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Verbreitung

Der Studienband ,How‘s work? Was Beschéftigte in Deutschland
bewegt und belastet” ist eine Verodffentlichung des Instituts fir

Betriebliche Gesundheitsberatung (IFBG) in Kooperation mit der
Techniker Krankenkasse (TK).
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Der Studienband ,How‘s work? Was Beschaftigte in Deutschland
bewegt und belastet* sowie alle in ihm enthaltenen einzelnen
Beitrdge und Abbildungen sind urheberrechtlich geschutzt.
Alle Rechte vorbehalten. Kein Teil des Studienbands darf ohne
schriftliche Genehmigung der Studienverantwortlichen vervielfaltigt
oder verbreitet werden. Unter dieses Verbot fallt insbesondere
die gewerbliche Vervielfaltigung per Kopie, die Aufnahme in
elektronische Datenbanken und die Vervielfaltigung auf digitalen
Speichermedien.



Vorwort

Dr. Utz Niklas Walter,
Studienleiter und Managing Partner des IFBG:

Ende 2017 hatten wir gemeinsam mit der TK die ldee, in Organisationen aus ganz Deutsch-
land gesundheitsbezogene Mitarbeiterbefragungen durchzufihren. Priméres Ziel war, auf
Basis der Befragungsdaten zielgerichtete MaBnahmen zur Gesundheitsférderung der Be-
schéftigten umzusetzen. Gemeinsam mit der TK wurde uns schnell klar, welchen Informati-
onsschatz diese Befragungsdaten enthalten. So entstand die Idee zur vorliegenden Studie.

Vier Jahre spéter blicken wir mit ein wenig Stolz zurlick: In den Jahren 2018 bis 2021 haben
insgesamt 43 Unternehmen und Offentliche Einrichtungen Befragungen mit uns durchgefiihrt
—vom kleinen Tech-Unternehmen bis hin zur groBen Forschungseinrichtung. Die Datenbank
ist auf 11.199 anonymisierte Datensatze angewachsen. Représentativ sind diese Daten flir
die deutsche Wirtschaft zwar nicht, dennoch ermdéglichen sie spannende Analysen. Daraus
lassen sich wiederum Risikogruppen und kinftige Handlungsfelder ableiten. Aber auch po-
sitive Entwicklungen werden so — im Abgleich mit der Literatur — sichtbar. Gefuhlt sind wir
hierzulande auf einem guten Weg, was das Betriebliche Gesundheitsmanagement betrifft.
Fast 25 Jahre nach Verabschiedung der Luxemburger Deklaration zur Betrieblichen Ge-
sundheitsférderung in der EU dirfen wir uns also auch einmal auf die Schultern klopfen.

Ubrigens: Gemeinsam mit der TK bieten wir Organisationen auch weiterhin an, gesundheits-
bezogene Mitarbeiterbefragungen durchzufuhren. Damit kénnen diese den ersten Schritt zur
Erfullung der gesetzlichen Pflicht zur psychischen Gefahrdungsbeurteilung machen. Auch
eine fachliche Begleitung und Wiederholungsbefragungen sind méglich.

Herzlich danken mdchte ich unserem Partner, der TK, sowie meinen Kolleginnen Dr. Sai-Lila
Rees, Ulrike MraB, Maren Beer, Marie Hopf und meinem Kollegen Robin Kaufmann fir die
tolle Zusammenarbeit.

Dr. Jens Baas,
Vorstandsvorsitzender der Techniker Krankenkasse:

Die Debatte Uiber unsere sich wandelnde Arbeitswelt ist allgegenwartig. Arbeiten von unter-
schiedlichen Orten und individuelle Arbeitsmodelle gehdrten bereits vor der Pandemie zum
Alltag vieler Beschaftigter in Deutschland. Und wir alle merken: Diese Entwicklung wird sich
weiter verstéarken. Auf der einen Seite ergeben sich daraus viele Chancen fur Beschéftigte,
die ihren Alltag freier gestalten kénnen. Auf der anderen Seite entstehen neue Heraus-
forderungen. Mit einer héheren Flexibilitdt verschwimmen gleichzeitig auch die Grenzen
zwischen Job und Privatleben. Und wahrend standardisierte Prozesse zunehmend digital
funktionieren, missen die Menschen immer komplexere Aufgaben libernehmen.

Damit die Arbeit nicht zur Belastung wird, ist es wichtig, dass Organisationen ein gesundes
Arbeitsumfeld schaffen. Im Rahmen der Beschéftigtenstudie ,How*s work?*“ hat die Techni-
ker Krankenkasse (TK) gemeinsam mit dem Institut fir Betriebliche Gesundheitsberatung
(IFBG) Uber 11.000 Beschéftigte aus 43 privatwirtschaftlichen Unternehmen und Einrich-
tungen des 6ffentlichen Dienstes befragt, welche Faktoren sie im Arbeitsalltag belasten
oder andersherum zu ihrer Zufriedenheit beitragen.

Die Ergebnisse zeigen: Eine gesunde Arbeitswelt erfordert gesunde Fiihrung und eine ge-
sundheitsférdernde Unternehmenskultur. Aber auch die Beschéftigten selbst sind gefragt,
auf ihre Gesundheit zu achten und die Angebote ihres Arbeitgebers in diesem Sinne aktiv
zu nutzen beziehungsweise einzufordern. Auf beiden Ebenen unterstitzt die TK. Unser
Ziel ist es, die Beschéftigten in ihrer Gesundheitskompetenz zu starken und den Unterneh-
men beim Aufbau eines zukunftssicheren BGMs zu helfen. Welche Aspekte fir die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer unserer Beschéftigtenstudie besonders wichtig sind, erfahren
Sie auf den folgenden Seiten.



Studienpartner

IFBG

IFBG - Institut fiir Betriebliche Gesundheitsberatung

Das IFBG ist 2013 aus einem Zusammenschluss von
Wissenschaftlern der Universitaten Konstanz und

Karlsruhe (KIT) entstanden. Heute z&hlt das IFBG zu den
fuhrenden BGM-Beratungsinstitutionen Deutschlands.

Neben Beschaftigtenbefragungen und psychischen
Gefahrdungsbeurteilungen fihrt das IFBG auch innovative
GesundheitsmaBnahmen in Unternehmen durch, v. a. in den
Bereichen Schlaf, Stress, Erndhrung, Digitale Balance und New
Work.

Mehr Informationen unter: www.ifbg.eu und auf LinkedIn

Kontakt: info@ifbg.eu

K

Techniker

Techniker Krankenkasse

Die Techniker Krankenkasse (TK) ist mit rund 10,8 Millionen
Versicherten die gréBte gesetzliche Krankenversicherung
Deutschlands. Uber 800.000 Firmenkunden machen auch das
BGM zu einem wichtigen Thema firr die qualitativ hochwertige und
bedarfsorientierte Betreuung der Unternehmen durch die TK.

Mehr Informationen zur Gesundheitsférderung der TK:
firmenkunden.tk.de, Suchnummer 2031426

Kontakt zu regionalen Gesundheitsexpertinnen und
Gesundheitsexperten der TK:
firmenkunden.tk.de, Suchnummer 2030698


http://www.ifbg.eu 
https://www.linkedin.com/company/institut-f%C3%BCr-betriebliche-gesundheitsberatung-ifbg-/mycompany/
https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten-2028382
https://www.tk.de/service/form/2030698/fikugesundheitsfoerderung/fikugesundheitsfoerderung.form#gesundheitsfoerderungIhreAngaben

Studieninterpretation

Was bedeutet , statistische Signifikanz“?

Die statistische Signifikanz ist ein Wahrscheinlichkeitswert und
dient als Anhaltspunkt, ob ein Forschungsergebnis auch zuféllig
zustande gekommen sein kann. Dabei wird gemessen, wie gut die
empirischen Daten zu einem wahrscheinlichkeitstheoretischen Mo-
dell passen, in dem es in Wahrheit keinen Unterschied oder Zu-
sammenhang gibt (Nullhypothese). Als Entscheidungsregel wird
konventionell das Signifikanzniveau (alpha) von 5% gewahlt. Un-
terschreitet der berechnete p-Wert das Signifikanzniveau von alpha
= 5% (p < 0.05), ist die Evidenz gegen die Nullhypothese hinrei-
chend stark und das Ergebnis statistisch signifikant. Im vorliegen-
den Studienband wurde aus Griinden der besseren Lesbarkeit die
APA-Darstellungsweise verwendet, bei der es Ublich ist, die Null vor
dem Komma wegzulassen.

Welche Verfahren wurden bei der Datenanalyse eingesetzt?

In Abhé&ngigkeit von der Fragestellung wurden in der vorliegenden
Studie verschiedene statistische Verfahren eingesetzt:

Korrelationsanalyse: Eingesetzt wird dieses Verfahren, um zu er-
mitteln, ob zwischen zwei Merkmalen ein linearer Zusammenhang
besteht. Das Maf firr den Grad des Zusammenhangs ist der sog.
Korrelationskoeffizient (angegeben als r). Dieser variiert von -1.0 bis
+ 1.0, womit nicht nur die Starke des Zusammenhangs angezeigt
wird, sondern auch, ob es sich um einen positiven oder negativen
Zusammenhang handelt. Wichtig fir die Interpretation ist, dass der
Korrelationskoeffizient keine Information zu Ursache-Wirkungs-Be-
ziehung liefert.

Beispiel: Zwischen dem allgemeinen Gesundheitszustand und
Durchschlafproblemen besteht eine signifikante Korrelation (r=-
.22, p<.01). Es gibt demnach einen schwachen negativen linearen
Zusammenhang zwischen den beiden Variablen. Eine mdgliche
Interpretation ware: Je gréBer die Durchschlafprobleme, desto
schlechter der allgemeine Gesundheitszustand. Es kann aber nicht

ausgeschlossen werden, dass ein umgekehrter Zusammenhang
besteht, also der allgemeine Gesundheitszustand Durchschlafpro-
bleme bedingt.

Chi-Quadrat-Unabhéngigkeitstest: Mit diesem Test lasst sich
untersuchen, ob zwischen zwei kategorialskalierten Variablen ein
Zusammenhang besteht. Hierfir wird eine PrifgréBe berechnet —
der Chi-Quadrat-Wert (X2). Mit diesem kann bestimmt werden, ob
der Zusammenhang zwischen zwei Merkmalen statistisch signifi-
kant ist.

Beispiel: Die Analysen zeigen einen statistisch signifikanten Zu-
sammenhang zwischen dem Schlafscore und dem allgemeinen Ge-
sundheitszustand. Ob es sich dabei um einen positiven oder nega-
tiven Zusammenhang handelt, ist mit Hilfe der Korrelationsanalyse
zu bewerten.

Was bedeuten die Buchstaben bei den statistischen Angaben?

Bei der Darstellung statistischer Ergebnisse werden die relevanten
Parameter mit unterschiedlichen Buchstaben dargestellt:

N: In der Statistik wird mit dem Buchstaben N beschrieben, wie vie-
le Personen insgesamt an einer Befragung teilgenommen bzw. eine
Einzelfrage beantwortet haben (Stichprobenumfang). Das kleine n
beischreibt die Anzahl glltiger Antworten einer Teilstichprobe (z. B.
Frauen, Bis-29-Jahrige) auf eine Einzelfrage.

df: Dieses Kirzel steht fur degrees of freedom — also Freiheits-
grade. Die verschiedenen Wahrscheinlichkeitsverteilungen, mit de-
nen anhand der Stichprobe Hypothesentests durchgefiihrt werden,
sind von den Freiheitsgraden abhéngig.

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wurde auf die Nennung wei-
terer statistischer Kennzahlen — bspw. Standardabweichung oder
Varianz — verzichtet. Diese Informationen kénnen jedoch bei Bedarf
Uber die Studienleitung bezogen werden. Kontakt: info@ifbg.eu

Hinweise zum Einfluss der Corona-Pandemie ﬁ_
auf die Studie

Die Datenerhebung fir den vorliegenden Studienband begann
Anfang 2018. Damals konnte niemand absehen, dass eine
weltweite Pandemie die Arbeitswelt knapp zwei Jahre spéter
ein Stlck weit auf den Kopf stellen wiirde. Viele Organisatio-
nen mussten ihre Beschéaftigten von einem Tag auf den ande-
ren ins Homeoffice schicken und sich noch starker digitalen
Kommunikationswegen 6ffnen. Viele gerieten auch wirtschaft-
lich in Noéte und griffen auf die Mdglichkeit der Kurzarbeit zu-
ruck.

Die Offenheit, an unseren gesundheitsbezogenen Mitarbei-
terbefragungen teilzunehmen, ging ebenfalls zuriick. Ledig-
lich eine Befragung fand im Zeitraum des ersten Lockdowns
2020 statt. Es dauerte rund fiinf Monate, bis das nachste Be-
fragungsprojekt startete. Danach fanden wieder regelméaBige
Befragungen statt.

