbeit zu erfassen, die mit der Einführung von Arbeit 4.0 ein-
hergehen, wurden sechs Fragen des FIT-Verfahrens (Richter et al. 2010: Das Erleben 
von Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum) eingesetzt. Die Fragen zur Besch-
reibung erlebter Arbeitsintensität wurden gewählt, weil ein hohes Maß an Zeitmangel 
und Überforderung zu psychischer Ermüdung und Stress führt. Ergänzt wurden zwei 
Fragen, die mögliche Belastungen von Arbeit 4.0 erfassen, aber unzureichend mit den 
bisher dargestellten Fragen ermittelt werden. Im Arbeitsalltag kann digitale Vernetzung 
und ständige Erreichbarkeit zu Störungen bei der Aufgabenerledigung sowie zu uner-
wünschten Arbeitsunterbrechungen führen. Mit der Frage („Bei meiner Arbeit werde 
ich häufig unterbrochen oder gestört.“) soll das Ausmaß dieser erlebten Belastung 
ermittelt werden. Außerdem wurde die arbeitsbedingte Belastung durch ständige Er-
reichbarkeit, die zu einem Konflikt zwischen Arbeits- und Familienanforderungen füh-
ren kann, erfasst. Sie wird mit Frage „Die zeitliche Lage bzw. die Menge meiner Arbeit 
führen zu Konflikten mit den Anforderungen meiner Familie bzw. Partnerschaft an 
mich.“ bewertet. Die acht Fragen zu Arbeitsbelastungen waren in vier Stufen („nein 
(trifft nicht zu), mehr nein als ja, mehr ja als nein, ja (trifft zu)“) zu beantworten. 

Um die Lernmöglichkeiten, den konkreten Unterstützungsbedarf sowie die Angebo-
te und deren Nutzung aus Sicht der Beschäftigten zu ermitteln, wurde ein Verfahren 
zur Beschreibung der Lernunterstützung verwendet (Wardanjan et al. 2000). Das 
Verfahren listet 24 Maßnahmen für die Lernunterstützung auf, die in der branchen-
übergreifenden Praxis Anwendung finden. Jede Unterstützungsmaßnahme kann vom 
Befragten gekennzeichnet werden, ob sie angeboten („Steht mir zur Verfügung“) bzw. 
genutzt wird („Das nutze ich“), inwieweit sie den Lernenden unterstützt („Das hilft mir 
beim Lernen“, mit drei Antwortstufen: viel, teilweise, wenig) oder gewünscht wird („Das 
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hätte ich gern“). 
Die 268 Beschäftigen mit informationsintensiven Verwaltungstätigkeiten, die an der 

Onlinebefragung teilgenommen haben, wurden in eine jüngere (bis 35 Jahre), eine 
mittlere (36 bis 50 Jahre) und eine ältere Altersgruppe (51 bis 67 Jahre) eingeteilt. Bei 
der Auswertung wurde geprüft, ob sich die Antworten zwischen den Altersgruppen 
unterscheiden. 

 
 

3.  Ergebnisse 
 

Fast zwei Drittel aller befragten Beschäftigten ist weiblich (63 %). Die Befragten der 
Stichprobe verfügen vorwiegend über hohe Qualifikationen und lange Berufserfah-
rung: Von den Beschäftigten verfügen 28 Prozent über eine abgeschlossene Berufs-
ausbildung und 6 Prozent über eine Fachweiterbildung. Ein Viertel der Beschäftigten 
besitzt einen Fachhochschul- und über ein Drittel (35 %) einen Universitäts-/ Hoch-
schulabschluss.  

