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Vorwort 

Wertschätzung ist ein 
Kernstück Guter Arbeit 

I n h a l t  ·  Z e n t r a l b e f u n d e2

Die Unantastbarkeit der menschlichen Würde ist
ein im Grundgesetz verankerter Wert, dessen
Geltungsanspruch uneingeschränkt auch in der
Arbeitswelt besteht. Doch die Arbeitsbedingun-
gen werden dem Achtungsgebot der Würde oft
nicht gerecht. Das ist u.a. der Fall, wenn Beschäf-
tigte aufgrund von Geschlecht, Alter, ethnischer 
Herkunft usw. diskriminiert werden, aber auch, 
wenn der Lohn für Vollzeitarbeit unter dem Exis-
tenzminimum liegt oder aber permanente Über-
forderungssituationen produziert werden, die 
zum Ruin von Gesundheit und Arbeitsfähigkeit 
der Beschäftigten führen. »Die Menschenwürde 
in der Arbeit zur Geltung« zu bringen, ist eine 
zentrale Aufgabenstellung, zu der sich ver.di in 
der Grundsatzerklärung bekannt hat.

Was bedeutet es unter diesen Vorzeichen, wenn 
den Beschäftigten Respekt und Wertschätzung 
bei ihrer Arbeit versagt werden? Das ist in jedem 
Fall inakzeptabel, und es ist dort, wo eine ganze 
Arbeits- oder Betriebskultur weitgehend von 
Missachtung, Erniedrigung und Geringschätzung 
geprägt ist, auch ein Zeichen dafür, dass 
unwürdige Bedingungen herrschen. 

Die Beschäftigten empfinden Arbeit unter sol-
chen Bedingungen oft als schwerwiegende Be-
lastung, wie wir immer wieder feststellen müs-
sen: Wertschätzung ist in ihren Augen alles an-
dere als ein Nebenthema und keineswegs – im
Vergleich zu »harten« Faktoren wie dem Ein-
kommen – ein weiches Thema. Bei den betrieb-
lichen Index-Umfragen wird der Mangel an 
Wertschätzung von den Beschäftigten häufig 
an die erste oder zweite Stelle der Sorgen- 
und Beschwerdeliste gesetzt. Wie eng der 
Zusammenhang zwischen der Gesamtqualität 
der Arbeitsbedingungen und dem Ausmaß der 
Wertschätzung ist, wird in der vorliegenden 

Publikation deutlich, die auf einer Auswertung 
der bundesweiten Repräsentativumfrage mit 
dem DGB-Index Gute Arbeit basiert.

Worum geht es bei der Wertschätzung? Nicht 
um die Erhöhung des »Kuschelfaktors«, wie 
manchmal unterstellt wird. Und auch nicht um 
ein »Zuckerbrot«, das zu ansonsten schlechten 
Arbeitsbedingungen gereicht wird. Mit salbungs-
vollen Reden und »Streicheleinheiten« ist es
nicht getan. Wertschätzung ist eine Grundhal-
tung, die auch in den persönlichen Umgangs-
formen von Managern und Vorgesetzten zum
Ausdruck kommt, vor allem aber in einer Arbeits-
organisation sich realisiert, in die der Respekt vor
den Bedürfnissen der Arbeitenden eingeschrie-
ben ist – von einem zuträglichen Maß an Arbeits-
intensität über eine angemessene monetäre 
Abgeltung der Arbeitsleistung bis zu Einfluss-
rechten.

Einen Menschen wertschätzen heißt im Kern, 
ihm zu verstehen zu geben, dass er auch dort 
unvermittelt als Mensch wahrgenommen und 
behandelt wird, wo sein Arbeitseinsatz der Wert-
schöpfung dient. Wertschätzung ist also – anders
als Wertschöpfung – keine ökonomische Katego-
rie, was aber nicht heißt, dass sie keine ökono-
mischen Effekte hat oder haben soll. Ein Mehr an 
Wertschätzung führt in der Regel auch zu einem 
Mehr an Wertschöpfung – innovativ arbeitende 
Unternehmen wissen das. 

Arbeitspolitisch geht es darum, den Grundregeln 
des zivilisierten Miteinanders auch in der Arbeits-
welt zur Geltung zu verhelfen, was auf verschie-
denen Ebenen zum Ausdruck kommt: im Verlan-
gen nach Bürgerrechten im Betrieb, nach Guter 
Arbeit und nach Wertschätzung sowie – als Basis 
im Beharren auf Achtung der Menschenwürde. 
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Der DGB-Index Gute Arbeit liefert Kennzahlen 
zur Qualität der Arbeitsbedingungen auf der 
Grundlage von Beschäftigtenumfragen. Für 
die bundesweite Arbeitswelt werden die Er-
gebnisse auf der Basis von Repräsentativer-
hebungen unter den Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmern ermittelt, in den Betrieben ge-
schieht das durch Mitarbeiterbefragungen. 
Die Frage nach der Wertschätzung, die den
Beschäftigten von ihren Vorgesetzten zuteil 
wird, ist dabei ein zentraler Bestandteil des 
Kriteriums »Betriebskultur«. Dieses wiederum 
ist eines von elf Kriterien, die der DGB-Index 
anlegt (siehe Abbildung 6), um die Qualität 
der Arbeitsbedingungen zu ermitteln.

»Inwieweit bringt Ihr Vorgesetzter oder Ihre 
Vorgesetzte Ihnen persönlich Wertschätzung 
entgegen?« Wie die Beschäftigten des Dienst-
leistungs-Sektors – in ihrer Gesamtheit und 

differenziert nach Gruppen und Branchen – 
auf diese Frage antworten, ist in den Kapiteln 1 
und 5 ausgewiesen. Im Gesamtergebnis gibt es 
auf die Frage 69 Prozent positive und 31 Prozent 
negative Antworten. In einzelnen Gruppen – so 
etwa unter den ständig in Schicht Arbeitenden 
mit 44 Prozent – liegt der Anteil der nicht oder 
kaum Wertgeschätzten allerdings deutlich höher.  

Dem Zusammenhang zwischen Wertschätzung 
und der Qualität der Arbeitsbedingungen in ih-
rer Gesamtheit sowie unter den einzelnen Kri-
terien, die der DGB-Index erfasst, ist Kapitel 2 
gewidmet. Zu erkennen ist, dass Beschäftigte, 
die Arbeiten mit einem geringeren Sozialpres-
tige leisten und ingesamt schlechte Arbeitsbe-
dingungen haben, im Durchschnitt auch deutlich 
weniger Wertschätzung erfahren. Wenig spricht 
für monokausale Zusammenhänge, denkbar ist
beides: Durch insgesamt schlechte Arbeitsbe-
dingungen könnte eine Situation geschaffen 
werden, in der es schwerfällt, ein Verhalten als 
wertschätzend wahrzunehmen. Möglich ist 
aber auch, dass sich Vorgesetzte dort eher nicht-
wertschätzende Umgangsformen (ignorieren, 
abschätzig behandeln) herausnehmen, wo sie 
mit Beschäftigten zu tun haben, die sie für aus-
tauschbar und weniger widerständig halten.