Fur die Auswertung und Interpretation der vorliegenden Er-
gebnisse bedeutet dies: Es ist davon auszugehen, dass die
Corona-Pandemie durchaus einen Einfluss auf das Gesund-
heitsverhalten, die Belastungssituation und damit auf das
Antwortverhalten der Beschéaftigten hatte und immer noch hat.
Wie stark dieser Einfluss ist, l&sst sich an dieser Stelle nicht
beantworten. Dies ist aber auch gar nicht der Anspruch der
vorliegenden Studie. Ziel ist es vielmehr, ein méglichst reali-
tatsnahes Abbild der Belastungssituation in den Jahren 2018
bis 2021 zu zeichnen und daraus abzuleiten, was dies fur die
Zukunft bedeutet. Die mit der Corona-Pandemie verbundene
Beschleunigung der digitalen Zusammenarbeit — vor allem im
Hinblick auf das Mobile Arbeiten — ist sicher einschneidend.
Dennoch hat sich die Arbeitswelt nicht um 180 Grad gewen-
det. Die groBen Entwicklungen zeichneten sich auch schon
zu Beginn des Befragungszeitraums ab. Sie haben sich durch
die Pandemie lediglich beschleunigt. Die wichtigsten Kriterien,
an denen angesetzt werden sollte, werden in der vorliegenden
Studie herausgearbeitet.


http://info@ifbg.eu

Studieninterpretation

Was versteht man unter BGF und BGM?

Mit dem Begriff Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) sind alle
MaBnahmen einer Organisation zur Verbesserung gesundheitsre-
levanter Verhaltensweisen und Verhéltnisse gemeint. Nicht dazu
zéhlen die MaBnahmen des Arbeitsschutzes und der Arbeitssicher-
heit. Der Begriff Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)
bezieht sich auf die systematische und nachhaltige Schaffung ge-
sundheitsforderlicher Strukturen und Prozesse. Ein ganzheitliches
BGM wirkt auf allen Ebenen der Betriebsflihrung — Individuum,
Organisation, Umwelt und Arbeitsbedingungen. Es erstreckt sich
von der (Bedarfs-)Analyse Uber die Umsetzung daraus abgeleiteter
MaBnahmen bis hin zur Evaluation. Im Zusammenhang mit der Da-
tenerhebung wurden stets beide Begriffe entsprechend ihrer oben
ausgefiihrten Bedeutung verwendet. Im Ergebnisteil dieses Studi-
enbands wird aus Griinden der besseren Lesbarkeit vor allem die
Abkirzung BGM verwendet.

Wie setzt sich die Stichprobe zusammen und wie viele Orga-
nisationen haben an der vorliegenden Studie teiigenommen?

Insgesamt haben bundesweit 11.199 Beschaftigte aus 43 Organi-
sationen an der Studie ,How's work? Was Beschéftigte in Deutsch-
land bewegt und belastet” teilgenommen. Da jedoch nicht jede Ska-
la und damit jedes ltem in allen Organisationen zum Einsatz kam,
variiert die StichprobengréBe (N) je nach Item. So stand bspw. die
Skala zum Themenfeld Entgrenzung erst sehr spat im Projektver-
lauf zur Auswahl, weshalb hier das N vergleichsweise gering ist.

Was verbirgt sich hinter den Begriffen Organisation, kleine
und mittlere Organisation (KMO), gréBere Organisation und
GroBorganisation?

Adressaten der Studie waren Beschéftigte von Wirschaftsunterneh-
men und Offentlichen Einrichtungen. Vereine und gemeinniitzige
Organisationen wurden ebenfalls zu den Offentlichen Einrichtun-
gen gezahlt. Der Begriff ,Organisation wird im Folgenden immer
dann verwendet, wenn sich die Ausfiihrungen auf beide Gruppen
— also sowohl auf Wirtschaftsunternehmen als auch auf Offentli-
che Einrichtungen — beziehen. Ist nur eine Gruppe hiervon gemeint,
wird dies explizit erwahnt. Die Einteilung nach OrganisationsgréBe
erfolgte anhand der Beschaftigtenzahlen. Kleine und mittlere Or-
ganisationen beschaftigen bis zu 249 Personen, groéBere Organi-
sationen 250-999 Personen und GroBorganisationen mindestens
1.000 Personen.

Wie wurde die regionale Einteilung vorgenommen?

Bei den regionalen Vergleichen wurde eine Einteilung nach Nord-
deutschland und Siiddeutschland oder Ostdeutschland und West-
deutschland vorgenommen. Je nachdem, in welchem Bundesland
sich der Hauptstandort der Organisation befindet, wurde folgende
Einteilung vorgenommen:

Norddeutschland: SH, MV, HH, ST, BB, BE, HB, NI, NRW
Saddeutschland: SN, SL, RP, HE, TH, BW, BY
Ostdeutschland: BE, BB, MV, SN, ST, TH

Westdeutschland: BW, BY, HB, HH, HE, NI, NRW, RP, SL, SH

Ist die vorliegende Studie reprasentativ fiir Deutschland?

Nein, eine Représentativitat ist nicht gegeben, da grundséatzlich
alle Wirtschaftsunternehmen und Offentlichen Einrichtungen in
Deutschland, die mindestens 50 Beschéftigte haben, an der Studie
teilnehmen konnten. Die Organisationen wurden folglich nicht ge-
zielt ausgesucht, um einen reprasentativen Querschnitt zu erhalten.
Dennoch liefert die hohe Anzahl an befragten Beschéaftigten (bis zu
11.199 Personen) wertvolle Erkenntnisse fir die betriebliche Praxis.

Warum variiert die Anzahl der Befragten — je nach Thema oder
soziodemografischer Auspragung — teilweise deutlich?

Dies liegt daran, dass nicht in allen an der Befragung teilnehmen-
den Organisationen die exakt gleiche Anzahl an Fragen an die
Beschéftigten gestellt worden ist. Die Organisationen hatten hier
WahIméglichkeiten. Hinzukommt, dass im Rahmen einer Beschéf-
tigtenbefragung in der Regel nicht alle Fragen von Beschéftigten
beantwortet werden und soziodemografische Angaben haufig weg-
gelassen werden.
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Zentrale Ergebnisse

e® | .
Q.l Prasentismus

Was sich zeigt: 50.8% von 10.259 befragten Beschéftigten gehen
manchmal, hdufig oder sogar sehr haufig krank zur Arbeit — Frauen
eher als Manner. Zudem zeigt sich, dass Beschaftigte, die mit ho-
hen quantitativen Anforderungen im Arbeitsalltag konfrontiert sind,
haufiger krank zur Arbeit gehen. Selbst schwere Krankheitssympto-
me sind fir 33.4% der Beschéftigten kein Grund, zuhause zu blei-
ben und sich auszukurieren.

Was dies bedeutet: Diese Zahlen zeigen wie wichtig Aufklarungs-
arbeit im Hinblick auf die negativen Folgen von Prasentismus ist
und bleibt — nicht nur wahrend der Corona-Pandemie oder einer
Grippewelle. Organisationen sollten kiinftig auch stérker auf mogli-
chen Préasentismus im Homeoffice achten. Auch die eingeschrank-
te Leistungsfahigkeit bei der Arbeit aufgrund von privaten Sorgen
kénnte als Handlungsfeld an Bedeutung gewinnen. Fir einige die-
ser Zukunftsthemen werden bereits Messinstrumente fur kiinftige
Beschéftigtenbefragungen entwickelt.

,ﬂ.’ Bewegungsverhalten

Was sich zeigt: 84.8% von insgesamt 9.758 befragten Beschéaftig-
ten sind laut Kriterien und Empfehlungen der Weltgesundheitsorga-
nisation (WHO) moderat oder sogar intensiv kdrperlich aktiv, was
positive Gesundheitseffekte zur Folge haben soll.

Was dies bedeutet: Eine umfangreiche Auswertung von Studien,
die im medizinischen Fachmagazin British Medical Journal ver-
offentlicht wurde, deutet darauf hin, dass eine wirklich intensive
korperliche Aktivitat erforderlich ist, um tatsachlich positive Ge-
sundheitseffekte zu erzielen. Das wiederum wirft die Frage auf, ob
allgemeine Empfehlungen wie z. B. ,10.000 Schritte pro Tag“ noch
zeitgeman sind. In jedem Fall ist und bleibt jede Minute wertvoll, die
Beschéftigte nicht in gleichbleibender Arbeitshaltung verbringen.

?1 Obst- und Gemiiseverzehr

Was sich zeigt: Gerade einmal 2.3% von insgesamt 10.995 be-
fragten Beschéaftigten erreichen die Empfehlung der Deutschen Ge-
sellschaft fur Erndhrung (DGE) hinsichtlich des Obst- und Gemdise-
verzehrs (,5 Portionen pro Tag“). Frauen erreichen diese eher als
Manner. Handlungsbedarf in der eigenen Organisation im Bereich
»Kantine und Verpflegung“ sehen 64.6% der Beschéftigten.

Was dies bedeutet: In kaum einer anderen gesundheitsbezoge-
nen Disziplin kursieren so viele unterschiedliche Empfehlungen wie
in der Erndhrungswissenschaft. Auch die einprdgsame Empfeh-
lung der DGE im Hinblick auf den Obst- und Gemuseverzehr (,5
Portionen am Tag“) hat ihre Schwéchen. Dennoch ist sie weiterhin
durchaus ein Orientierungsmaf3, das dabei helfen kann, dass sich
Beschéftigte abwechslungsreicher erndhren. Die DGE kdnnte je-
doch z. B. in Zusammenarbeit mit dem GKV-Spitzenverband und
der Zentralen Prifstelle Pravention (ZPP) solche Empfehlungen
fortlaufend dberpriifen. Unternehmen und Offentliche Einrichtun-
gen sollten den eruierten Handlungsbedarf im Bereich ,Kantine und
Verpflegung“ ernst nehmen.

@P Flissigkeitsaufnahme

Was sich zeigt: 61.3% von 10.866 befragten Beschéftigten kom-
men auf die von der DGE empfohlene Trinkmenge von 1.5 Liter pro
Tag — Manner eher als Frauen. Dies bedeutet aber auch, dass fast
40.0% der Beschéftigten zu wenig Flissigkeit zu sich nehmen.
Was dies bedeutet: Insbesondere weibliche Beschéftigte sollten
starker fir die Bedeutung einer ausreichenden Flissigkeitsaufnah-
me sensibilisiert werden. Sowohl fiir sie als auch fir Mé&nner gibt
es in der betrieblichen Praxis einige Ansétze, die fir Organisatio-
nen interessant sein kénnen. Dazu z&hlen neben dem Aufstellen
von Wasserspendern auch die Nutzung von Trinkwecker-Apps oder
smarten Trinkflaschen, die sich bemerkbar machen, wenn man eine
Weile nichts mehr getrunken hat. Mehr zum Thema Trinkverhalten
erfahren Sie hier.

|2B schiafverhaiten

Was sich zeigt: Von einem auffélligen Schlafverhalten oder sogar
ausgepragten Schlafstérungen berichten 29.3% der befragten Be-
schaftigten. Mit zunehmendem Alter geben sie an, immer haufiger
Durchschlafprobleme zu haben. Zudem lasst sich feststellen, dass
das Schlafverhalten mit dem allgemeinen Gesundheitszustand und
der Arbeitszufriedenheit zusammenhéngt.

Was dies bedeutet: Die whatsnext-Studien aus den Jahren 2017
und 2020 haben gezeigt, dass das Thema Schlaf aus Sicht der
Unternehmensverantwortlichen immer relevanter wird. Nun unter-
streichen die Angaben der Beschéftigten, dass dieser Bedeutungs-
zuwachs durchaus gerechtfertigt ist. Innovative Beratungsansétze
im Bereich Schlaf werden weiter gefragt sein. Dabei ist ein Mix
aus Online-MaBnahmen (z. B. Webinare, Online-Schulungen) und
Vor-Ort-Aktionen empfehlenswert. Auch Jahreskampagnen sind
eine Option.

I=- Schlafpause

Was sich zeigt: Besonders Beschéftigte, die unter 30 Jahre alt
sind, verspiren das Bedurfnis, eine Schlafpause am Nachmittag in
den Arbeitsalltag zu integrieren. 65.9% dieser Altersgruppe geben
an, zumindest manchmal einen Power-Nap einlegen zu wollen. Inte-
ressant ist, dass es bei diesem Thema regionale Unterschiede gibt.
Was dies bedeutet: Die Zunahme des mobilen Arbeitens kann fur
Freunde des Mittagsschlafs ein Segen sein. Denn in den eigenen
vier Wanden lasst sich eine Schlafpause in gewohnter Schlafum-
gebung und ohne kritischen Blick der Kolleginnen und Kollegen
praktizieren. Empfehlenswert ist laut Studien eine Schlaflange von
maximal 15 Minuten ab dem Zeitpunkt des Einschlafens. Dann sind
Leistungsverbesserungen von bis zu drei Stunden am wahrschein-
lichsten. Eine solche kurze Schlafpause lasst sich im Ubrigen auch
am Arbeitsplatz im Rahmen der gewohnten Pausenzeit einlegen.
Immer mehr Organisationen schaffen in diesem Zusammenhang
bewusst Ruckzugsmdglichkeiten.


https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten/gesundheitsberichterstattung/tk-trinkstudie-2019-2068044
https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten/gesundheitsberichterstattung/whats-next-gesund-arbeiten-in-der-digitalen-arbeitswelt-2033554
https://www.ifbg.eu/analysen/studien/whatsnext-studie/

Zentrale Ergebnisse

E' Quantitative Anforderungen

Was sich zeigt: 42.7% von insgesamt 11.000 befragten Beschéf-
tigten geben an, oft oder immer sehr schnell arbeiten zu missen.
Vor allem Beschéftigte mit Fihrungsverantwortung empfinden ihre
quantitativen Anforderungen bei der Arbeit als belastend. 56.2%
der Fuhrungskréfte geben an, meistens nicht gentigend Zeit zur Er-
ledigung aller Aufgaben zu haben. Auch von Uberstunden sind sie
starker betroffen.