Etwa 37 Prozent der Beschäftigten sind zwischen einem und fünf Jahren tätig; sie 
haben sich in die Tätigkeit eingearbeitet und haben bereits berufliche Erfahrungen 
gesammelt, aber möglicherweise eine Reihe seltener vorkommende Anforderungen 
noch nicht kennengelernt und selbst bewältigt. Als Berufserfahrene können 12 % 
bestimmt werden. Sie üben ihre derzeitige Tätigkeit seit sechs bis 10 Jahren aus und 
haben auch viele seltener vorkommende Anforderungen kennengelernt und selbst 
bewältigt. Seit 11 bis 20 Jahren üben etwa 16 % der Beschäftigten ihre derzeitige Tä-
tigkeit aus; sie können als berufserfahrene Experten bestimmt werden, die fast sämt-
liche Anforderungen, die in der Tätigkeit vorkommen können, kennengelernt und 
selbst bewältigt haben. Ein Viertel der Beschäftigten übt ihre derzeitige Tätigkeit seit 
über 20 Jahren aus; sie sind berufserfahrene Experten für ihre Tätigkeit, die Kenntnis-
se und Fertigkeiten im Arbeitsbereich weiter vermitteln können. 

Zu (1) Die vorliegenden Befragungsergebnisse zeigen eine starke Abhängigkeit der 
Beschäftigten von Informations- und Kommunikationstechnologien. Die Tätigkeit an 
den Arbeitsplätzen wird fast vollständig mit digitalen, vernetzten Arbeitsmitteln ausge-
führt. Zu den erforderlichen digitalen Kompetenzen sind in der untersuchten Branche 
(Verwaltung) auch soziale Kompetenzen in der Arbeitstätigkeit, z. B. im Umgang mit 
anderen Personen, gefordert. Berufserfahrung gilt dabei als wichtigste Ressource bei 
der Bewältigung der alltäglichen beruflichen Anforderungen.  

Die Flexibilisierung wird mehrheitlich als mäßig stark ausgeprägt erlebt. Knapp drei 
Viertel der Beschäftigten können ihre Arbeitszeit flexibel einteilen und etwa zwei Drittel 
berichten, dass ihnen Gleitzeit angeboten wird. Dagegen nehmen über ein Drittel der 
Befragten das Angebot von Homeoffice wahr. Die Beantwortung beruflicher E-Mails 
außerhalb des Arbeitsplatzes wird von den jüngeren Beschäftigten (42 %) tendenziell 
etwas häufiger als bedeutsam für die aktuelle Tätigkeit eingeschätzt als von der 
mittleren Altersgruppe (36 %) und den älteren Beschäftigten (31 %). Bei den Angaben 
zum Merkmalsbereich Flexibilisierung sind Unterschiede zwischen den Beschäftigten 
in den drei Altersgruppen nicht nachweisbar. 

Signifikante Altersunterschiede können nur für vereinzelte Merkmale des Bereiches 
Partizipation festgestellt werden. Jüngere Beschäftigte bewerten die „Mitwirkung bei 
Entscheidungen“ sowie „Berücksichtigung von Änderungsvorschlägen“ als Partizipa-
tionsmerkmale bedeutsamer für die eigene Tätigkeit als ältere Beschäftigte. 
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Zu (2) Eine wichtige Voraussetzung für eine „gute“ lernförderliche Gestaltung sind 
vollständige Arbeitsaufgaben. Die Beschäftigten bestätigen in einem hohen Maße, 
dass ihre Arbeit geplant, koordiniert und selbstständig eingeteilt werden kann. Des 
Weiteren können sie überwiegend selbst am Ergebnis sehen, ob ihre Arbeit gut war 
oder nicht. 