Wertgeschätzte haben sowohl insgesamt als
auch unter allen Einzelaspekten bessere Ar-
beitsbedingungen – mit einer Ausnahme: 
Wertgeschätzte leisten insgesamt öfter un-
bezahlte Arbeit für ihre Arbeitgeber (siehe 
Kasten auf Seite 25). Die Konsequenz, 
dass es sich für Arbeitgeber daher lohnte, 
gewissermaßen berechnend wertschätzen zu 
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lassen – was ein Widerspruch in sich wäre –
oder Wertschätzung zu simulieren, ist daraus 
allerdings schon allein deshalb nicht zu ziehen,
weil den Daten kein Hinweis darauf zu ent-
nehmen ist, ob das Mehr an unbezahlter Arbeit 
eine Folge der Wertschätzung, deren Ursache 
oder beides ist. Was wiederum die mancherorts 
aufgestellte Behauptung angeht, dass viele Be-
schäftigte Wertschätzung mittlerweile als eine
Art Zweitwährung zur Abgeltung der Arbeits-
leistung akzeptieren würden, so bieten die Um-
frageergebnisse auch dafür keinen Anhalt 
(siehe dazu den Kasten auf Seite 18).

»Einen Menschen wertschätzen« bedeutet et-
was anderes als »seine Arbeitsleistung anerken-
nen« – wie aber gestalten sich die Zusammen-
hänge? Materialien zu diesem Thema liefern die 
Auswertungen zu einer Zusatzfrage, die bei der
Repräsentativumfrage 2012* gestellt wurde: 
»Inwieweit wird Ihre Arbeitsleistung von Ihrem
Vorgesetzten angemessen anerkannt?« Die
zentralen Ergebnisse, die in Kapitel 3 versam-
melt sind, lassen auf den ersten Blick eine nahe-
zu gleiche Antwortverteilung wie auf die Wert-
schätzungs-Frage erkennen: 70 Prozent posi-

tive, 30 Prozent negative Antworten. Doch 
die Gruppen der positiv Antwortenden sind 
entgegen so manchen Erwartungen nicht 
deckungsgleich, wie aus Kapitel 4 ersichtlich 
wird. Rund ein Viertel derjenigen, die den Ein-
druck haben, nicht wertgeschätzt zu werden, 
sind der Meinung, ihre Arbeitsleistung werde 
aber durchaus angemessen gewürdigt. Umge-
kehrt hat ein ähnlich starker Anteil derer, die 
für ihre Arbeitsleistung keine angemessene An-
erkennung erhalten, den Eindruck, dass ihnen 
allerdings Wertschätzung zuteil wird. Der Anteil 
derjenigen, die zwischen den beiden Fragen 
bzw. Haltungen differenzieren, wird aber noch 
beträchtlich höher liegen, denn auch ein Teil der 
gleichlautenden Antworten dürfte auf der Basis 
einer Unterscheidung getroffen worden sein. 

Dem Zusammenhang mit drei Aspekten der Ar-
beitsqualität, die auf betrieblicher Ebene oft in 
einen Kontext mit dem Thema Wertschätzung 
gebracht werden, sind die Kapitel 6, 7 und 8 
gewidmet: der Planungskompetenz der Vorge-
setzten, dem innerbetrieblichen Informations-
fluss und der Kollegialitätskultur. Dabei zeigt 
sich, dass der Mangel an Wertschätzung in den 

Die Arbeitsberichterstattung aus der Sicht der 
Beschäftigten ist eine Arbeitsberichterstattung 
auch aus der Sicht von Vorgesetzten. Denn der 
größte Teil der Vorgesetzten gehört selbst zu 
den abhängig Beschäftigten. Unter diesen haben 
die Vorgesetzten einen starken Anteil: Bei der 
Repräsentativumfrage zum DGB-Index Gute Ar-
beit 2012, auf der die vorliegende Auswertung 
basiert, gaben 24 Prozent der befragten Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer aus dem Dienst-
leistungs-Sektor an, für andere Beschäftigte als 

Vorgesetzte zu fungieren. Der allergrößte Teil von 
ihnen befindet sich dabei nicht an der Spitze von 
Hierarchien, sondern ist seinerseits Vorgesetzten 
zugeordnet oder unterstellt. So haben 99,7 Pro-
zent der in der Stichprobe vertretenen Vorgesetz-
ten zumindest eine der Fragen zum Verhalten 
ihren eigenen direkten Vorgesetzten in Sachen 
Wertschätzung, Anerkennung der Arbeitsleistung 
und Planungskompetenz beantwortet, und 93 
Prozent der Vorgesetzten machten zu allen drei 
Fragen Angaben.

Beschäftigte vs. Vorgesetzte? Nicht bei dieser Umfrage!

Einleitung

E i n l e i t u n g

Als Ergänzung zu den 42 Index bildenden Fragen werden in jedem Jahr wechselnde Themen in den 
Fragenkatalog der Repräsentativerhebung aufgenommen. In diesem Sinne wurde nach der Anerkennung 
der Arbeitsleistung – anders als nach der Wertschätzung, die zu den 42 zählt  – 2013 nicht mehr gefragt. 
Weil aber durch die Frage Wichtiges auch zur Bedeutung der Wertschätzung zutage gefördet wird, basiert 
die vorliegende Auswertung auf der 2012 und nicht auf der 2013 durchgeführten Umfrage.

*



Augen der Beschäftigten überdurchschnittlich 
oft mit Schwächen auf den genannten Gebieten 
einhergeht. Die Daten bieten allerdings keinen 
Hinweis zu der Frage, ob und in welchem Maße 
derlei Defizite als Ausdruck von Geringschätzung 
und Respektlosigkeit verstanden werden, ob sie 
als ein Zeichen genereller Kompetenzmängel 
und Überforderungen zu interpretieren wären 
oder andere Gründe maßgeblich sein könnten. 
Bemerkenswert ist allerdings die Tatsache, dass 
mangelnde Wertschätzung durch Vorgesetzte 
von den Beschäftigten insgesamt nicht mit ei-
nem höheren Maß kollegialer Hilfe beanwortet 
wird, sondern gehäuft mit weniger Kollegialität 
auftritt.