Was dies bedeutet: Die quantitativen Anforderungen werden in
vielen Organisationen wohl nicht abnehmen — vor allem nicht in je-
nen, die in einem Wettbewerb mit anderen Anbietern stehen. Es
kommt also auf die Unternehmensfiuhrung an, gemeinsam mit der
Beschéftigtenvertretung die richtigen Leitplanken und Prozesse zu
etablieren, um dauerhafte Uberlastungen der Beschaftigten zu ver-
meiden. Aber auch jeder Beschéftigte sollte ein waches Auge auf
sich und die eigenen Kollegen haben. Da der Wunsch der befragten
Beschéftigten, an Stressmanagement- und Resilienztrainings teil-
zunehmen, ausgepréagt ist, sollten Organisationen auch entspre-
chende Unterstutzungsangebote in den Blick nehmen.

G\ Einfluss auf die Arbeit

Was sich zeigt: 50.7% von 10.442 befragten Beschéaftigten geben
an, oft oder immer groBBen Einfluss auf Entscheidungen bei der Ar-
beit zu haben. Anders sieht es bei der Arbeitsmenge aus, die ihnen
Ubertragen wird. Nur 31.0% der Beschéftigten geben an, oft oder
immer Einfluss auf die Arbeitsmenge nehmen zu kénnen. In Offent-
lichen Einrichtungen kénnen Beschéaftigte mehr Einfluss auf die Ar-
beitsmenge nehmen als in Wirtschaftsunternehmen.

Was dies bedeutet: Eine Stellschraube, um die Motivation von Be-
schéftigten zu erhdhen, ist die Steigerung der Einflussnahme auf
Entscheidungen (Bbéckelmann et al., 2018). Allerdings ist dabei zu
differenzieren zwischen Jobs mit Einflussmdéglichkeiten und Jobs
mit weniger Handlungsspielraum (z. B. Prifarbeiten, FlieBband-
fertigung). New-Work-Entwicklungen wie Holokratie, gewéahlte Fiih-
rung oder eine demokratische Organisationsverfassung sind zwar
auf dem Vormarsch, der wissenschaftliche Wirksamkeitsnachweis
vieler dieser MaBnahmen steht aber noch aus.

[ ]
I3 Fihrungsqualitat |

Was sich zeigt: 25.3% von 10.708 befragten Beschéftigten haben
das Geflhl, dass ihre Fuhrungskraft nur in geringem MaBe fur gute
Entwicklungsméglichkeiten sorgt. Dabei kann das Wahrnehmen ei-
ner aktiven Férderung der eigenen Entwicklung durch die direkte
Flhrungskraft einen positiven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit
haben.

Was dies bedeutet: Die Zahlen deuten darauf hin, dass ein GroB3-
teil der Fihrungskréfte bereits fir gute Entwicklungsmdéglichkeiten
der Beschéftigten sorgt. Das ist erfreulich, da zielgerichtete Aus-
und Weiterbildung im digitalen Zeitalter ein vielversprechender Er-
folgsfaktor sein kann. Vor allem den Erwerb digitaler und sozialer
Kompetenzen sollten Organisationen im Blick haben. Zum ande-
ren wird die Férderung der individuellen, beruflichen Entwicklung
fur Bewerberinnen und Bewerber immer wichtiger. Und da diese
wiederum eine héhere Arbeitszufriedenheit zur Folge haben kann,
profitieren alle Akteure davon.

[ ]
I3 Fihrungsqualitat Il

Was sich zeigt: Knapp 40.0% von 10.640 befragten Beschéftigten
sind der Meinung, ihre Flhrungskraft wiirde die Arbeit in hohem
oder sogar sehr hohem MafBe gut planen. Jingere Beschéftigte
bewerten die Planungskompetenzen ihrer Flhrungskraft besser
als é&ltere Beschéftigte. In Bezug auf die Konfliktléseféhigkeit der
Fuhrungskréfte zeigt sich, dass diese in GroBorganisationen mit
mehr als 1.000 Beschéftigten besser bewertet wird als in kleineren
Organisationen.

Was dies bedeutet: Die F&higkeiten, Arbeit gut zu planen und
Konflikte gut zu 16sen, sind fur Fihrungskréfte im beruflichen Alltag
wichtig. Diese Kompetenzen wiederum kénnen u. a. durch Super-
visionen erweitert werden. Denn auch Fuhrungskréfte brauchen
Flhrung.

,‘ Feedback

Was sich zeigt: 37.7% von 10.800 befragten Beschaftigten geben
an, nie, fast nie oder selten von ihrer Fuhrungskraft Feedback zur
Qualitat ihrer Arbeit zu bekommen. Die Beschaftigten Offentlicher
Einrichtungen geben an, seltener entsprechendes Feedback zu er-
halten als Beschéftigte aus Wirtschaftsunternehmen.

Was dies bedeutet: Die Feedbackkultur scheint in den Organisati-
onen ausbauféhig zu sein. Méglicherweise hangt dies mit fehlender
Zeit aufseiten der FUhrungskrafte zusammen. Eine Herausforde-
rung kénnen hier auch groBBe Fiihrungsspannen darstellen. Gege-
benenfalls liegt aber auch das Versténdnis vor, dass das klassische
Mitarbeitergesprach ausreichend sei, um den Beschéftigten Feed-
back zur Arbeitsqualitat zu geben. Grundsétzlich lasst sich konsta-
tieren, dass Organisationen gut daran tun, fortlaufend den Informa-
tionsfluss und eine transparente Kommunikation zu férdern.

[ K
m Gemeinschaftsgefihl

Was sich zeigt: Fast 90.0% von 10.365 befragten Beschéftigten
sagen, dass die Atmosphéare zwischen ihnen und ihren Kolleginnen
und Kollegen oft oder immer gut ist. Die Beschéftigten bis 29 Jahre
bewerten die Zusammenarbeit im Team positiver als ihr erfahrene-
rer Kollegenkreis. Besonders die ménnlichen Kollegen sehen in der
Zusammenarbeit noch Luft nach oben.

Was dies bedeutet: Der Arbeitsplatz ist fir einen GroBteil der Be-
schéftigten offenbar ein Ort des Zusammenhalts und damit auch
Quelle fur positive Emotionen. Konflikte sind kein Phdnomen, das
alle Beschéftigte rund um die Uhr betrifft. Nichtsdestotrotz sind die
Ausbildung von Konflikttrainern und Workshops zum Thema Kon-
fliktmanagement gute Unterstiutzungsangebote fir die Belegschaft.



Zentrale Ergebnisse

CD Entgrenzung

Was sich zeigt: Besonders die 30- bis 49-jahrigen Beschéftigen
erledigen berufliche Dinge auBerhalb der Arbeitszeit, was von vie-
len Gesundheitsexperten auf Dauer nicht empfohlen wird. Dies
dirfte u. a. an familidren Verpflichtungen wéhrend des Arbeitstages
liegen. Unterstrichen wird diese Annahme dadurch, dass 72.7% der
Beschéftigten, die in hohem oder sehr hohem MaBe berufliche Din-
ge auch auBerhalb der Arbeitszeit erledigen, Handlungsbedarf im
Bereich Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf sehen.

Was dies bedeutet: Das Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf
und Familie wird noch wichtiger werden. Treiber dieser Entwicklung
ist sicher auch der zunehmende Wunsch oder die Notwendigkeit
beider Elternteile, berufstatig zu sein. Damit gehen jedoch auch He-
rausforderungen einher, was die Kinderbetreuung angeht. Organi-
sationen tun gut daran, Sozialberatungen oder Familien-Services
anzubieten. Auch firmeneigene Kindertagesstatten sind eine Opti-
on, die wiederum bei der Rekrutierung von Personal ein Pluspunkt
sein kénnen. Letztlich sollten aber auch die Beschéftigten selbst
ihr eigenes Anspruchsdenken tberprifen und sich eigene Grenzen
setzen.

1 Bildschirmarbeit

Was sich zeigt: 56.2% der 10.912 befragten Beschéftigten geben
an, dass lange Bildschirmarbeit eine ziemlich oder sehr starke Be-
lastung fir sie darstellt. Fihrungskréfte fuhlen sich stérker belastet
als Beschéftigte ohne Flihrungsverantwortung.

Was dies bedeutet: Ob im Homeoffice oder am Arbeitsplatz in der
Organisation — dauerhafte Bildschirmarbeit steht in vielen Berufen
auf der Tagesordnung. Dies gilt auch fur Teile des produzierenden
Gewerbes oder der Logistik. Dauerhafte Bildschirmarbeit stellt eine
Belastung vor allem fir die Augen dar. Bei manchen Tétigkeiten
(z. B. Sichtkontrolle) gibt es bereits feste Augenpausen. Dieses
Angebot auch auf den klassischen Blroarbeitsplatz auszuweiten,
wére eine konsequente MaBnahme. Dass Angebote in den Berei-
chen Augenentspannung und Ergonomie von den Beschéftigten
gewunscht sind, zeigen die Ergebnisse der vorliegenden Studie.

[}
Q-| Arbeitshaltung

Was sich zeigt: 47.8% der 10.904 befragten Beschéftigten geben
an, ziemlich oder sehr stark durch die Arbeitshaltung belastet zu
sein. Mit Blick auf die Altersgruppen zeigt sich, dass der Anteil de-
rer, die eine sehr starke Belastung durch die Arbeitshaltung wahr-
nehmen, mit zunehmendem Alter abnimmt.

Was dies bedeutet: Die Personen, die eine sehr starke Belastung
durch die Arbeitshaltung wahrnehmen, wiinschen sich gleichzei-
tig auch héaufiger Sport- und Bewegungsangebote innerhalb der
Organisation. Hier kénnen die Arbeitgeber mit entsprechenden
BGF-Angeboten unterstiitzen. Es bietet sich ein Mix aus Online-
und Offline-MaBnahmen an. Beschaftigte selbst kdnnen durch dy-
namisches Sitzen oder durch kurze Bewegungssequenzen eine zu
monotone Arbeitshaltung vermeiden.

@ Raumtemperatur

Was sich zeigt: 18.5% der 10.900 befragten Beschéftigten nehmen
eine starke oder sehr starke Belastung durch die Raumtemperatur
wahr.

Was dies bedeutet: Vor allem in den sehr warmen und kalten Mo-
naten des Jahres kann das Thema Raumtemperatur in einer Orga-
nisation eine groBe Rolle spielen. Ein ,Temperatur-Management®,
das allen Beschéftigten zusagt, ist dabei gar nicht so einfach. In
jedem Fall sollten Arbeitgeber im Winter fur funktionierende Heizun-
gen und im Sommer fur ausreichend Sonnenschutz an der Au3en-
fassade sorgen. Klimaanlagen sind mit Vorsicht zu genie3en, da es
schnell zu Unterkihlungen kommen kann.

ﬂ Larm

Was sich zeigt: 17.3% der 10.964 befragten Beschéftigten geben
an, ziemlich stark oder sehr stark durch Larm in ihrem Arbeitsum-
feld belastet zu sein. Interessantes Detail: In GroBorganisationen
mit mehr als 1.000 Beschaéftigten ist die wahrgenommene L&armbe-
lastung geringer als in kleineren Organisationen.

Was dies bedeutet: Es gibt eine ganze Reihe an MaBnahmen, die
Organisationen ergreifen kdnnen, um den Larm an klassischen
Buroarbeitsplatzen zu verringern. Dazu zéhlen z. B. Noise-Can-
celling-Kopfhorer, Telefonkabinen, Schallschitzer oder eine Flis-
ter-Policy. Auch die Anschaffung schallabsorbierender Teppiche
kann helfen, Larm zu reduzieren.

ﬂ) Arbeitszufriedenheit

Was sich zeigt: 67.1% der befragten Beschéftigten sind mit ih-
rer Arbeit insgesamt — unter Berlicksichtigung aller Umstande —
zufrieden oder sehr zufrieden. Einen geschlechtsspezifischen Un-
terschied gibt es nicht. Die Arbeitszufriedenheit korreliert mit vielen
Konstrukten, die fur die Gesundheit bei der Arbeit relevant sind.
Dazu z&hlt u. a. ein positiver Zusammenhang mit dem subjektiven
Gesundheitszustand.

Was dies bedeutet: Die Arbeitszufriedenheit ist eine wichtige
Kennzahl fir Human Resources (HR) und das BGM. Sie sollte
daher fester Bestandteil einer jeden Beschaftigtenbefragung sein
und Einzug in ein mdgliches Kennzahlenmanagement halten. Ela-
borierte Skalen zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit existieren
bereits. Die Ergebnisse deuten zudem darauf hin, dass die Arbeits-
zufriedenheit einen Einfluss auf den Gesundheitszustand von Be-
schéftigten haben kann. Das Steigern der Arbeitszufriedenheit von
Beschéftigten ist demnach auch ein erstrebenswertes Ziel fur das
BGM.