Dagegen werden als erschwerende Arbeitsbedingungen insbesondere Arbeits-
unterbrechungen und eine hohe erlebte Arbeitsmenge von den Beschäftigten 
berichtet: 81 Prozent der Befragten geben häufige Arbeitsunterbrechungen während 
ihrer Arbeit an. Drei Viertel der Befragten stimmen außerdem der Aussage „Bei dieser 
Arbeit muss man zu viele Dinge auf einmal erledigen.“ überwiegend oder völlig zu. Die 
Beschäftigten erleben somit häufig, dass gleichzeitig mehrere termingebundene An-
forderungen auftreten, die aber nur nacheinander abgearbeitet werden können. In der 
Regel werden dadurch zeitliche Handlungsspielräume verknappt. Im Ergebnis fehlen 
im Hinblick auf die Kompetenzentwicklung notwendige Zeitressourcen für arbeitsbe-
zogenes Lernen. Außerdem führen derartige Bedingungen zu vorzeitiger Erschöpfung, 
die zusätzlich als Lernblockade wirken kann. 

Über die Hälfte der Befragungsteilnehmenden gibt zudem an, dass während der 
Arbeitszeit eher wenig Zeit zur Verfügung steht, sich neue Dinge für die eigene Arbeit 
anzueignen. Das Merkmal „Meist habe ich die Zeit, mir während der Arbeitszeit neue 
Dinge für meine Arbeit anzueignen.“ wird von nur wenigen Beschäftigten (7 bis 13 
Prozent) vollständig bejaht. Offenbar gibt es hier Einschränkungen; 37 bis 49 Prozent 
der befragten Beschäftigten urteilen, dass dieses Merkmal eher nicht auf ihre Arbeit 
zutrifft. 

Gestaltungsbedarf zeigt sich auch bei dem Merkmal „Während meiner Arbeit habe 
ich meist genügend Zeit, um mich mit Mitarbeitenden über die Arbeit auszutauschen.“ 
Nur 12 bis 27 Prozent der Beschäftigten beantworten die Frage danach als völlig zu-
treffend. Dagegen sagen 21 bis 31 Prozent der Befragten, dass dieses Merkmal eher 
nicht für ihre Arbeit zutrifft. Hier sind also Verbesserungen, die einen Wissensaus-
tausch und damit aufwandsarme sowie hochnützliche Lernmöglichkeiten beim Arbei-
ten eröffnen, zu erreichen. 

Über drei Viertel der Befragten berichten insbesondere über Fort- bzw. Weiterbil-
dungsmöglichkeiten („trifft eher zu“ oder „trifft völlig zu“), weniger aber über gute beruf-
liche Entwicklungsmöglichkeiten. Etwas mehr als ein Drittel schätzen Letztere als eher 
oder vollständig zutreffend ein. 

Es wurde des Weiteren die Selbstständigkeit sowie das soziale Lernklima erfasst. 
Die Aussagen beziehen sich einerseits auf die Beziehungen zwischen den Beschäf-
tigten, zum anderen auf die Anerkennung selbstständigen Handelns der Mitarbeiten-
den durch die Vorgesetzten. Die Befragungsergebnisse zeigen, dass insbesondere 
selbstständiges Handeln in der Organisation geschätzt wird. Dies bewerten über drei 
Viertel der Beschäftigten als eher oder völlig zutreffend.  

Zu (3) Fast alle Befragten nutzen derzeit in erster Linie digitale Hilfsmittel 
(allgemeiner Zugriff zum Netz, elektronische Recherche von Fachinformation), um ihr 
arbeitsbezogenes Lernen zu unterstützen. Darüber hinaus nehmen die Beschäftigten 
zumeist aber auch gern die Möglichkeit zum unvermittelten Austausch und zur Bera-
tung im Arbeitsbereich wahr. Häufiger genutzt werden ebenso Hinweise von Vorge-
setzten.  

Weitere Unterstützungen werden in der Teilnahme von internen und externen Schu-
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lungen, sowie in der Nutzung von Büchern und Broschüren gesehen. Als eine derzei-
tige Form des arbeitsbezogenen Lernens wird von den Befragten auch die Unterstüt-
zung bei der Fehleridentifikation und -behebung genannt. 