Zur Frage nach der Bedeutung der Wertschät-
zung gehört auch die Frage nach ihren Grenzen 
– diesen ist das Kapitel 9 gewidmet. Aktuell ist
das auch darum ein wichtiges Thema, weil die
öffentliche Debatte über »Wachsenden Arbeits-
stress«, »Burnout« und »Mitarbeitermotivation« 
häufig auf das »Chefverhalten« fokussiert, wenn
nicht gar reduziert ist. Für eine primäre Abhäng-

igkeit der Gesamtarbeitsqualität vom Grad 
der Wertschätzung findet sich in den Daten 
aber kein Beleg. Dokumentiert ist allerdings, 
dass sich eine gar nicht so kleine Gruppe von 
Beschäftigten von einem Mehr an Anerken-
nung keine positiven Effekte auf den Arbeits-
stress erwartet. Bemerkenswert ist auch der 
Anteil jener, die sich in Sachen Arbeitsfreude 
und Identifikation mit der Arbeit unbeeindruckt 
von mangelnder Wertschätzung zeigen – sei 
es, dass sie, intrinsisch motiviert, ihren Stolz aus 
der Arbeit selbst beziehen, ihre Vorgesetzten 
für fachlich und/oder moralisch inkompetent 
halten oder aus anderen Gründen. Auf der 
anderen Seite beurteilen auch die Wertge-
schätzten (Abbildung 23) viele Aspekte der 
Arbeitsbedingungen alles andere als positiv.
Auch daran zeigt sich: 

Wertschätzung ist ein Kernelement Guter Arbeit 
– ein Ersatz für Beteiligungs- und Einflussrechte 
der Beschäftigten in Sachen Arbeitsbedingungen 
ist Wertschätzung aber nicht.                d. Hrsg.

Wertgeschätzt? Gehetzt? 
Ständig unterbrochen? 
Die Ergebnisse der bundesweiten Repräsentativbefragungen 
im gesamten Dienstleistungs-Sektor, in einzelnen Branchen 
oder Berufsgruppen werden in der ver.di-Publikationsreihe 
Arbeitsberichterstattung aus der Sicht der Beschäftigten ver-
öffentlicht. Durch welche Eigenheiten die Arbeitsqualität in 
den einzelnen Betrieben und Verwaltungen gekennzeichnet
sind, ist hingegen durch den DGB-Index Gute Arbeit im Be-
trieb zu ermitteln. Nähere Informationen dazu, aber auch 
zum Aufbau des Index und des Fragebogens allgemein, lief-
ert eine Broschüre, die es in einer Printfassung und zum 
Download gibt unter www.verdi-gute-arbeit.de 
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Abbildung 1 auf Seite 4 veranschaulicht das 
Gesamtergebnis für die Beschäftigten in den 
Dienstleistungs-Branchen, die Abbildungen 2 
bis 4 zeigen die Ergebnisse nach Gruppen: 

 Einkommen (Abbildung 2). Wertschätzung 
ist keine ökonomische Kategorie, dieser Wert
ein anderer als der Arbeits- oder Marktwert.
Dennoch gibt es zum Geld einen Zusammen-
hang, und der lautet: Je höher ihr Monatsein-
kommen, desto mehr Wertschätzung wird den 
Beschäftigten zuteil. Eine Ausnahme bildet da-
zu lediglich die Gruppe mit einem Einkommen 
bis 800 Euro Brutto, in der Teilzeitarbeitende – 
die sich insgesamt etwas stärker wertgeschätzt 
fühlen – in der Mehrzahl sind.

 Branchen (Abbildung 3). Erhebliche Unter-
schiede fördert diese Auswertung zutage. Den

höchsten Anteil nicht oder kaum Wertge-
schätzter gibt es mit 50 Prozent im Verlags-
und Druckgewerbe und mit 39 Prozent in der 
Telekommunikation – den kleinsten im Bereich 
Informationstechnologie mit 13 Prozent. 

 Weitere Gruppen (Abbildung 4). Deutlich 
geringer ist die dort dokumentierte Spanne. 
Die größten Abweichungen vom Durchschnitt 
(31 Prozent) gibt es auf der einen Seite bei den 
Vorgesetzten, von denen sich insgesamt nur 21 
Prozent von den ihnen wiederum Vorgesetzten 
nicht oder kaum wertgeschätzt fühlen, auf der 
anderen Seite mit 37 Prozent bei den Vollzeit 
arbeitenden Frauen. Deutlich höher liegen die 
Anteile der Beschäftigten, die sich nicht oder 
kaum wertgeschätzt fühlen, allerdings bei den 
Schicht- und Wochenend-Arbeitenden (siehe 
Abbildung 15 auf Seite 19).

1. Wertschätzung durch Vorgesetzte – 
Ausmaß und Verbreitung: 
69 Prozent der Beschäftigten sehen sich wertgeschätzt, 31 Prozent nicht oder 
kaum; dabei gilt: Je höher ihr Monatseinkommen, desto mehr Wertschätzung 
wird ihnen zuteil.  

Gute Arbeit!
Wie durch den DGB-Index die Qualität 
der Arbeitsbedingungen im Betrieb 
ermittelt und verbessert wird

Gestaltungsmöglichkeiten 
 Können die Beschäftigten Einfl uss auf die Arbeitsmenge nehmen? 
 Ist es ihnen möglich, die Gestaltung ihrer Arbeitszeit zu beeinfl ussen? 
 Können sie ihre Arbeit selbständig planen?

Entwicklungsmöglichkeiten
 Bietet der Betrieb berufl iche Weiterbildungsmöglichkeiten? Können die 
 Beschäftigten eigene Ideen in ihre Arbeit einbringen? Ihr Wissen und Können   
 weiterentwickeln? Haben sie Aufstiegschancen? 

Betriebskultur
 Gibt es Wertschätzung durch Vorgesetzte? Hilfe von KollegInnen? 
 Ein offenes Meinungsklima? Wird rechtzeitig informiert? Planen die
 Vorgesetzten gut? Wird Kollegialität gefördert?

Sinn der Arbeit
 Haben die Beschäftigten den Eindruck, dass sie mit ihrer Arbeit 
 einen wichtigen Beitrag für die Gesellschaft leisten? Einen wichtigen 
 Beitrag für den Betrieb? Identifi zieren sie sich mit ihrer Arbeit?

Arbeitszeitlage
 Wird am Wochenende gearbeitet? In den Abendstunden? In der Nacht? 
 Wird von den Beschäftigten erwartet, ständig für die Arbeit erreichbar zu sein? 
 Leisten sie auch unbezahlte Arbeit für den Betrieb?

Emotionale Anforderungen
 Sind die Beschäftigten respektloser Behandlung ausgesetzt? 
 Müssen sie ihre Gefühle bei der Arbeit verbergen? Kommt es zu 
 Konfl ikten oder Streitigkeiten mit KundInnen, PatientInnen, KlientInnen?

Körperliche Anforderungen
 Muss in ungünstigen Körperhaltungen gearbeitet werden? Bei Kälte, 
 Nässe, Zugluft? Müssen die Beschäftigten körperlich schwer arbeiten? 
 Sind sie bei der Arbeit Lärm ausgesetzt? 

Arbeitsintensität
 Gibt es Arbeitshetze? Unterbrechungen des Arbeitsfl usses? Schwer zu verein-  
 barende Anforderungen? Werden alle arbeitswichtigen Informationen geliefert?
 Müssen Abstriche bei der Qualität der Arbeitsausführung gemacht werden?

Einkommen
 Wird die Arbeit leistungsgerecht bezahlt? Hat das Einkommen ein 
 Niveau, dass sich davon leben läßt? Wird die Rente, die sich aus der 
 Erwerbstätigkeit ergibt, später zum Leben reichen? 