Stichprobenbeschreibung

Anzahl der Befragten nach Erhebungsjahr (N = 11.199)

2018 = 2.270 (20,3%)
2019 = 4.696 (41,9%)
2020 = 2.959 (26,4%)
2021 = 1.274 (11,4%)

Insgesamt nahmen 11.199 Beschéftigte an den Befragungen im
Rahmen der Beschaftigtenstudie teil. Die Befragungen selbst fan-
den in den Jahren 2018 bis 2021 in insgesamt 43 Organisationen
statt. Da jedoch nicht jedes Themenfeld und jedes soziodemogra-
fische Merkmal in allen Organisationen erhoben wurde, variiert die
StichprobengréBe an vielen Stellen.

Verteilung nach Geschlecht (N = 10.213)

An der Befragung haben etwas mehr ménnliche (57.3%) als weib-
liche (42.7%) Beschéaftigte teilgenommen. Aufgrund der geringen
Anzahl an Beschéftigten, die sich der Kategorie ,divers” zuordnen,
wurde diese im vorliegenden Studienband nicht ber(icksichtigt, ob-
wohl sie im Rahmen der Erhebung miterhoben wurde.

Geschlecht 10.213  100,0%
Weiblich 4.358 42,7%
Ménnlich 5.855 57,3%

Verteilung nach Altersklasse (N = 10.465)

Die befragten Beschéftigten lassen sich vier Altersklassen zuord-
nen. Die Bis-29-Jahrigen sind dabei die kleinste Gruppe (17.3%).
Die Gruppe der 30- bis 39-Jahrigen und die Gruppe der 40- bis
49-Jahrigen sind &hnlich grofB3. 26.9% bzw. 23.9% ordnen sich die-
sen beiden Altersgruppen zu. 3.346 der befragten Beschéftigten
lassen sich in der Altersgruppe von 50 Jahren und &lter zusammen-
fassen (dies entspricht 32.0%).

Alter 10.465 100,0%
Bis 29 Jahre 1.808 17,3%
30 bis 39 Jahre 2.814 26,9%
40 bis 49 Jahre 2.497 23,9%
50 und &lter 3.346 32,0%

Verteilung nach Organisationsform (N = 11.199)

Die Gesamtstichprobe setzt sich Uberwiegend aus Beschéftigten
zusammen, die in Wirtschaftsunternehmen tatig sind (84.0%). Der
deutlich geringere Anteil von 16.0% der befragten Beschaftigten
sind in Offentlichen Einrichtungen angestellt.

Organisationsform 11199  100,0%
Wirtschaftsunternehmen 9.410 84,0%
Offentliche Einrichtung 1.789 16,0%
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HINWEIS: In der Statistik wird mit dem Buchstaben N
beschrieben, wie viele Personen insgesamt an einer Be-
fragung teilgenommen bzw. eine Einzelfrage beantwortet
haben (Stichprobenumfang). Das kleine n beischreibt die
Anzahl glltiger Antworten einer Teilstichprobe (z. B. Frauen,
Bis-29-Jahrige) auf eine Einzelfrage.

Verteilung nach OrganisationsgréBe (N = 11.199)

Uber die Halfte der befragten Beschéftigten (55.6%) sind in gro-
Beren Organisationen mit 250 bis 999 Beschaftigten tatig. Weitere
28.6% arbeiten in GroBBorganisationen mit mehr als 1.000 Beschéf-
tigten. 15.8% der Befragten sind in kleinen und mittleren Organisa-
tionen (KMO) mit bis zu 249 Beschéftigten tatig.

OrganisationsgroBe 11.199  100,0%
kleine und mittlere Organisationen o
(bis 249 MA) 1.766 15,8%
gréBere Organisationen (250-999 MA) 6.227 55,6%
GroBorganisationen (ab 1.000 MA) 3.206 28.6%

Verteilung nach Funktion (N = 6.463)

Rund ein Funftel (21.7%) der befragten Beschéaftigten gibt an, Fiih-
rungsverantwortung innerhalb der Organisation zu haben. Die rest-
lichen 78.3% der befragten Beschéftigten tragen keine Fuhrungs-
verantwortung. Die 30- bis 39-Jahrigen und 40- bis 49-Jéhrigen
bilden dabei den gréBten Anteil der befragten Beschaftigten mit
Flhrungsverantwortung ab.

Fiihrungsverantwortung 6.463 100,0%
Ja 1.403 21,7%
Nein 5.060 78,3%



Stichprobenbeschreibung

Verteilung nach geographischer Lage des Hauptstandorts
der Organisation (N = 10.205)

Die Deutschlandkarte verdeutlicht anhand der farbigen Linien,
welche geographischen Vergleiche im Rahmen der Auswertungen
erfolgt sind. Es wurde eine Einteilung nach Norddeutschland und
Stiddeutschland oder Ostdeutschland und Westdeutschland vor-
genommen, je nachdem, in welchem Bundesland sich der Haupt-
standort der Organisation befindet:

Norddeutschland: SH, MV, HH, ST, BB, BE, HB, NI, NRW
Suddeutschland: SN, SL, RP, HE, TH, BW, BY
Ostdeutschland: BE, BB, MV, SN, ST, TH

Westdeutschland: BW, BY, HB, HH, HE, NI, NRW, RP, SL, SH

Nord, Siid 10.205 100.0%
Nord 7.266 71.2%
Siid 2.939 28.8%

Ost, West 10.205 100.0%
Ost 2.207 21.6%
West 7.998 78.4%

PERS
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Gesundheitsverhalten und Gesundheitszustand

Prasentismus Bewegungsverhalten

Gesundheitszustand Ernahrungsverhalten

Schlafverhalten
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Prasentismus
Krank am Arbeitsplatz

SO WURDE GEFRAGT:
Die folgende Aussagen beziehen sich auf die letzten zwélf
Monate: Ich bin trotz Krankheit am Arbeitsplatz erschienen.

Hinflihrung:

Prasentismus beschreibt das Verhalten, wenn Personen trotz Un-
wohlseins oder eingeschrénkter Leistungsféhigkeit zur Arbeit ge-
hen (Homrich et al., 2020). Die schadlichen Konsequenzen dieses
Verhaltens werden zunehmend mit Evidenz untermauert: Présen-
tismus erhoéht das Risiko zukunftiger Gesundheitsprobleme und
langfristiger, krankheitsbedingter Ausfélle. Die Kosten, die durch
Prasentismus entstehen, sind Studien zufolge sogar héher als die
Kosten, die durch Absentismus — also das Fernbleiben vom Arbeits-
platz trotz Beschwerdefreiheit — entstehen (Kinman, 2019).

Allgemeine Ergebnisse:

Nur 22.1% der insgesamt 10.259 befragten Beschéftigten geben
an, nie krank zur Arbeit gegangen zu sein. Somit geht der Grof3teil
der Beschéftigten selten (27.1%), manchmal (28.4%), haufig (13.7%)
oder sogar sehr haufig (8.7%) krank zur Arbeit.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Betrachtet man die prozentuale Verteilung nach Kopfgruppen, wird
ein signifikanter Unterschied nach Geschlecht erkennbar (X3(2) =
89.75, p = .000, n = 9.626): Weibliche Beschaftigte gehen haufiger
krank zur Arbeit (haufig/sehr haufig: 25.0%) als mannliche (haufig/
sehr haufig: 20.0%).

Auch hinsichtlich des Alters ergeben sich statistisch bedeutsame
Unterschiede (X2(6) = 33.31, p = .000, n = 9.847). Ein Viertel der
Personen im Alter von 50 Jahren und &lter geht nie krank zur Arbeit
(25.0%). In allen anderen Alterskategorien ist es nur ein Fiinftel oder
weniger (unter 30 Jahre: 22.6%; 30 bis 39 Jahre: 19.9%; 40 bis 49
Jahre: 20.5%).

KEY MESSAGE:
50.8% der Beschéaftigten gehen manchmal, h&ufig oder sogar
sehr haufig krank zur Arbeit — Frauen eher als Manner. Zudem
zeigt sich, dass Beschattigte, die mit hohen quantitativen An-
forderungen im Arbeitsalltag konfrontiert sind, haufiger krank
zur Arbeit gehen.
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ICH BIN NIE KRANK ZUR ARBEIT GEGANGEN N=2.263
bis 29 Jahre (n=386) B 22.6%
30 bis 39 Jahre (n=529) B 19.9%
40 bis 49 Jahre (n=481) [ 20.5%
50 und alter (n=783) B 25.0%

Weitere Besonderheiten:

Der Présentismus héngt positiv mit den quantitativen Anforderun-
gen zusammen. Beschéftigte, die hdufiger krank zur Arbeit gehen,
geben auch haufiger an, Uberstunden zu machen (r = .20, p = .000,
n = 10.155) und berufliche Dinge auBerhalb der Arbeitszeit zu er-
ledigen (r = .23, p = .000, n = 574). Darlber hinaus zeigen sich
statistisch bedeutsame Unterschiede bezlglich des Handlungsbe-
darfs bei Stressmanagement- und Resilienztrainings (X2(2) = 82.56,
p = .000, n = 5.675): Insgesamt 54.4% der befragten Beschaftigten
sehen Handlungsbedarf in diesem Bereich. Bei den Beschéftigten,
die haufig oder sehr haufig krank zur Arbeit gehen, sind es sogar
62.2%.

SPANNENDE ERKENNTNISSE AUS ANDEREN STUDIEN:

Krank zur Arbeit?
Dr. Johannes Wimmer zum Prasentismus:



https://www.youtube.com/watch?v=OGA4aXPnNbY

Prasentismus
Arztliche Empfehlung

SO WURDE GEFRAGT:

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf die letzten zwdlf
Monate: Ich habe gearbeitet, obwohl mir mein Arzt davon ab-
geraten hat.

Hinfuhrung:

Die Grinde fur Prasentismus sind divers: hohe Arbeitsbelastungen,
der Wunsch, eine zuséatzliche Belastung der Kolleginnen und Kolle-
gen zu vermeiden, oder auch Angst vor Arbeitsplatzverlust (Steinke
et al.,, 2011). Als Konsequenz gehen manche Beschéaftigte selbst
gegen den Rat ihres Arztes zur Arbeit. In einer Studie von Schmidt
und Schrdder (2010) sind es ein Drittel der befragten Beschaftigten.

Allgemeine Ergebnisse:

Krank zur Arbeit zu gehen, ist kein wiinschenswertes Gesundheits-
verhalten. Besonders kritisch ist es, wenn Beschéftigte sogar ge-
gen den Rat des Arztes zur Arbeit gehen. 7.5 % folgen der Emp-
fehlung ihres Arztes oder ihrer Arztin nicht und suchen haufig oder
sehr h&ufig krank den Arbeitsplatz auf. Allerdings héren 68.5% der
insgesamt 10.001 befragten Beschéftigten auf die arztliche Emp-
fehlung und gehen daraufhin nie krank zur Arbeit.

KEY MESSAGE:

7.5% der befragten Beschaftigten gehen entgegen einer arzt-
lichen Empfehlung haufig oder sehr haufig krank zur Arbeit.
Weibliche Beschaftigte arbeiten haufiger gegen den Rat des
Arztes als mannliche Beschaftigte.

GEGEN ARZTLICHEN RAT GEHE ICH NIE ZUR ARBEIT N=6.855

bis 29 Jahre
(n=1.270)

66.3%

30 bis 39 Jahre 40 bis 49 Jahre 50 und alter
(n=1.839) (n=1.512) (n=1.968)

Tipp fiir Organisationen
von Dr. Utz Niklas Walter, IFBG

,In Zukunft sollten die Organisa-

tionen ihren Blick starker auf den

Prasentismus im Homeoffice rich-
ten. Denn viele Beschéftigte neigen
dazu, von zuhause aus zu arbeiten
anstatt sich auszukurieren. Das wie-
derum kann zu einer Verschleppung

von Krankheiten fUhren.*
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Besonderheiten nach Zielgruppen:

Es gibt einen geschlechtsspezifischen Unterschied (X2(2) = 79.68,
p =.000, n =9.401). Weibliche Beschéftigte arbeiten signifikant hau-
figer, obwohl man ihnen von &arztlicher Seite davon abgeraten hat
(selten/manchmal/haufig/sehr haufig: 36.2%), als méannliche Be-
schéftigte (selten/manchmal/h&ufig/sehr haufig: 27.6%).

Weitere Besonderheiten:

Die Analysen zeigen, dass hier ein Zusammenhang mit quantitati-
ven Anforderungen besteht. Eine mogliche Interpretation ware: Je
h&ufiger die befragten Beschéftigten trotz Abraten des Arztes zur
Arbeit gehen, desto hdher sind im Schnitt auch die quantitativen
Anforderungen (r = .23, p = .000, n = 9.886). AuBerdem bewerten
Beschaftigte, die gegen den Rat der Arztin oder des Arztes die Ar-
beit aufsuchen, tendenziell auch den Grad der Entgrenzung héher
(r=.25, p=.000, n = 559).


https://www.linkedin.com/in/dr-utz-niklas-walter-16b1401a6/

Prasentismus

Schwere Krankheitssymptome

SO WURDE GEFRAGT:

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf die letzten zwdlf
Monate: Ich habe trotz schwerer Krankheitssymptome (z. B.
Schmerzen, Schittelfrost, Fieber) gearbeitet.

Hinfuhrung:

Viele Beschéftigte erscheinen trotz Erkéltung oder leichten allergi-
schen Symptomen bei der Arbeit. Jedoch ist Prasentismus selbst
bei ernsthaften, behandlungsbedurftigen Krankheiten wie Arthritis,
Migrane oder Depression verbreitet (Steinke et al., 2011).