Zu (4) Folgende gewünschte Maßnahmen wurden am häufigsten genannt: 
Möglichkeit der Erprobung/ Simulation neuer Verfahren vor der realen Umsetzung, 
Problemlösen auch mit außerbetrieblichen Fachleuten, Lehrfilme, Lernprogramme im 
Netz sowie Testung von erworbenem Wissen. Alle diese gewünschten Methoden 
lassen sich digital unterstützt umsetzen. 

Gewünschten Hilfe, die sowohl bei den jüngeren als auch den älteren Beschäftigten 
besonders häufig genannt wurden, sind Hilfen zum Modell- und Probehandeln (Simu-
lationen, Filme, Testmöglichkeiten) vor der realen Umsetzung im Alltag.  

Maßnahmenkombinationen, die ein Lernen im Arbeitsprozess erlauben, ergänzt mit 
tätigkeitsnahen und unterrichtsartigen Maßnahmen, eignen sich für die berufliche 
Kompetenzentwicklung. Empfehlenswert wäre beispielsweise ein Konzept, das die 
Altersmischung im Untersuchungsbereich berücksichtigt, wie altersgemischte Klein-
gruppenarbeit oder generationsübergreifende Lernpatenschaften. Hierbei können 
u. a. jüngere Beschäftigte digitale Kompetenzen vermitteln bzw. ältere Berufserfahre-
ne den Erwerb fachlicher und sozialer Kenntnisse und Fertigkeiten unterstützen. 

 
 

4.  Limitationen 
 

Die Studie wurde als Querschnittuntersuchung durchgeführt. Somit können keine 
kausalen Aussagen getroffen werden. Die Befragungsmethodik wurde nicht mit 
Methoden ergänzt, die die Aussagen objektivieren können, z. B. Beobachtungen.  

Nachteile im Vergleich zu mündlichen Befragungen (Interviews) sind u. a., dass 
keine Beantwortung unmittelbarer Rückfragen und keine Kontrolle der Ausfüllsituation 
möglich ist. Im Vergleich zu Interviews ist die Fragebogenmethode jedoch als effizien-
ter sowie diskreter und anonymer zu bewerten (Döring & Bortz 2016). 
 
 
5.  Schlussfolgerungen und Relevanz/ Beitrag für die Praxis 

 
 „Arbeit 4.0“ ist in den untersuchten Arbeitsfeldern zunehmend verbreitet und bein-

haltet insbesondere die Selbstorganisation der Arbeitsausführung mit vernetzten 
digitalen Arbeitsmitteln – bei mangelhafter Gestaltung auch mit Zeitdruck aufgrund 
fehlender arbeitswissenschaftlich begründeter Zeitvorgaben, informationeller Defizite 
(Mangel an Information bei Überfluss an Daten) sowie Erholungs-/ Freizeitbeeinträch-
tigungen. 

„Lernen in der Arbeit“ mit und ohne digitale Lernanforderungen und Lernunterstüt-
zungen ist die Hauptform des arbeitslebenslangen Lernens. Die zielgerichtete 
partizipative Gestaltung dieser Lernform (z. B. in der Form von Kleingruppenarbeit) 
weist im Vergleich zum internationalen Erkenntnisstand klare Umsetzungsreserven 
auf: Sie betreffen die Kombination partizipativer lern- und gesundheitsförderlicher Ar-
beitsgestaltung als präventive Bedingungsgestaltung mit der Information, insbe-
sondere der Führungskräfte, über die vielfältigen Unterstützungsmöglichkeiten des 
arbeitsimmanenten Lernens als (zugleich gesundheitsförderliche) Verhaltensgestal-
tung (Schumacher et al. 2022). Nutzbare gesetzlich geforderte organisatorische 
Voraussetzungen dafür liegen vor (Gefährdungsbeurteilung, vgl. NAK 2022).  
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Die Ergebnisse liefern damit eine Grundlage für die Entwicklung eines praktikablen 
tätigkeitsspezifischen Qualifizierungskonzepts. 
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