Betriebliche Sozialleistungen
 Gibt es ausreichend Angebote zur Altersvorsorge im Betrieb? Werden 
 Maßnahmen zur Gesundheitsförderung offeriert? Werden weitere Sozial-
 leistungen geboten, z.B Kinderbetreuung, Fahrtkosten- oder Essenszuschüsse? 

Beschäftigungssicherheit
 Sind die Beschäftigten in Sorge, dass ihr Arbeitsplatz durch technische 
 Veränderungen oder Umstrukturierungen überfl üssig wird? Machen sie sich   
 Sorgen um ihre berufl iche Zukunft? Um den Arbeitsplatz?
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DGB-Index Gute Arbeit – 
Die 11 Kriterien zur Ermittlung der Arbeitsqualität, alle Fragen in Kurzform
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Das Kernstück der Umfrage
             Der DGB-Index Gute Arbeit im Betrieb
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Befragungen mit dem Index Gute Arbeit wurden 
bereits in zahlreichen Betrieben erfolgreich durch-
geführt, u.a. bei der Deutschen Angestellten-Aka-
demie DAA, den Bau- und Liegenschaftsämtern in 
sechs Bundesländern, der Münchner Verkehrsge-
sellschaft mbH und weiteren Betrieben des Öffent-

lichen Personennahverkehrs, beim Ruhrverband, in 
der Universität Göttingen (Zentralverwaltung und 
mehrere Fachbereiche), von der ver.di-Fachgruppe 
Telekom, in diversen Krankenhäusern, in der Stadt-
verwaltung Weiden in der Oberpfalz und bei der 
Agentur für Arbeit Nordbayern. 

• Erprobt und Bewährt

Betriebliche Umfragen mit dem DGB-Index Gute 
Arbeit werden zumeist vom Betriebs- oder Perso-
nalrat in Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber 
initiiert und in Auftrag gegeben. In einzelnen 
Fällen führen betriebliche Interessenvertretungen 

die Umfrage in Eigenregie durch. Außerdem fungie-
ren ver.di-Fachgruppen als Auftraggeber betriebli-
cher Index-Umfragen. Der ver.di-Bereich Innovation 
und Gute Arbeit leistet Hilfestellung bei der Suche 
nach dem besten Weg zum Index. 

• Die Auftragsvergabe 

Bei der Vorbereitung und Durch-
führung der Umfrage sowie in 
allen anderen Phasen des Prozess-
managements helfen professionell 
ausgebildete, erfahrene Berater-
Innen. In der Zusammenarbeit mit 
ihnen erfolgt die Abstimmung auf 
die besonderen betrieblichen oder 
Fachgruppen-Anliegen.

• BeraterInnen helfen

Die Auswertung der Fragebögen 
- Online oder Papier - erfolgt auf 
Basis anonymisierter Daten. Der 
Auftraggeber der Umfrage erhält 
keinen Zugang zu den Rohdaten. 
Eine Identifi zierung der Personen 
ist ausgeschlossen.

• Datenschutz gesichert

Für Erhebungen in Betrieben des 
Dienstleistungs-Sektors ist ver.di
die richtige Adresse.

Betriebliche Erhebungen im 
Dienstleistungs-Sektor werden 
vom ver.di-Bereich Innovation 
und Gute Arbeit begleitet und 
unterstützt. Ansprechpartner dort 
ist Hans-Joachim Schulz unter der 
Telefonnummer 030/6956-1361.

 Gemeinsam für 
Gute Arbeit – 
Ihre Ansprechpartner

www.verdi-gute-arbeit.de
kontakt@verdi-gute-arbeit.de

Gute Arbeit
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2. Wertschätzung und Gesamtarbeitsqualität – der 
Zusammenhang:
Je schlechter die Arbeitsbedingungen insgesamt sind, desto 
weniger Wertschätzung wird den Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmern entgegengebracht.

Je schlechter die Arbeitsbedingungen insgesamt 
sind, desto geringer ist der Anteil der Beschäf-
tigten, die von ihren Vorgesetzten Wertschät-
zung erfahren. Diesen Zusammenhang gibt Ab-
bildung 5 deutlich zu erkennen: Von den Be-
schäftigten mit Schlechter Arbeit erhalten nur 
37 Prozent in sehr hohem oder hohem Maße 
Wertschätzung – von den Beschäftigten mit 
Guter Arbeit sind es hingegen 91 Prozent. Um-
gekehrt haben von denen, die in sehr hohem 
oder hohem Maße Wertschätzung bekommen, 
13 Prozent Gute und 12 Prozent Schlechte Ar-
beit – von den nicht oder kaum Wertgeschätz-
ten hingegen haben nur 3 Prozent Gute Arbeit, 
45 Prozent aber Schlechte Arbeit.

Deutlich zu erkennen sind die Differenzen auch
in der Abbildung 6, in der die Bewertung durch
die Beschäftigten nach den Qualitätskriterien do-

kumentiert ist, anhand derer der DGB-Index Gu-
te Arbeit die Qualität der Arbeitsbedingungen er-
mittelt. Das Ergebnis: Unter allen Kriterien sind 
die nicht oder kaum Wertgeschätzten schlechter
dran, in sieben der zehn vergleichbaren Kriterien 
sogar um 12 oder mehr Indexpunkte. Am größ-
ten ist die Differenz mit 19 Punkten bei den Ent-
wicklungsmöglichkeiten und mit 17 Punkten 
beim Einkommen, am geringsten mit 3 Punkten
bei der Arbeitszeitlage und mit je 8 Punkten beim 
Sinn der Arbeit und bei der Arbeitsintensität. 

Ein ähnliches Bild bietet sich bei den Einzelfra-
gen. Beispiel Arbeitshetze: Von den nicht oder 
kaum Wertgeschätzten müssen 30 Prozent sehr 
häufig hetzen, von den Wertgeschätzten sind 
es hingegen 16 Prozent. Die eine Ausnahme 
(siehe Seite 25): Wertgeschätzte leisten häu-
figer unbezahlte Arbeit für ihren Arbeitgeber.



1312  3 .  A n e r k e n n u n g  d e r  A r b e i t s l e i s t u n g  d u r c h  Vo r g e s e t z t e 3 .  A n e r k e n n u n g  d e r  A r b e i t s l e i s t u n g  d u r c h  Vo r g e s e t z t e

3. Anerkennung der Arbeitsleistung durch 
Vorgesetzte – Ausmaß und Verbreitung:
70 Prozent der Beschäftigten sind der Meinung, dass ihre Arbeitsleistung vom 
Vorgesetzten gewürdigt wird, 30 Prozent bekommen diese Anerkennung nicht.