Allgemeine Ergebnisse:

33.4% der insgesamt 10.091 befragten Beschéftigten gehen trotz
schwerer Krankheitssymptome zur Arbeit.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Differenziert man nach Geschlecht, zeigen sich signifikante Unter-
schiede (X2(2) = 13.63, p = .001, n = 9480). Weibliche Beschaftig-
te gehen héufiger trotz schwerer Krankheitssymptome zur Arbeit
(36.2%) als méannliche Beschaftigte (27.7%).

Auch lasst sich ein eindeutiger Trend Uber die verschiedenen Al-
terskategorien hinweg beobachten (X2(6) = 16.46, p =.01, n = 9686).
75.0% der Unter-30-J&hrigen gehen nie trotz schwerer Krankheits-
symptome zur Arbeit. Bei den 30- bis 39-Jahrigen sind es 69.7%
und bei den 40- bis 49-Jahrigen 66.3%. Am negativsten ist das Ver-
halten zu bewerten, das die Gruppe 50 Jahre und &lter zeigt: Nur
65.8% von ihnen geht nie trotz schwerer Krankheit zur Arbeit.

ICH GEHE NIE TROTZ SCHWERER KRANKHEITSSYMPTOME ZUR ARBEIT N=6.719
o
66.2%
bis 29 Jahre 30 bis 39 Jahre 40 bis 49 Jahre 50 und alter
(n=1.270) (n=1.839) (n=1.512) (n=1.968)

KEY MESSAGE:

Selbst schwere Krankheitssymptome sind fiir 33.4% der Be-
schaftigten kein Grund, zuhause zu bleiben und sich auszu-
kurieren. Diese Zahl zeigt, wie wichtig Aufklarungsarbeit im
Hinblick auf die negativen Folgen von Prasentismus ist.

Weitere Besonderheiten:

Auch hier besteht ein Zusammenhang mit quantitativen Anfor-
derungen. So gehen hohe quantitative Anforderungen mit h&u-
figerem Arbeiten trotz schwerer Krankheitssymptome einher
(r=.20, p =.000, n = 9.967). Zudem zeigt sich auch ein weiterer,
nachvollziehbarer Zusammenhang mit dem Grad der Entgrenzung
(r=.22, p=.000, n = 566).
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SPANNENDE ERKENNTNISSE AUS ANDEREN STUDIEN:

Die Initiative Gesundheit und Arbeit (iga) beleuchtet in der Verof-
fentlichung ,iga. Fakten 6 — Prasentismus: Verlust von Gesundheit
und Produktivitét” Ausmaf, Motive und Folgen von Présentismus.
Die Studie kénnen Sie sich hier auf der Seite der iga herunterladen.

Weitere Informationen zum Prasentismus und wer
besonders dazu neigt, finden Sie hier:



https://www.iga-info.de/veroeffentlichungen/igafakten/igafakten-6/vdetail/Veroeffentlichung/
https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten/gesundheitsberichterstattung-2031464

Gesundheitszustand
Allgemein

SO WURDE GEFRAGT:
Wie ist Ihr Gesundheitszustand im Allgemeinen?

Hinflihrung:

Die hier angewandte Form der subjektiven Einschéatzung des Ge-
sundheitszustands ist sowohl verbreitet als auch anerkannt (Jylhé,
2009). lhre pradiktive Validitat hinsichtlich verschiedener objektiver
Gesundheitsmerkmale wie Krankheiten, mentaler Gesundheit oder
auch Mortalitat wurde bereits vielfach belegt (Araujo et al., 2018).

Allgemeine Ergebnisse:

Etwa 70% der insgesamt 9.047 befragten Beschéftigten geben an,
einen guten oder sehr guten allgemeinen Gesundheitszustand zu
haben. 26.4% dagegen schéatzen ihren Gesundheitszustand nur als
mittelmaBig ein. Und ein geringer Prozentsatz von 3.5% bewertet
diesen sogar als schlecht oder sehr schlecht.

Besonderheiten nach Zielgruppen:
Die Ergebnisse zeigen, dass sich der allgemeine Gesundheitszu-

stand in Abhangigkeit vom Alter statistisch bedeutsam verandert
(X2(6) = 267.54, p = .000, n = 8.416): 80.7% der Unter-30-Jahrigen

MEIN GESUNDHEITSZUSTAND IM ALLGEMEINEN IST ...

N=9.047

3.5%

schlecht/sehr schlecht
(n=3.141)

mittelméBig
(n=2.386)

gut/sehr gut
(n=6.347)

schatzen ihren Gesundheits-
zustand subjektiv als gut oder
sehr gut ein. In der Kategorie
der 30- bis 39-J&hrigen sind es
76.0%, bei den 40- bis 49-J&hri-
gen 68.6% und in der Gruppe 50
Jahre und é&lter sind es nur noch
60.3%. Ein weiterer signifikanter
Unterschied zeigt sich bei ge-
nauerer Betrachtung des Merk-
mals Fihrungsverantwortung (X2(2) = 17.20, p = .000, n = 5.300).
Insgesamt 3.8% der Beschaftigten ohne Fihrungsverantwortung
berichten von einem schlechten oder sehr schlechten Gesundheits-
zustand. 27.7% bewerten diesen als mittelméBig und 68.5% als gut
oder sehr gut. Im Vergleich dazu bewerten nur 2.4% der Beschéf-
tigten mit FUhrungsverantwortung ihren Gesundheitszustand als
schlecht oder sehr schlecht, 23.1% als mittelméBig und 74.5% als
gut oder sehr gut.

KEY MESSAGE:
Beschéftigte mit

einhergehen.

Weitere Besonderheiten:

Spannend ist hier der positive Zusammenhang des allgemeinen
Gesundheitszustands mit der Fihrungsqualitat, dem Einfluss bei
der Arbeit und der Arbeitszufriedenheit. So geht mit héherem Ein-
fluss bei der Arbeit (r =.213, p = .000, n = 8.302), einer positiveren
Einschéatzung der Fihrungsqualitét (r = .21, p = .000, n = 8.527) so-
wie einer héheren Arbeitszufriedenheit (r = .29, p = .000, n = 8.374)
auch eine positivere Bewertung der subjektiven Gesundheit einher.
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Fuhrungsverantwortung schétzen
subjektiven Gesundheitszustand tendenziell besser ein als
Beschéftigte ohne Fuhrungsverantwortung. Im Rahmen der
psychischen Belastungen sind es vor allem die Fihrungsqua-
litdt, der Einfluss bei der Arbeit und das Ausmaf an Arbeits-
zufriedenheit, die mit einer héheren subjektiven Gesundheit

Auch bei den Teilnahmewi(in-
schen zeigen sich interessante
Zusammenhénge: Je schlechter
der subjektive Gesundheitszu-
stand der befragten Beschéf-
tigten, desto eher besteht der
Wunsch nach Angeboten zu
psychologischer Beratung (X2(2)
= 132.29, p = .000, n = 2.675)
und nach Vortradgen, Workshops
oder Beratung zum Thema Schlaf (X23(2) = 74.44, p = .000, n =
3.516). Ahnlich sieht es in Bezug auf allgemeine, gesundheitsbe-
zogene Vortrdge oder Beratung aus (X2(2) = 15.67, p = .000, n =
1.776). Hier wiinschen sich 51.6% derjenigen mit schlechter oder
sehr schlechter subjektiver Gesundheitseinschatzung entspre-
chende Angebote, wahrend es bei denjenigen mit guter oder sehr
guter Gesundheitseinschatzung nur 35.6% sind.

ihren

SPANNENDE ERKENNTNISSE AUS ANDEREN STUDIEN:

Laut aktuellen représentativen Umfrageergebnissen der TK be-
schreiben 62.0% der 18- bis 39-Jahrigen ihren allgemeinen Ge-
sundheitszustand als gut oder sehr gut.

Weitere Daten und Studien wie
»Entspann dich, Deutschland” finden Sie hier:



https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten/gesundheitsberichterstattung-2031464

Bewegungsverhalten
Korperliche Aktivitat

SO WURDE GEFRAGT:

Die korperliche Aktivitat wurde anhand mehrerer ltems ermit-
telt und bezieht sich auf die Arbeit, die Freizeit und die Fort-
bewegung von Ort zu Ort. Auf diese Weise kann zwischen
moderater und intensiver kérperlicher Aktivitat unterschieden
werden.

Hinflihrung:

Kérperliche Aktivitat wird als jedwede Form kérperlicher Bewegung
definiert, die mit Energieverbrauch verbunden ist (WHO, 2019).
Sie tragt zur Erhaltung und Verbesserung der korperlichen Ge-
sundheit bei, flhrt zu besserer Stimmung und reduziert depressive
Symptome (Biddle et al., 2003). Um die Intensitat der Bewegung
zu bestimmen, wird die MaBeinheit des Metabolischen Aquivalent
(MET) genutzt. Dieses Maf beschreibt den Sauerstoffverbrauch im
Verhéltnis zum Korpergewicht und der Dauer der Bewegung. So
wird der Kalorienverbrauch pro Sporteinheit bestimmt. Dabei wird
zwischen moderater (600-1.200 MET) und intensiver korperlicher
Aktivitat (Uber 1.200 MET) unterschieden. Eine umfangreiche Aus-
wertung von Studien, die im medizinischen Fachmagazin British
Medical Journal verdffentlicht wurde, deutet allerdings darauf hin,
dass ein weit hdheres MET-Maf erreicht werden sollte, um tatséch-
lich positive Gesundheitseffekte durch das Bewegungsverhalten zu
erreichen (BMJ, 2016).

GESAMTSCORE HINSICHTLICH KORPERLICHER AKTIVITAT N=9.768
< 600 MET (unter der WHO-Empfehlung, n=1.484) [l 15.2%
600-1.200 MET (entspricht der WHO-Empfehlung, n=2.025) [l 20.7%

>1.200 MET (zusétzliche Gesundheitseffekte, n=6.259)

I 64.1%

Allgemeine Ergebnisse:

84.8% der insgesamt 9.758 befragten Beschéftigten kommen auf
mindestens 600 bzw. 1200 MET pro Woche und sind damit moderat
oder sogar intensiv kdrperlich aktiv.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Hinsichtlich der kérperlichen Aktivitat zeigen sich geschlechtsspe-
zifische Unterschiede (X3(2) = 14.81, p = .001, n = 9.173). Weibliche
Beschaftigte weisen héhere Anteile in der moderaten Aktivitat auf
(22.3%) als ménnliche (19.4%). Ein intensives Bewegungsverhalten
weisen dagegen ménnliche Beschaftigte in héheren Anteilen auf
(65.8%) als weibliche (62.1%). Zudem zeigt sich auch ein geogra-
phischer Trend (X2(2) = 16.40, p = .000, n = 8.791). In Organisatio-
nen mit Sitz im Westen Deutschlands fallt die kérperliche Aktivitat
tendenziell geringer aus als in Organisationen mit Sitz im Osten der
Republik. Bei Beschaftigten aus Organisationen mit Sitz im Westen
Deutschlands liegen 15.7% der Beschéftigten in der Kategorie von
unter 600 MET und 63.4% in der Kategorie von Uiber 1.200 MET. Bei
Beschéftigten aus Organisationen mit Sitz im Osten Deutschlands
sind es dagegen 12.2% (<600 MET) bzw. 67.6% (>1.200 MET).
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Weitere Besonderheiten:

Ein signifikanter Unterschied ergibt sich in Bezug auf die Teilnah-
mewdlnsche (X?(2) = 17.16, p = .000, n = 3.335): Personen, die sich
intensiv kérperlich betatigen, wiinschen sich eher Ubungen am Ar-
beitsplatz oder bewegte Pausen als die befragten Beschéftigten mit
einem moderaten Bewegungsverhalten.

KEY MESSAGE:

20.7% der insgesamt 9.768 befragten Beschéaftigten bewegen
sich laut WHO-Empfehlung in ausreichendem MaBe. Weitere
64.1% der befragten Beschéaftigten schaffen es sogar, eine in-
tensive korperliche Aktivitat in ihren Alltag zu integrieren, und
erzielen so zusatzlich positive Gesundheitseffekte.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Metabolisches Aquivalent: So berechnen Sie
Ihren Kalorienverbrauch beim Sport:



https://www.tk.de/techniker/gesundheit-und-medizin/behandlungen-und-medizin/diabetes/tk-plus-bei-diabetes-mellitus/metabolisches-aequivalent-2089646

Ernahrungsverhalten
Obst- und Gemuseverzehr

SO WURDE GEFRAGT:

Wenn Sie an einen gewohnlichen Arbeitstag denken: Wie viele
Portionen Obst und/oder Gemiise nehmen Sie (blicherweise
vom Aufstehen bis zum Zubettgehen zu sich?

Hinflihrung:

Eine vollwertige Erndhrung ist die Basis fiir ein gesundes Leben.
Sie reduziert nicht nur das Risiko flr diverse Krankheiten (WHO,
2020), sondern fordert auch die eigene Leistungsfahigkeit und das
Wohlbefinden (Owen et al., 2017). Zu einer vollwertigen Erndhrung
gehort u. a. der Verzehr von reichlich Obst und Gemdse. Die Deut-
sche Gesellschaft fir Erndhrung (DGE) empfiehlt — auf Basis wis-
senschaftlicher Erkenntnisse — den Verzehr von mindestens funf
Portionen Obst und/oder Gemiise pro Tag (DGE, 2017).

Allgemeine Ergebnisse:
Nur 2.3% von insgesamt 10.995 befragten Beschéftigten erreichen

die von der DGE empfohlene Menge von flnf und mehr Portionen
Obst und/oder Gemise pro Tag.

PORTIONEN VON OBST/GEMUSE AM TAG (FRAUEN)  N=4.274

PORTIONEN VON OBST/GEMUSE AM TAG (MANNER) N=5.778

3.3% (n=141)

3-4 Portionen M 5 und mehr Portionen

34.2% (n=1.460)
62.5% (n=2.673)

Il 0-2 Portionen

1.4% (n=82)
17.9% (n=1.037)

80.6% (n=4.659)

Il 0-2 Portionen 3-4 Portionen M 5 und mehr Portionen

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Beim téglichen Verzehr von Obst und/oder Gemiise zeigen sich ge-
schlechtsspezifische Unterschiede (X2(2) = 409.34, p = .000, n =
10.052): Weibliche Beschéftigte essen insgesamt mehr Obst und/
oder Gemise (drei und mehr
Portionen: 37.5%) als mannliche

Beschéftigte (drei und mehr Por- KEY MESSAGE:

Weitere Besonderheiten:

64.6% von insgesamt 2.477 befragten Beschaftigten sehen Hand-
lungsbedarf im Bereich ,Kantine und Verpflegung®. Interessant ist,
dass diejenigen, die geringe Mengen Obst und/oder Gemise ver-
zehren (0-2 Portionen:
64.2%), einen hoéheren
Handlungsbedarf se-

tionen: 19.3%). Dariber hinaus
variiert der Obst- und/oder Ge-
musekonsum auch in Abhéngig-

Gerade einmal 2.3% der Beschaftigten erreichen die Empfehlung der
Deutschen Gesellschaft fir Erndhrung (DGE) hinsichtlich Obst- und
Gemuseverzehr — Frauen eher als Manner. Handlungsbedarf in der
eigenen Organisation im Bereich ,Kantine und Verpflegung“ sehen

hen als Personen, die
finf und mehr Portio-
nen zu sich nehmen

keit der geographischen Lage
der Organisation (X2(2) = 66.92,
p = .000, n = 10.003): Beschaf-
tigte aus Organisationen mit Sitz
im Osten Deutschlands verzehren tendenziell mehr Obst und/oder
Gemuse (drei und mehr Portionen: 34.4%) als Organisationen mit
Sitz im Westen Deutschlands (drei und mehr Portionen: 25.5%).
Daruber hinaus lassen sich Unterschiede auf Organisationsebene
feststellen (X2(4) = 27.03, p = .000, n = 10.008). Beschéftigte in klei-
nen und mittleren Organisationen essen insgesamt weniger Obst
und/oder GemUse als jene, die in GroBBorganisationen arbeiten. Zu-
dem gibt es Unterschiede nach Organisationsform (X2(2) = 94.70,
p = .000, n = 10.008). In Offentlichen Einrichtungen verzehren die
befragten Beschaftigten mehr Obst- und/oder Gemise (drei und
mehr Portionen: 35.9%) als in Wirtschaftsunternehmen (drei und
mehr Portionen: 25.7%).

64.6% der Beschattigten.
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(47.7%) (X3(2) = 7.37, p
= .025, n = 2.364). Da-
riber hinaus &uBern
48.5% von insgesamt
6.344 befragten Beschaftigten den Wunsch, an Angeboten im Be-
reich Erndhrungsberatung teilzunehmen.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Vollwertig essen und trinken
nach den 10 Regeln der DGE:



https://www.dge.de/ernaehrungspraxis/vollwertige-ernaehrung/10-regeln-der-dge/

Ernahrungsverhalten
FlUssigkeitsaufnahme

SO WURDE GEFRAGT:

Wenn Sie an einen gewdhnlichen Arbeitstag denken: Wie viel
trinken Sie Ublicherweise vom Aufstehen bis zum Zubettge-
hen? Ausgenommen sind alkoholische Getrénke.

Hinflihrung:

Der menschliche Kérper verliert taglich Wasser Uber die Nieren
und die Haut. Damit der Organismus leistungsfahig bleibt, muss
diese verlorene Flissigkeit wieder Uber die Nahrung und das Trin-
ken zugefiihrt werden (F6ller, 2021). Deshalb empfiehlt die Deut-
sche Gesellschaft fur Erndhrung (DGE), taglich mindestens 1.5 Li-
ter zu trinken (DGE, 2017). Wird diese Menge unterschritten, kann
es zu Konzentrations- sowie Kreislaufproblemen und Mudigkeit
kommen. Weitere Informationen dazu auch in der TK-Trinkstudie:
»1rink Was(ser), Deutschland!“

Allgemeine Ergebnisse:

Fast zwei Drittel von insgesamt 10.866 befragten Beschaftigten
kommen auf die empfohlene Trinkmenge von 1.5 Liter pro Tag
(61.3%). Dies bedeutet aber auch, dass fast 40% der Beschaftigten
zu wenig trinken.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Bei der Flussigkeitsaufnahme existieren Unterschiede zwischen
den Geschlechtern (X?(1) = 133.785, p = .000, n = 9.947). Mann-
liche Beschéftigte geben haufiger an, 1.5 Liter pro Tag zu trinken
(66.5%) als weibliche Beschéftigte (55.0%). Damit Uberschreitet
beinahe jede Zweite die 1.5-Liter-Schwelle nicht. Betrachtet man
verschiedene Altersgruppen innerhalb der Stichprobe, erkennt man
statistische Unterschiede (X?3(3) = 36.352, p = .000, n = 10.156)
mit einem klaren Trend: Je &lter die Gruppe, desto seltener wird
die 1.5-Liter-Schwelle Uberschritten. Mit Abstand am haufigsten

KEY MESSAGE:

Fast 40% der befragten Beschéftigten erreichen die von der
Deutschen Gesellschaft fir Erndhrung (DGE) empfohlene
Trinkmenge von 1.5 Liter pro Tag nicht. Insbesondere weibliche
Beschéftigte sollten stérker fiir die Bedeutung einer ausrei-
chenden Flissigkeitsaufnahme sensibilisiert werden.

Dr. Jens Baas, TK

,Schon ein geringer Flussigkeits-
verlust schrankt die geistige und
korperliche Leistungsfahigkeit ein
und verringert die Konzentration und
Reaktionsfahigkeit.”

20

TRINKMENGE VON MEHR ALS 1,5 LITER PRO TAG N=6.666

bis 29 Jahre (n=1.170
30 bis 39 Jahre (n=1.718
40 bis 49 Jahre (n=1.482
50 und &lter (n=1.904

I 67.1%
I 62.9%
I 60.8%

)
)
)
) N 58.7%

erreichen die Beschéftigten unter 30 Jahre die taglichen 1.5 Liter
(67.1%). Damit heben sie sich statistisch signifikant von den ande-
ren Gruppen ab. Der gréBte Unterschied besteht zu der Gruppe 50
und élter, in welcher nur 58.7% der befragten Beschéftigtenmehr als
1.5 Liter am Tag trinken. Des Weiteren ergeben sich Unterschiede
je nach Organisationsform (X2(1) = 30.167, p = .000, n = 10.866).
Beschéftigte aus Wirtschaftsunternehmen (62.4% Uber 1.5 Liter)
sind ,durstiger” als Beschéftigte Offentlicher Einrichtungen (55.3%
Uber 1.5 Liter). Bei genauerer Betrachtung der OrganisationsgréBe
zeigt sich: Beschaftigte aus kleinen und mittleren Organisationen
trinken im Schnitt mehr (63.2% Uber 1.5 Liter) als Beschaftigte aus
GroBorganisationen (59.5% Uber 1.5 Liter). Zuletzt zeigen sich geo-
graphische Unterschiede (X?(1) = 5.265,p = .000, n = 9.876). Die
Beschéftigten aus Organisationen mit Sitz im Osten Deutschlands
trinken tendenziell weniger (59.7% Uber 1.5 Liter) als die Beschéf-
tigten aus Organisationen mit Sitz im Westen der Republik (62.5%
Uber 1.5 Liter).

Weitere Besonderheiten:

Insgesamt 48.5% der befragten Beschéftigten sehen einen Hand-
lungsbedarf im Bereich der Erndhrungsberatung. Dabei ergeben
sich statistisch bedeutsame Unterschiede in Abhéngigkeit davon,
wie viel getrunken wird (X3(1) = 7.00, p = .008, n = 6.241): 50.7%
der Personen, die weniger als 1.5 Liter am Tag trinken, sehen hier
Handlungsbedarf, wohingegen es bei Personen, die mehr als 1.5
Liter trinken nur 47.3% sind.



Schlafverhalten
Schlafscore

SO WURDE GEFRAGT:

Der Schlafscore lasst sich anhand der Antworten auf zehn
schlafbezogene ltems errechnen und mittels eines Scores von
0-40 darstellen. Beispielhafte Items sind ,Wie viele Minuten
brauchen Sie Ublicherweise, um einzuschlafen?” oder ,Wie
viele Stunden glauben Sie, durchschnittlich nachts zu schla-
fen?<

Hinflihrung:

Wahrend des Schlafes regeneriert das Gehirn und der Kérper kann
ruhen (Becker-Carus, 2020). Die durchschnittliche Schlafdauer
eines Erwachsenen betragt circa 7-8 Stunden, wobei individuelle
Abweichungen durchaus vorkommen kénnen und nicht direkt als
»abnormal“ einzustufen sind (Stuck, 2009). Starke, dauerhafte Ab-
weichungen vom eigenen Biorhythmus kénnen allerdings zu Beein-
trachtigungen der Leistungsfahigkeit und Gesundheit fihren (Grau-
mann, Walter & Krapf, 2019).

Allgemeine Ergebnisse:

Der Anteil der insgesamt 10.163 befragten Beschéftigten mit aus-
gepragten Schlafstdrungen betragt nur 1.7%. Allerdings hat mehr
als ein Viertel der Befragten ein auffalliges Schlafverhalten, woraus
letztlich Schlafstérungen resultieren kénnen. Der groBte Teil der
Befragten (70.7%) weist ein unauffélliges Schlafverhalten auf.

KEY MESSAGE:
29.3% der befragten Beschéftigten haben ein auffalliges
Schlafverhalten oder sogar ausgepragte Schlafstérungen. Zu-
dem lasst sich feststellen, dass der Schlafscore mit dem all-
gemeinen Gesundheitszustand und der Arbeitszufriedenheit
zusammenhangt.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Zwischen den weiblichen und ménnlichen Beschéftigten zeichnen
sich leichte Unterschiede beim Schlafscore ab (X2(2) = 58.84, p =
.000, n = 9.276). Die weiblichen Beschéaftigten haben haufiger ein
auffalliges Schlafverhalten (31.6%) als die ménnlichen Beschéaftig-
ten (25.0%). Vergleicht man die Altersgruppen untereinander, nimmt
mit dem Alter das unaufféllige Schlafverhalten ab (X2(6) = 35.84, p =
.000, n = 9.489). Wahrend bei den Unter-30-Jahrigen 74.8% einen
unauffalligen Score erzielen, erreichen dies bei den 30- bis 39-Jah-
rigen nur 70.9% und bei den 40- bis 49-J&hrigen 71.0%. Aus der
Gruppe 50 und alter haben sogar nur 67.4% der befragten Beschaf-
tigten einen unauffélligen Schlafscore. AuBerdem ergeben sich bei
genauerer Betrachtung des Merkmals Fuhrungsverantwortung Un-
terschiede (X2(2) = 15.08, p = .000, n = 6.038). Beschaftigte mit Fiih-
rungsverantwortung erreichen tendenziell bessere Schlafscores
(unaufféllig: 74.0%) als Beschaftigte ohne Flhrungsverantwortung
(unauffallig: 69.0%).

Weitere Besonderheiten:

Die weiteren Analysen zeigen einen negativen Zusammenhang des
Schlafscores mit dem allgemeinen Gesundheitszustand. Eine mdg-
liche Interpretation wére: Je héher, also auffélliger, die Auspragung

des Schlafscores, desto niedriger ist tendenziell der allgemeine
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SCHLAFVERHALTEN UND SCHLAFSTORUNGEN N=10.163

1.7% (n=176)
27,6% (n=2.802) -

[y

70.7% (n=7.184)

B ausgepragt aufféallig B unauffallig

Gesundheitszustand (r = -.31, p = .000, n = 8.286). Ebenso hangt
der Schlafscore negativ mit der Arbeitszufriedenheit zusammen:
Ein hoéherer Schlafscore geht tendenziell mit einer geringeren Ar-
beitszufriedenheit einher (r = -.22, p = .000, n = 9.788). Analysiert
man die Teilnahmewunsche, zeigen sich interessante Details: Je
schlechter der Schlaf, desto héher der Teilnahmewunsch an Ange-
boten in den Bereichen Stressmanagement und Resilienztraining
(X2(2) = 120.02, p = .000, n = 5.764) sowie Schlaf (X2(2) = 485.92,
p =.000, n = 3.671).

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Schlaf und Erholung als wichtiges Handlungsfeld
im BGM - hier finden Sie Best-Practice-Beispie-
le aus Organisationen, die sich gemeinsam mit
dem IFBG fir die Erholung Ihrer Beschéaftigten

einsetzen:



https://www.ifbg.eu/massnahmen/schlaf-und-erholung/best-practice/
https://www.ifbg.eu/massnahmen/schlaf-und-erholung/best-practice/

Schlafverhalten
Durchschlafen

SO WURDE GEFRAGT:

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf |hr Schlafverhalten
in den letzten vier Wochen, bitte setzen Sie bei der zutreffen-
den Antwort ein Kreuz: Ich kann nicht durchschlafen.