Einem Menschen »persönlich Wertschät-
zung entgegenbringen« ist auch in der Ar-
beitswelt nicht identisch mit »seine Arbeits-
leistung anerkennen«. Zwar ist es möglich 
und für manche vielleicht auch naheliegend, 
das eine fürs andere zu nehmen, etwa in dem 
Sinne: »Wer meine Arbeitsleistung nicht zu 
schätzen weiß, zeigt mir damit, dass er/sie 
mich nicht wertschätzt.« Doch wird auch in 
diesem Fall die Differenz nicht aufgehoben. 
Für einen beträchtlichen Teil der Beschäftigten 
sind die beiden Handlungen oder Haltungen 
aber ohnehin nicht gleichbedeutend, wie die 
Ergebnisse der Repräsentativerhebung zeigen, 
bei der – außer nach der Wertschätzung durch 
Vorgesetzte – auch gefragt wurde: »Inwieweit 

wird Ihre Arbeitsleistung von Ihrem Vorge-
setzten angemessen anerkannt?« 

Bevor in Kapitel 4 die Gruppe der auf beide
Fragen unterschiedlich Anwortenden betrach-
tet wird, hier zunächst die wichtigsten Ergeb-
nisse zum Thema Anerkennung der Arbeits-
leistung. Abbildung 7 dokumentiert: Insge-
samt 30 Prozent der im Dienstleistungs-Sektor 
Beschäftigten antworten »Gar nicht« (4 Pro-
zent) oder »In geringem Maß« (26 Prozent) 
– insgesamt 70 Prozent sagen »In sehr hohem 
Maß« (15 Prozent) oder »In hohem Maß« (55 
Prozent). In der Abbildung 8 ist das Ergebnis 
nach Einkommensgruppen aufgeschüsselt, in 
der Abbildung 10 nach Beschäftigtengruppen.

Die größten Differenzen zeigen sich, 
ähnlich wie zum Thema Wertschät-
zung, bei der Auswertung der Ergebnis-
se nach Branchen (Abbildung 9). Am
höchsten ist der Anteil der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, die ihre
Arbeitsleistung nicht oder nur unzu-
reichend vom Vorgesetzten gewürdigt 
sehen, im Bereich Transport und Ver-
kehr mit 44 Prozent und in der Tele-
kommunikation mit 40 Prozent, am
niedrigsten in der IT-Branche mit 16 
Prozent. Bemerkenswert sind die An-
gaben im Bereich Verlag und Druck. 
Dort hatten 50 Prozent der Befrag-
ten einen Mangel an Wertschätzung 
konstatiert (Abbildung 3). Doch nur
36 Prozent der in dieser Branche Ar-
beitenden sind der Meinung, dass ihre 
Arbeitsleistung bei den Vorgesetzten 
keine oder kaum Anerkennung findet. 

»Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie 

dann den Arbeitgeber wechseln?« Von den 

Beschäftigten, die den Eindruck haben, ihre 

Arbeitsleistung würde von ihren Vorgesetzten 

gar nicht oder nur unzureichend anerkannt, 

antworten auf diese Frage 42 Prozent mit »Ja, 

wahrscheinlich«. Deutlich geringer liegt der An-

teil der Ja-Antworten unter den Beschäftigten, 

die ihre Arbeitsleistung in hohem oder sehr 

hohem Maße gewürdigt sehen. Unter ihnen 

beträgt der Anteil der Wechselwilligen nur 

9 Prozent. Eine gleich große Differenz bei den »Ja, 

wahrscheinlich«-Antworten zeigt der Vergleich 

der Angaben nach dem Wertschätzungs-Kriterium. 

Von den Beschäftigten, die von ihren Vorgesetzten 

keine oder kaum Wertschätzung erfahren, würden

42 Prozent den Arbeitgeber gerne wechseln wol-

len. Unter den Beschäftigten, die Wertschätzung 

in hohem oder sehr hohem Maße erfahren, sind es 

hingegen nur 9 Prozent.

Wo die Arbeitsleistung nicht gewürdigt wird, 
ist der Wille zum Arbeitgeberwechsel stark verbreitet
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•	 Abbildung 11 veranschaulicht: Von 
 den  Beschäftigten, die sich von ihren 
 Vorgesetzten nicht oder kaum wertge-
 schätzt fühlen, haben insgesamt 27 
 Prozent den Eindruck, ihre Arbeitsleis-
 tung werde aber durchaus angemessen  
 gewürdigt (3 Prozent in sehr hohem, 24  
 Prozent in hohem Maße). 

•	 Abbildung 12 zeigt: Von den Beschäftig-
 ten, die der Meinung sind, ihre Arbeits-
 leistung werde von ihren Vorgesetzten 
 nicht angemessen gewürdigt, geben 24  
 Prozent an, allerdings würden sie persön-
 liche Wertschätzung von den Vorgesetz- 
 ten erfahren (1 Prozent in sehr hohem, 
 23 Prozent in hohem Maße).

Wertschätzung und Anerkennung der Arbeits-
leistung – besonders stark wird zwischen diesen
beiden Handlungen oder Haltungen in den Ge-
sundheitsberufen differenziert (siehe Abbil-
dungen 13 und 14). Von den dort Arbeiten-
den haben jeweils 30 Prozent den Eindruck, die 
Vorgesetzten würden sie nicht oder kaum wert-
schätzen und ihre Arbeitsleistung nicht oder 
kaum anerkennen, was nur geringfügig von 
den Durchschnittswerten (31 bzw. 30 Prozent) 
für alle Dienstleistungs-Beschäftigten abweicht. 
Doch haben in den Gesundheitsberufen von 
denjenigen, die nicht oder kaum Wertschätzung 
von den Vorgesetzten erfahren, 41 Prozent – 14 
Prozentpunkte mehr als im Bundesdurchschnitt 
– den Eindruck, ihre Arbeitsleistung würde aber 
durchaus anerkannt werden.

4. Persönliche Wertschätzung und Anerkennung
der Arbeitsleistung – die Differenz:
Rund ein Viertel derjenigen Beschäftigten, die von ihren Vorgesetzten 
keine oder kaum Wertschätzung erhalten, sehen ihre Arbeitsleistung 
aber durchaus von ihnen gewürdigt.  

69 Prozent der Arbeitnehmerinnen und 
Arbeitnehmer haben den Eindruck, dass 
sie von ihren Vorgesetzten wertgeschätzt 
werden. 70 Prozent sind der Meinung, dass 
ihre Arbeitsleistung von ihren Vorgesetzten 
anerkannt wird. Doch nur 62 Prozent sind 
sowohl der einen als auch der anderen Auf-

fassung. Die Anteile sind nahezu gleich hoch,
die Antwortgruppen jedoch nicht deckungs-
gleich. Das Ausmaß, in dem die Beschäftigten 
ein unterschiedliches Verhalten der Vorgesetz-
ten in Sachen Wertschätzung und Anerken-
nung der Arbeitsleistung wahrnehmen, ist den 
Abbildungen 11 und 12 zu entnehmen:

4 .  P e r s ö n l i c h e  W e r t s c h ä t z u n g  u n d  A n e r k e n n u n g  d e r  A r b e i t s l e i s t u n g 4 .  P e r s ö n l i c h e  W e r t s c h ä t z u n g  u n d  A n e r k e n n u n g  d e r  A r b e i t s l e i s t u n g 
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5. Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit – 
die Anerkennungs-Defizite:
Wer nachts, am Wochenende und/oder in Schicht arbeitet, erhält 
insgesamt deutlich weniger Wertschätzung von den Vorgesetzten.
   