Hinflihrung:

Nachts durchlauft der Mensch verschiedene Schlafphasen, zu de-
nen auch der Tiefschlaf zahlt (Becker-Carus, 2020). Diese Phase
ist fur die korperliche Regeneration besonders wichtig. Wird der
Schlaf nachts haufig unterbrochen, fihrt dies im anschlieBenden
Tagesverlauf zu Erschépfung (Graumann, Walter & Krapf, 2019).
Auf Dauer flhrt nicht-erholsamer Schlaf zu kérperlichen und seeli-
schen Problemen (Pohl, 2015).

Allgemeine Ergebnisse:

Von den insgesamt 10.802 befragten Beschéftigten geben 59.5%
an, mindestens manchmal Durchschlafprobleme zu haben. Nur
12.0% geben an, in den 30 Tagen vor der Befragung mindestens
manchmal, nie Durchschlafprobleme gehabt zu haben.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Betrachtet man die Verteilung Uber die Altersgruppen hinweg, er-
kennt man eindeutige Differenzen (X2(12) = 258.37, p = .000, n =
10.095). Der Anteil derjenigen, die nie Durchschlafprobleme haben,
sinkt mit zunehmendem Alter von 18.2% bei den Unter-30-Jahrigen,
Uber 12.4% bei den 30- bis 39-Jahrigen und 11.7% in der Gruppe
der 40- bis 49-Jahrigen auf 8.5% bei den Uber-50-Jahrigen.

Auch im Vergleich der Geschlechter finden sich Unterschiede, al-
lerdings sind diese weniger ausgepragt (X2(4) = 95.38, p =.000, n

ICH HABE NIE DURCHSCHLAFPROBLEME N=1.296
bis 29 Jahre (n=320) [N 18.2%
30 bis 39 Jahre (n=336) [ 12.4%
40 bis 49 Jahre (n=283) Bl 11.7%
50 und alter (n=271) B 85%

Tipp fiir Organisationen
von Dr. Utz Niklas Walter, IFBG

,Die Weiterbildung von Fuhrungs-
kraften, Sozialberatern oder Be-
schéftigten zu unternehmsinternen
Schlafmentoren ist ein vielverspre-
chender Ansatz zur Unterstutzung
der Belegschaft.”

KEY MESSAGE:

Mit zunehmendem Alter haben Beschaftigte immer haufiger
mit Durchschlafproblemen zu ké&mpfen. Nur 12.0% der be-
fragten Beschaftigten geben an, nie Durchschlafprobleme zu
haben.
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= 9.866). Weibliche Beschéftigte geben eher an, ,immer” Durch-
schlafprobleme zu haben (11.9%) als maénnliche Beschéftigte
(7.0%). Diese geben dementsprechend eher an, ,nie“ oder ,selten”
Durchschlafprobleme zu haben (43.8%) im Vergleich zu den weibli-
chen Kolleginnen (36.9%).

Weitere Besonderheiten:

Auch beim Thema Durchschlafen zeigt sich ein interessanter Zu-
sammenhang: GrdBere Durchschlafprobleme h&ngen mit einem
schlechteren allgemeinen Gesundheitszustand zusammen (r =
-.22, p = .000, n = 8.819). Im Ubrigen berichten neun von zehn be-
fragten Beschéaftigten (N=10.711), dass sie nie zu Schlafmitteln grei-
fen (90.3%). Die Ubrigen Beschéftigten haben diese bereits genutzt.
Der Anteil derjenigen, die meistens oder immer Schlafmittel bendti-
gen, liegt jedoch nur bei 1.4%. Dieses Item zum Schlafmittelkonsum
kam in den Beschéftigtenbefragungen ebenfalls zum Einsatz. Auf
eine detailliertere Ergebnisdarstellung wird in diesem Studienband
aber verzichtet.


https://www.linkedin.com/search/results/all/?keywords=dr.%20utz%20niklas%20walter&origin=RICH_QUERY_SUGGESTION&position=0&searchId=a3376110-33f4-49f7-bc9f-664398b9a729&sid=nmU

Schiafverhalten
Schlafpausen

SO WURDE GEFRAGT:

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Ihr Schlafverhalten
in den letzten vier Wochen. Bitte setzen Sie bei der zutreffen-
den Antwort ein Kreuz: Ich verspire an einem normalen Ar-
beitstag das Bedurfnis nach einem kurzen Mittagsschlaf.

Hinflihrung:

Der Mittagsschlaf ist heute noch in vielen Organisationen verpont.
Dabei kann ein 15-minltiger Power-Nap zu unmittelbaren Leis-
tungssteigerungen fihren, die bis zu drei Stunden anhalten (Grau-
mann, Walter & Krapf, 2019). Wer am friihen Nachmittag also miide
und unproduktiv ist, kann sich durch eine kurze Schlafpause revi-
talisieren.

Allgemeine Ergebnisse:

Der Anteil der insgesamt 10.790 befragten Beschaftigten, der an-
gibt, mindestens manchmal das Bedurfnis nach einem Mittags-
schlaf zu versplren, liegt bei 58.2%. Nie einen Mittagsschlaf ma-
chen zu wollen, geben nur 15.5% der Befragten an.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Uber die Altersgruppen hinweg ergeben sich signifikante Unter-
schiede (X3(12) = 141.02, p = .000, n = 10.090). Der Anteil derer,
die mindestens manchmal das Bedurfnis nach einem Mittagsschlaf
haben, sinkt mit zunehmendem Alter. Wahrend die Beschaftigten
bis 29 Jahre noch zu 65.9% mindestens manchmal einen Mittags-
schlaf machen wollen, verringert sich dieser Anteil bei den 30- bis
39-Jéhrigen auf 59.9%, bei den 40- bis 49-Jahrigen auf 56.5% und
bei den Beschéftigten mit 50 Jahren und alter auf 54.9%. Vergleicht
man Beschéftigte mit und ohne Fuhrungsverantwortung, ergeben
sich ebenfalls statistisch bedeutsame Unterschiede (X2(2) = 39.93,
p =.000, n = 6.262). Beschaftigte ohne Flhrungsverantwortung ge

ICH VERSPURE MINDESTENS MANCHMAL AN EINEM NORMALEN

ARBEITSTAG DAS BEDURFNIS NACH EINEM MITTAGSSCHLAF

N=10.790

bis 29 Jahre (n=1.627) | 65.9%
30 bis 39 Jahre (n=2.627) | 59.9%
40 bis 49 Jahre (n=1.369) | 56.5%

50 und alter (n=1.751) B 54.9%

ben haufiger an, meistens oder immer an einem normalen Arbeits-
tag das Bedirfnis nach einem kurzen Mittagsschlaf zu verspiren
(25.0%), als Personen mit Fiihrungsverantwortung (17.5%). Dar(-
ber hinaus variiert das Bedirfnis nach einem Mittagsschlaf auch
in Abhéngigkeit von der Lage der Organisation (X3(4) = 99.34, p =
.000, n = 9.800). Im Ost-West-Vergleich fallt auf, dass die Befrag-
ten aus Organisationen mit Sitz im Osten Deutschlands haufiger
das Bedirfnis nach einem Mittagsschlaf verspiiren (67.4% geben
an, ,mindestens manchmal®) als Beschaftigte aus Organisationen
mit Sitz im Westen Deutschlands (56.6% geben an, ,mindestens
manchmal®).

Weitere Besonderheiten:

Ein erhdhtes Bedurfnis nach einem Mittagsschlaf geht mit einem
verstérkten Teilnahmewunsch fur folgende Angebote einher: Ent-
spannungstechniken (X?(2) = 89.06, p =.000, n = 6.267), Stressma-
nagement und Resilienztraining (X?(2) = 93.99, p = .000, n = 6.202)
sowie Vortrage, Workshops oder Beratung zum Thema Schlaf
(X?(2) = 98.00, p =.000, n = 4.017).
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KEY MESSAGE:

Besonders Beschéftigte, die jinger als 30 Jahre alt sind, ver-
spuren das Bedurfnis, eine Schlafpause am Nachmittag in den
Arbeitsalltag zu integrieren. 65.9% dieser Altersgruppe geben
an, zumindest manchmal einen Power-Nap einlegen zu wollen.
Interessant ist zudem, dass es bei diesem Thema regionale
Unterschiede gibt.

SPANNENDE ERKENTNNISE AUS ANDEREN STUDIEN:

Wie schlafen die Deutschen? Warum schlafen sie schlecht? Was hilft
besser zu schlafen? Diesen und weiteren Fragen ging die TK in der
Studie ,Schlaf gut, Deutschland” im Jahr 2017 auf den Grund.

Hierzu wurde durch das Meinungsforschungsinstitut Forsa ein re-
prasentativer Querschnitt der Erwachsenen in Deutschland zu ihrem
Schlafverhalten gebildet.

Den Studienband ,Schlaf gut, Deutschland” finden
Sie hier:



https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten/gesundheitsberichterstattung/studie-schlaf-gut-deutschland-2033558

Arbeitsorganisation

Quantitative Anforderungen

Unterstitzung bei der Arbeit
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Quantitative Anforderungen

Schnelles Arbeiten

SO WURDE GEFRAGT:
Mussen Sie sehr schnell arbeiten?

Hinflihrung:

Quantitative Anforderungen entstehen primar durch duBere Um-
stande (Stab, et al., 2016). Einer der bedeutendsten Einflussfakto-
ren ist hierbei die Digitalisierung. Bedingt durch die Digitalisierung
beschleunigen sich die Markte und erfordern von den Organisatio-
nen — und damit letztendlich von ihren Beschéftigten — eine perma-
nente Weiterentwicklung und hohe Innovationsféhigkeit (Becker et
al., 2014).

Allgemeine Ergebnisse:

42.7% der insgesamt 11.000 befragten Beschéaftigten geben an, oft
oder immer sehr schnell arbeiten zu mussen. Bei weiteren 41.5% ist
dies manchmal der Fall. Nur 15.9% der Beschéftigten missen nie,
fast nie oder selten sehr schnell arbeiten.

KEY MESSAGE:

15.9% der befragten Beschaftigten geben an, nie, fast

nie oder sehr selten schnell arbeiten zu missen. Die Ubrigen
Beschéaftigten missen zumindest manchmal schnell arbeiten.
Der Wunsch, an Stressmanagement- und Resilienztrainings
teilzunehmen, ist bei den Beschéaitigten durchaus ausgepragt.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Hier scheinen &ltere Beschéftigte starker betroffen zu sein als jun-
gere (X2(6) = 174.05, p = .000, n = 10.318). Etwa ein Viertel der
befragten Beschaftigten bis 29 Jahre (25.4%) gibt an, nie, fast nie
oder selten sehr schnell arbeiten zu missen. Im Gegensatz dazu
sind es in den restlichen Alterskategorien mindestens 10 Prozent-
punkte weniger. Beispielsweise ordnen sich von den Beschéftigten
im Alter von 50 Jahren und &lter nur 14.8% dieser Kategorie zu.
Dementsprechend geben die &lteren Beschéftigten haufiger an, im-
mer oder oft schnell arbeiten zu missen. Spitzenreiter sind hier mit
47.6% die 40- bis 49-Jahrigen, das Schlusslicht bilden die jlingeren
Beschéftigten bis 29 Jahre mit 33.6%. Ein weiterer signifikanter Un-
terschied zeigt sich bei genauerer Betrachtung des Merkmals Fiih-
rungsverantwortung (X2(2) = 78.92, p = .000, n = 6.337). 54.0% der
Beschéftigten mit Flhrungsverantwortung geben an, immer oder oft
schnell arbeiten zu missen. Bei den Beschéftigten ohne Filhrungs-
verantwortung sind es dagegen nur 41.0%.
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ICH MUSS IMMER/OFT SCHNELL ARBEITEN

41.0% (n=2.034)

54.0% (n=740)

MA ohne Fiihrungsverantwortung B MA mit Fihrungsverantwortung

(n=4.967) (n=1.370)

Weitere Besonderheiten:

Es zeigen sich folgende statistisch signifikante Zusammenhénge:
Beschéftigte, die weniger Einfluss auf die Menge ihrer Arbeit ha-
ben, geben haufiger an, schnell arbeiten zu missen (r = -.25, p =
.000, n = 10.362). Darliber hinaus geben Beschaftigte, die schnell
arbeiten mussen, eher an, berufliche Dinge auch auBBerhalb der Ar-
beitszeit zu erledigen (r = .20, p = .000, n = 585). Der Wunsch, an
Stressmanagement- und Resilienztrainings teilzunehmen, ist bei
Beschéftigten mit hohen quantitativen Anforderungen besonders
ausgepragt. 63.0% derjenigen, die oft oder immer schnell arbeiten
mussen, wiinschen sich solche Angebote.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

So kdnnen Sie lhren Arbeitstag entspannter
gestalten — Tipps fir ein gutes Zeitmanagement:



https://www.tk.de/techniker/magazin/life-balance/balance-im-job/stress-vermeiden-zeitmanagement-in-beruf-und-studium-2007194

Quantitative Anforderungen

Zeitdruck

SO WURDE GEFRAGT:
Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht genligend Zeit haben, alle
Ihre Aufgaben zu erledigen?