Beschäftigte, die in besonders belastungsrei-
chen Rhythmen und Zeiten arbeiten, werden 
extra stark von ihren Vorgesetzten unterstützt? 
Das Gegenteil ist der Fall, ergibt die Auswertung 
der Umfrageergebnisse für die Gruppen, die in
Abbildung 15 aufgeführt sind – sie werden 
insgesamt deutlich schlechter als der Durch-

schnitt behandelt. So haben etwa von den 
Beschäftigten, die ständig Schichtarbeit leis-
ten, 44 Prozent den Eindruck, dass sie von 
ihren Vorgesetzten keine oder nur in gerin-
gem Maße Wertschätzung erhalten, und 48
Prozent sind der Meinung, dass ihre Arbeits-
leistung keine oder kaum Anerkennung findet.

4 .  P e r s ö n l i c h e  W e r t s c h ä t z u n g  u n d  A n e r k e n n u n g  d e r  A r b e i t s l e i s t u n g 5 .  S c h i c h t - ,  N a c h t -  u n d  W o c h e n e n d a r b e i t  –  d i e  A n e r k e n n u n g s - D e f i z i t e

Wertschätzung ist keine monetäre Größe und 

in den Betrieben und Verwaltungen auch nicht 

das zentrale Äquivalent für die Arbeitsleistung. 

Als wichtigstes Vergütungs- und Anerkennungs-

mittel fungiert dort nach wie vor das Arbeits-

entgelt in Form von Lohn und Gehalt. Die Um-

frageergebnisse bieten keinen Anlass zu der

Annahme, dass Wertschätzung von den Beschäf-

tigten in größerem Umfang als Komplementär-

währung akzeptiert würde, als Ausgleich für ein 

unangemessen niedriges Einkommen. Bemer-

kenswert hoch ist entsprechend auch der Anteil 

der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die 

zwar den Eindruck haben, von ihren Vorgesetzten 

wertgeschätzt zu werden, ihr Einkommen aber als

ungerecht empfinden. »Wenn Sie an Ihre Arbeits-

leistung denken, inwieweit halten Sie Ihr Einkom-

men für angemessen?« Auf diese Frage geben bei 

der Repräsentativumfrage insgesamt 43 Prozent 

der Wertgeschätzten eine verneinende Antwort 

(6 Prozent sagen »Gar nicht«, 37 Prozent »In ge-

ringem Maß«) – insgesamt 57 Prozent antworten 

bejahend (49 Prozent sagen »In hohem Maß«, 8 

Prozent »In sehr hohem Maß«).  

Wertschätzung als geldwerter Vorteil? 
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6. Planungskompetenz und Führungsstil – der 
Zusammenhang:
Vorgesetzte, die schlecht planen, schätzen in stark überdurchschnittlichem 
Maße die Arbeitsleistung ihrer MitarbeiterInnen gering und geben ihnen 
insgesamt auch deutlich weniger Wertschätzung. 

Schlecht planenden Vorgesetzten sollte es ein
besonderes Anliegen sein, denjenigen mit Wert-
schätzung und Anerkennung zu begegnen, die
unter ihren Fehlern zu leiden haben und sie aus-
bügeln müssen, ließe sich denken. Zumindest in 
der Praxis verhält es sich in den Augen der Be-
schäftigten aber ganz anders: Wo gut planende 
Vorgesetzte am Werk sind, bekommen die Be-
schäftigten deutlich mehr Wertschätzung und 
Anerkennung für ihre Arbeitsleistung als von 
schlecht planenden Vorgesetzten. Das genaue 
Ergebnis (Abbildung 16 und 17):

•	In	den	Augen	der	Beschäftigten	bringen	ins-	
 gesamt 80 Prozent der Vorgesetzten, die gut  
 planen, ihren MitarbeiterInnen Wertschätzung  
 in hohem (59 Prozent) oder sehr hohem (21  
 Prozent) Maße entgegen – von den schlecht  
 planenden Vorgesetzten sind es hingegen ins-
 gesamt nur 50 Prozent (42 Prozent in hohem,  
 8 Prozent in sehr hohem Maße).

•	Von	den	gut	planenden	Vorgesetzten	würdi-	
 gen insgesamt 82 Prozent die Leistung ihrer  
 MitarbeiterInnen angemessen (62 Prozent  
 in hohem, 20 Prozent in sehr hohem Maße) –  
 von den schlecht Planenden tun das hingegen  
 nur 49 Prozent (42 Prozent in hohem Maß, 7  
 Prozent in sehr hohem Maß). 

Wie ist der Zusammenhang zu erklären? Liegen 
ihm Überforderungssituationen zugrunde, die
den Kommunikationsprozess insgesamt beschä-
digen? Werden Planungsmängel, weil sie auf 
Kosten der Beschäftigten gehen, von diesen als 
Mangel an Wertschätzung und Missachtung 
ihres Leistungspotenzials ausgelegt? Wird viel-
leicht umgekehrt die Arbeitsplanung wertschät-
zender Vorgesetzter nachsichtiger beurteilt? Die 
Umfrageergebnisse verraten nichts über Wir-
kung, Ursache und deren Verhältnis. Deutlich zu 
erkennen ist der Zusammenhang allerdings auch 
von der Wertschätzungs-Seite aus betrachtet: 

•	Von	den	Beschäftigten,	die	sich	wertge-
 schätzt fühlen, haben insgesamt 74 Pro-
 zent den Eindruck, dass ihre Vorgesetz-
 ten die Arbeit gut planen – von den Ar-
 beitnehmerinnen und Arbeitnehmern, 
 die sich nicht oder kaum wertgeschätzt 
 sehen, sind es dagegen nur 41 Prozent. 

•	Von	den	Arbeitnehmerinnen	und	Arbeitneh-	
 mern, deren Arbeitsleistung anerkannt wird,  
 haben 74 Prozent den Eindruck, dass ihre Vor- 
 gesetzten gut planen – von den Beschäftigten,  
 die ihre Leistung nicht oder nur unzureichend  
 gewürdigt sehen, sind es dagegen nur 38  
 Prozent.

Oder: Wer keine Weiterbildungs-Angebote erhält, 

fühlt sich nicht wertgeschätzt? Das Ergebnis der 

Repräsentativumfrage lässt keinen Kausalschluss 

zu, der Zusammenhang aber ist signifikant: »In-

wieweit werden Ihre Qualifizierungswünsche 

durch konkrete Angebote, z.B. Schulungen, Wei-

terbildungen, Fortbildungen oder Seminare, 

unterstützt?« Von den Beschäftigten, die von

ihren Vorgesetzten keine oder kaum Wertschät-

zung erfahren, sind es insgesamt 70 Prozent, die 

auf diese Frage »Gar nicht« (29 Prozent) oder »In 

geringem Maß« (41 Prozent) antworten. Unter 

den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die

den Eindruck haben, dass sie von ihren Vorgesetz-

ten in hohem oder sehr hohem Maße wertge-

schätzt werden, beträgt der Anteil hingegen ins-

gesamt nur 37 Prozent (14 Prozent gar nicht, 23 

Prozent in geringem Maße). 

Wer nicht wertgeschätzt wird, braucht auch nichts dazulernen?
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»Wie viele Tage ist es bei Ihnen in den letzten 

zwölf Monaten vorgekommen, dass Sie gearbei-

tet haben, obwohl Sie sich richtig krank gefühlt 

haben?« Von den Beschäftigten, die von ihren 

Vorgesetzten keine oder kaum Wertschätzung 

erfahren, sagen insgesamt 43 Prozent, »an mehr 

als fünf Tagen« – von denjenigen, die sich in 

hohem oder sehr hohem Maße wertgeschätzt 

sehen, beträgt der Anteil 27 Prozent. Ähnlich 

groß ist die Differenz zwischen den Angaben der-

jenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, 

die ihre Arbeitsleistung gar nicht oder kaum ge-

würdigt, und denen, die sie in hohem oder sehr 

hohem Maße anerkannt sehen. 46 Prozent beträgt 

der Anteil in der erstgenannten, 26 Prozent in der 

zweitgenannten Gruppe. 

Wer wertgeschätzt wird, geht seltener krank zur Arbeit
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anschaulicht ist: Wo das Informationsmanage-
ment funktioniert, haben insgesamt 79 Prozent 
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer den 
Eindruck, dass ihre Arbeitsleistung von ihren 
Vorgesetzten angemessen gewürdigt wird (61 

Prozent in hohem, 18 Prozent in sehr hohem
Maße); wo es häufig an arbeitswichtigen In-
formationen fehlt, sind es nur 52 Prozent (43 
Prozent in hohem Maß, 9 Prozent in sehr hohem 
Maß).

*  Nähere Informationen zu Beschäftigtenumfragen mit dem Index auf betrieblicher Ebene unter  
 dem Titel: Gute Arbeit! Wie durch den DGB-Index die Qualität der Arbeitsbedingungen  
 im Betrieb ermittelt und verbessert wird. Die Broschüre, erschienen im Herbst 2013, gibt  
 es in einer Printfassung und zum Download unter www.verdi-gute-arbeit.de

7. Informationsmanagement und Führungsstil – 
der Zusammenhang:
Wo es häufig vorkommt, dass die Beschäftigten arbeitswichtige Informationen 
nicht bekommen, wird ihnen auch wenig Wertschätzung und Anerkennung für 
ihre Arbeitsleistung zuteil. 

Lückenhafte Informationen, unklare Informa-
tionen, gar keine Informationen – wie sehr 
den Beschäftigten durch Unbilden dieser Art 
das Arbeitsleben erschwert wird, kommt im 
Kontext der Beschäftigtenumfragen häufig zur 
Sprache, die auf Betriebsebene mit dem DGB-
Index oder in Anlehnung daran durchgeführt 
werden*. Für Informationsmängel innerhalb 
der Betriebe und Verwaltungen, durch die der 
Arbeitsprozess unmittelbar behindert wird, 
sind nicht ausschließlich die jeweils direkten 
Vorgesetzten verantwortlich, doch gehört es in 
der Regel zu ihren Arbeitsaufgaben, für einen 
arbeitsförderlichen Kommunikationsprozess zu
sorgen. Umso näher liegt die Frage, wie sich 
der Zusammenhang zwischen der Qualität des 
Informationsmanagements und dem Ausmaß 
der Wertschätzung gestaltet. Abbildung 18 
veranschaulicht das Verhältnis auf Basis der 
Repräsentativumfrage.

»Wie häufig kommt es bei der Arbeit vor, 
dass Sie nicht alle Informationen erhalten, 
die Sie brauchen, um Ihre Arbeit gut zu 
erledigen?« Von den Beschäftigten, die auf 
diese Frage »Gar nicht« oder »Selten« ant-
worten – in der Regel über alle arbeitswichti-
gen Information also verfügen –, geben 76 
Prozent an, dass wertschätzend mit ihnen 
umgegangen wird (57 Prozent in hohem, 
19 Prozent in sehr hohem Maße). Von den-
jenigen, die auf die Frage »Sehr häufig«
oder »Oft« antworten – die also gravieren-
den Informationsmängeln ausgesetzt sind –,
haben insgesamt nur 53 Prozent den Ein-
druck, von ihren Vorgesetzten wertgeschätzt 
zu werden (44 Prozent in hohem, 9 Prozent 
in sehr hohem Maße). 

In ähnlichen Dimensionen gestaltet sich der
Zusammenhang, der in Abbildung 19 ver-

7 .  I n f o r m a t i o n s m a n a g e m e n t  u n d  F ü h r u n g s s t i l  –  d e r  Z u s a m m e n h a n g
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8. Wertschätzung und die Kultur 
der gegenseitigen Hilfe:
Wo die Beschäftigten wertgeschätzt werden, wird in den allermeisten Fällen 
auch die Kollegialität im Betrieb gefördert – wo es an Wertschätzung mangelt, 
nur in einer Minderzahl. 

Wo es in den Betrieben an Wertschätzung und 
Anerkennung für die Arbeitsleistung fehlt, steht 
es um die gesamte Betriebskultur nicht gut. Ein
weiterer Aspekt dieses Defizits wird durch Ab-
bildung 21 deutlich. »Wird in Ihrem Betrieb Kol-
legialität gefördert?« Diese Frage bejahen von
denjenigen, die von ihren Vorgesetzten Wert-
schätzung erfahren, insgesamt 77 Prozent, und
auch von den denen, deren Arbeitsleistung vom
Vorgesetzten anerkannt wird, sind es 77 Pro-
zent. Unter den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern hingegen, denen keine oder kaum 
Wertschätzung zuteil wird, beträgt der Anteil 
nur 36 Prozent, und unter denen, deren Arbeits-
leistung nicht oder kaum anerkannt wird, sind 
es ebenfalls 36 Prozent.

Dass das ungehobelte Benehmen von Vorge-
setzten nicht zu einem verstärkten Zusammen-
rücken der Beschäftigten im Arbeitsalltag führt
– im Gegenteil –, ist Abbildung 22 zu entneh-
men. »Erhalten Sie Hilfe und Unterstützung von 
Ihren Kolleginnen und Kollegen, wenn Sie dies 
benötigen?« Der Anteil derjenigen, die darauf 
»Gar nicht« oder »In geringem Maß« antwor-
ten, beträgt unter den Beschäftigten, die von 
ihren Vorgesetzten Wertschätzung erhalten, 8 
Prozent, und unter denen, deren Arbeitsleistung 
anerkannt wird, 9 Prozent. Unter den nicht oder 
kaum Wertgeschätzten und unter denjenigen, 
deren Arbeitsleistung nicht oder kaum aner-
kannt wird, betragen die Anteile dagegen 27 
Prozent bzw. 25 Prozent.

Das ist kein Rezept, wie Beschäftigte gefügig zu

machen sind, es ist eines der Ergebnisse der Re-

präsentativerhebung: Arbeitnehmerinnen und 

Arbeitnehmer, die von ihren Vorgesetzten Wert-

schätzung erfahren, haben insgesamt in allen Be-

langen, die bei den Index-Umfragen angesproch-

en werden, bessere Arbeitsbedingungen als 

nicht oder kaum Wertgeschätzte, in vielen sogar 

deutlich bessere – mit einer Ausnahme: sie ar-

beiten öfter auch unbezahlt für ihren Arbeitge-

ber. Von den Wertgeschätzten tun das insgesamt 

20 Prozent sehr häufig (7 Prozent) oder oft (13 

Prozent), 28 Prozent selten und 52 Prozent nie –

von den nicht oder kaum Wertgeschätzten insge-

samt 18 Prozent sehr häufig (6 Prozent) oder oft 

(12 Prozent), 23 Prozent selten und 59 Prozent nie. 

Wertgeschätzte leisten öfter unbezahlte Arbeit
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9. Grenzen der Wertschätzung – eine kleine Mängelliste:
Wertgeschätzte arbeiten im Durchschnitt unter insgesamt besseren 
Bedingungen – doch Wertschätzung ist kein Vorzeichen, durch das die 
Arbeitsgestaltung insgesamt gut würde.

 

63 Prozent der in hohem oder sehr hohem Maße Wertge-
schätzten haben keinen oder kaum Einfluss auf ihr Arbeitspensum.

50 Prozent der Wertgeschätzten müssen bei der Arbeit 
sehr häufig oder oft hetzen.

50 Prozent haben seit Jahren immer mehr in der gleichen 
Zeit zu leisten.

47 Prozent arbeiten unter Bedingungen der Qualitätsklasse 
Unteres Mittelfeld (35 Prozent) oder Schlechte Arbeit (12 Prozent).

43 Prozent beziehen in ihren Augen ein Einkommen, das 
ihrer Leistung nicht gerecht wird.

37 Prozent gehen davon aus, dass sie unter ihren derzeitigen 
Arbeitsbedingungen nicht bis zur Rente durchhalten werden.

37 Prozent erhalten keine oder nur geringfügige Angebote 
zur Weiterbildung.

33 Prozent fühlen sich nach der Arbeit sehr häufig oder oft 
leer und ausgebrannt.

27 Prozent gehen mehr als fünf Tage im Jahr krank zur Arbeit 
(62 Prozent zwei Tage oder öfter).

20 Prozent leisten sehr häufig oder oft unbezahlte Arbeit.

Die folgenden Prozentanteile beziehen sich auf die Angaben derjenigen 
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die sich von ihren Vorgesetzten 
in sehr hohem oder hohem Maße wertgeschätzt sehen.

63+37
50+50
50+50
47+53
43+57
37+63

33+67
37+63

27+73
20+80

Welchen Einfluss messen die Beschäftigten 
der Anerkennung durch Vorgesetzte bei? 
Dazu gab es bei der Repräsentativerhebung 
unter den Dienstleistungs-Beschäftigten auch 
eine direkte Frage: »Würde Ihnen Anerken-
nung durch Vorgesetzte helfen, den Arbeits-
stress zu reduzieren?« Aussagekräftig sind 
dazu die Antworten derjenigen Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmer, die sich von ihren 
Vorgesetzten nicht oder nur in geringem 
Maße wertgeschätzt fühlen (Abbildung 22). 
Das Ergebnis: Von den Beschäftigten, die 
den Eindruck haben, nicht oder kaum wert-
geschätzt zu werden, bejahen die Frage ins-
gesamt 61 Prozent (47 Prozent in hohem, 14 
in sehr hohem Maß). Insgesamt 39 Prozent 
hingegen antworten »Gar nicht« (9 Prozent) 
oder »In geringem Maß« (30 Prozent). 

Dieses Ergebnis fügt sich in ein Gesamtbild, 
das positive Zusammenhänge zwischen Wert-
schätzung und Arbeitsqualität erkennen lässt, 
allerdings auch Wirkungsgrenzen. Die Daten 
legen den Schluss nahe, dass es auf der einen 

Seite Gruppen von Beschäftigten gibt, die sich
in vieler Hinsicht auch durch die soziale Inkom-
petenz ihrer Vorgesetzten nicht irritieren lassen.
So sind etwa von den nicht oder kaum Wertge-
schätzten 86 Prozent davon überzeugt, dass sie 
mit ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag für ihren 
Betrieb leisten (65 Prozent in hohem, 21 Prozent 
in sehr hohem Maße); 77 Prozent identifizieren 
sich mit ihrer Arbeit (22 Prozent tun das in sehr
hohem, 55 Prozent in hohem Maße); und ins-
gesamt 39 Prozent geben an, dass sie von ihrer 
Arbeit sehr häufig (11 Prozent) oder oft (28 
Prozent) begeistert gewesen seien.

Auf der anderen Seite deuten die Zahlen dar-
auf hin, dass viele Beschäftigte, nur weil ihnen
Wertschätzung erwiesen wird, andere Aspekte
der Arbeitsbedingungen deswegen nicht mil-
der beurteilen. So ist auch in den Augen wert-
geschätzter Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer – trotz insgesamt besserer Arbeitsbe-
dingungen – die Mängelliste zum Thema Ar-
beitsgestaltung lang, wie der in der Abbildung 
23 präsentierte Auszug zeigt.
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Die Umfrage 
Der vorliegende Bericht basiert auf den Angaben von 3.513 Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmern, die in den Dienstleistungs-Branchen beschäftigt 
sind, zu den Themen »Wertschätzung durch Vorgesetzte« und »Anerken-
nung der Arbeitsleistung durch Vorgesetzte«. Die Daten wurden 2012 im 
Rahmen einer bundesweiten Repräsentativumfrage erhoben, die von der 
DGB-Index Gute Arbeit GmbH (mittlerweile Institut DGB-Index Gute Arbeit) 
in Auftrag gegeben worden war und vom Umfragezentrum Bonn (uzbonn) 
durchgeführt wurde. Die Ergebnisse sind repräsentativ für das Urteil der Be-
schäftigten in den Dienstleistungs-Branchen. Einzeln ausgewiesen sind die 
Ergebnisse für folgende Wirtschaftszweige:  
Verlags- und Druckgewerbe · Ver- und Entsorgung · Handelsvermittlung 
und Großhandel · Einzelhandel · Transport und Verkehr · Telekommunika-
tion · Finanzdienstleistung · Informationstechnologie (IT) · Forschung und 
Entwicklung · Dienstleistung überwiegend für Unternehmen · Öffentliche 
Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung · Erziehung und Unterricht · 
Gesundheitswesen · Sozialwesen.