Hinflihrung:

Kénnen Beschéftigte ihre Arbeitsaufgaben aufgrund der Menge
nicht oder nur unter hohem Zeitdruck bearbeiten, so wird dies als
~work overload“ bezeichnet. Auf der individuellen Ebene flihrt diese
Uberlastung oftmals zu Stress, geringem psychischen Wohlbefin-
den oder auch Burnout (Stab et al., 2016).

Allgemeine Ergebnisse:

Knapp 40.0% der insgesamt 10.995 befragten Beschéftigten geben
an, oft oder sogar immer zu wenig Zeit zu haben, um alle Aufgaben
bei der Arbeit zu erledigen. Ungeféhr ein Drittel hat manchmal und
ein weiteres Drittel nie, fast nie oder zumindest selten zu wenig Zeit
fur das Erledigen der Aufgaben.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Betrachtet man bei dieser Frage die Alterskategorien genauer, dann
fallt ein signifikanter Unterschied auf (X2(6) = 257.44, p = .000, n =
10.315). 45.3% der 40- bis 49-Jahrigen geben an, oft oder immer
zu wenig Zeit zu haben, um alle Aufgaben zu erledigen. Bei den
Bis-29-Jahrigen sind es nur 27.1%. Auch zeigt sich, dass Perso-
nen mit Fhrungsverantwortung dies bezlglich starker belastet sind
(X2(2) = 207.05, p = .000, n = 6.344). 56.2% der Flhrungskrafte
geben an, oft oder immer zu wenig Zeit fir ihre Aufgaben zu haben.
Bei Personen ohne Flhrungsverantwortung sind es 35.7%. Zwi-
schen diesen beiden Teilergebnissen kénnte ein Zusammenhang
bestehen. Da altere Beschéftigte tendenziell haufiger Fihrungsver-
antwortung tragen als ihre jingeren Kolleginnen und Kollegen (Sta-
tistisches Bundesamt, 2021), kénnte dies ein Erklarungsansatz flr
die prozentuale Verteilung in beiden Kopfgruppen sein.

KEY MESSAGE:

Vor allem Beschaftigte mit Fihrungsverantwortung empfinden
ihre quantitativen Anforderungen bei der Arbeit als belastend.
Uber die Halfte (56.2%) dieser Gruppe gibt an, meistens nicht
genligend Zeit zur Erledigung aller Aufgaben zu haben.

Weitere Besonderheiten:

Es zeigt sich ein Zusammenhang zwischen quantitativen Anforde-
rungen und Entgrenzung. Dies kann darauf hindeuten, dass je hau-
figer Beschaéftigte nicht genligend Zeit haben, alle ihre Aufgaben
zu erledigen, desto eher erledigen sie diese auch auBerhalb der
Arbeitszeit (r = .36, p = .000, n = 584). Damit ginge auch eine ge-
ringere Arbeitszufriedenheit einher (r = -.22, p = .000, n = 10.396).
AuBerdem zeigt sich, dass Beschéftigte, die nicht genugend Zeit
haben, alle ihre Aufgaben zu erledigen, auch den Einfluss auf die
Menge der ibertragenen Arbeit (r = -.23, p =.000, n = 10.366) sowie
die Unterstiitzung durch andere Teammitglieder (r = -.21, p = .000,
n = 10.360) und die Flhrungsqualitét (r = -.23, p = .000, n = 10.460)
signifikant niedriger bewerten.
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ICH HABE OFT/IMMER NICHT GENUG ZEIT N=4.339
bis 29 Jahre (n=483) B 271%
30 bis 39 Jahre (n=1.128) | 40.8%
40 bis 49 Jahre (n=1.120) [ 45.3%
50 und é&lter (n=1.338) N 40.6%

Dr. Utz Niklas Walter, IFBG

»2Auch die Unternehmensverantwort-
lichen sehen die Arbeitsmenge als
eine der groBten Herausforderungen
der modernen Arbeitswelt an. Das
hat die whatsnext-Studie 2017 ge-
zeigt, die wir im Jahr 2022 erneut mit
der TK durchfuhren werden.”



https://www.linkedin.com/in/dr-utz-niklas-walter-16b1401a6/
https://www.ifbg.eu/analysen/studien/whatsnext-studie/

Quantitative Anforderungen

Uberstunden

SO WURDE GEFRAGT:
Mussen Sie Uberstunden machen?

Hinflihrung:

Laut Angaben des statistischen Bundesamtes arbeiteten Vollzeiter-
werbstétige im Jahr 2019 durchschnittlich 41 Stunden pro Woche.
Etwa 10.0% der Vollzeiterwerbstétigen arbeiteten dabei mehr als
48 Stunden pro Woche — héaufig Personen in Fiuhrungspositionen
(Statistisches Bundesamt, 2019). Die Bedeutung des Themas
Uberstunden wird anhand dieser Zahlen deutlich, zumal zu viele
Arbeitsstunden fur Beschéaftigte eine Belastung darstellen kénnen.

Allgemeine Ergebnisse:

Beim Leisten von Uberstunden wird eine groBe Heterogenitét in-
nerhalb der Stichprobe (N=10.976) deutlich. Sowohl die Antwortop-
tionen nie, fast nie und selten werden von etwa einem Drittel der
Beschéftigten gewéhlt als auch die Optionen oft und immer. Die
Antwort manchmal wurde mit 38.5% am h&ufigsten gegeben.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Von Uberstunden scheinen éltere Beschéftigte haufiger betroffen
zu sein als jlingere (X?(6) = 166.54, p = .000, n = 10.297). In der
Antwortkategorie oft oder immer weist die Altersgruppe der 40- bis
49-Jahrigen mit 36.5% den hochsten Anteil auf. Die Optionen nie,
fast nie und selten haben die Bis-29-Jé&hrigen mit 41.3% am haufigs-
ten angegeben. Zuséatzlich zeigen sich Unterschiede hinsichtlich
des Merkmals Fuhrungsverantwortung (X?(2) = 373.31, p =.000, n
= 6.331). 52.4% der Personen mit Flihrungsverantwortung machen
oft oder immer Uberstunden, wéhrend es bei Personen ohne Fiih-
rungsverantwortung nur 25.9% sind. Dartiber hinaus unterscheidet
sich die Haufigkeit der Uberstunden auch nach Organisationsform

ICH MUSS OFT/IMMER UBERSTUNDEN MACHEN

B N=1.371
N=4.960

MA mit Fihrungsverantwortung
(n=719)

MA ohne Fuhrungsverantwortung
(n=1.286)

(X2(2) = 26.90, p = .000, n = 10.967). In Offentlichen Einrichtungen
werden seltener Uberstunden gemacht als in Wirtschaftsunterneh-
men. 35.2% der Beschéftigten in Offentlichen Einrichtungen ma-
chen nie, fast nie oder selten Uberstunden. In Wirtschaftsunterneh-
men sind es nur 28.8%.

Weitere Besonderheiten:

Das Leisten von Uberstunden scheint insbesondere mit den The-
men Entgrenzung und Présentismus zusammenzuhéngen. Eine
magliche Interpretation ware, dass je mehr Uberstunden geleistet
werden, desto ausgeprégter auch die Entgrenzungsproblematik
von der Arbeit ist (r = .32, p = .000, n = 583) bzw. desto eher wird
auch trotz Krankheit gearbeitet (r = .20, p = .000, n = 10.155). AuBer-
dem sehen 82.4% von den befragten Beschéftigten, die angeben
oft oder immer Uberstunden machen zu miissen, einen konkreten
Handlungsbedarf in diesem Bereich.

KEY MESSAGE:

52.4% der Personen mit Filhrungsverantwortung machen oft
oder immer Uberstunden, wéhrend es bei Personen ohne Fiih-
rungsverantwortung nur 25.9% sind. Die Beschéftigten, die
haufig Uberstunden machen miissen, neigen auch eher dazu,
krank zur Arbeit zu gehen und auBerhalb der Arbeitszeit Auf-
gaben zu erledigen.
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SPANNENDE ERKENNTNISSE AUS ANDEREN STUDIEN:

Die Erkenntnis, dass fast die Hélfte der Beschéaftigten zu wenig Zeit
hat, ihre Arbeit zu erledigen, bestétigt auch die Erwerbstatigenbe-
fragung der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAUA). Darin wurde 2018 in einer Wiederholungsbefragung fest-
gestellt, dass die empfundene Belastung durch Termin- und Leis-
tungsdruck in den vergangenen 15 Jahren deutlich zugenommen
hat.

Die gesamte Studie ist hier nachzulesen:



https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2417-2.html

Unterstlitzung bei der Arbeit

Offenes Ohr

SO WURDE GEFRAGT:
Wie oft sind lhre Kolleginnen und Kollegen bei Bedarf bereit,
sich Ihre Arbeitsprobleme anzuhéren.

Hinflihrung:

Eine gute, freundschaftliche Beziehung zu den Kolleginnen und
Kollegen, steigert die Arbeitszufriedenheit und die Produktivitat in
Teams (Berman et al., 2002). Ein &hnlicher Effekt existiert auch,
wenn die Beziehungen ,nur“ kollegialer Art sind. So wurde eine
umso hdéhere Arbeitsleistung bei Angestellten beobachtet, je mehr
Kolleginnen und Kollegen ihnen mit Ratschldgen zur Seite standen
(Sparrowe et al., 2001).

Allgemeine Ergebnisse:

92.4% der insgesamt 10.280 befragten Beschéftigten geben an,
dass ihre Kolleginnen und Kollegen zumindest manchmal bereit
sind, sich ihre Arbeitsprobleme anzuhéren. Und 36.2% der Be-
schaftigten sagen, dass sie die eigenen Arbeitsprobleme sogar im-
mer mit ihren Kolleginnen und Kollegen teilen kénnen.

MEINE KOLLEGEN SIND IMMER BEREIT,

SICH MEINE ARBEITSPROBLEME ANZUHOREN n=3.754

bis 29 Jahre (n=847 D 49.7%

)
30 bis 39 Jahre (n=1.052) N 39.3%
40 bis 49 Jahre (n=786) I 33.0%
50 und alter (n=918) I 28.6%

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Die Analysen nach Kopfgruppen zeigen einen Trend in den Al-
terskategorien (X2(12) = 371.40, p = .000, n = 9.973). Mit zuneh-
mendem Alter berichten die befragten Beschéftigten von einer
geringeren Zuhorbereitschaft der Kolleginnen und Kollegen bei
Arbeitsproblemen. Wé&hrend 49.7% der Bis-29-Jéhrigen sagen,
dass sie immer ein offenes Ohr bei Kolleginnen und Kollegen fin-
den, berichten dies nur 28.6% der Uber-50-Jahrigen. In der Literatur
findet man &hnliche Befunde fir verringerte Altruismuserfahrungen
mit ansteigendem Alter (Burnstein et al., 1994). Ein weiterer signi-
fikanter Unterschied zeigt sich bei der Betrachtung des Merkmals
Fuhrungsverantwortung (X2(4) = 21.82, p = .000, n = 6.247). So
berichten 38.0% der Beschaftigten ohne Filihrungsverantwortung,
dass Kolleginnen und Kollegen bei Bedarf immer bereit sind, sich
ihre Arbeitsprobleme anzuhéren. Von den Beschéftigten mit Fuh-
rungsverantwortung sagen dies nur 31.7%.

KEY MESSAGE:

Der GroBteil der Beschéattigten kann sich bei Arbeitsproblemen
meistens auf ein offenes Ohr im Kollegenkreis verlassen — mit
zunehmendem Alter berichten die befragten Beschéftigten al-
lerdings von einer geringeren Zuhoérbereitschaft der Kollegin-
nen und Kollegen.
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Weitere Besonderheiten:

Die Unterstitzung im Team und das Geflhl, Teil einer Gemein-
schaft zu sein, hdngen eng zusammen. Die Analysen zeigen, dass
Befragte, die angeben, dass Kolleginnen und Kollegen bereit sind,
sich Arbeitsprobleme anderer Personen anzuhéren, auch die Zu-
sammenarbeit (r = .44, p =.000, n = 10.240) und die Atmosphére im
Team positiver bewerten (r = .44., p = .000, n = 10.254) und zudem
zufriedener mit ihrer Arbeit sind (r = .27, p =.000, n = 10.291).

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Wie soziale Unterstiitzung die Gesundheit im
Betrieb starkt? Die .Initiative neue Qualitat der
Arbeit” des Bundesministeriums fir Arbeit und

Soziales erklart es:



https://inqa.de/DE/wissen/fuehrung/mitarbeitermotivation/soziale-unterstuetzung.html
https://inqa.de/DE/wissen/fuehrung/mitarbeitermotivation/soziale-unterstuetzung.html

Unterstlitzung bei der Arbeit

Durch Kolleginnen und Kollegen

SO WURDE GEFRAGT:
Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstiitzung von
Ihren Kolleginnen und Kollegen?

Hinflihrung:

Soziale Unterstiitzung ist ein unterschatztes psychologisches Kon-
zept mit zwei Wirkungsweisen: Einerseits stérkt es das psychische
und kérperliche Wohlbefinden durch das Stillen des Grundbeddrf-
nisses nach Zugehdérigkeit, andererseits puffert es negative Folgen
von Stress ab (Hermann, 2020).

Allgemeine Ergebnisse:

Oft oder immer Unterstiitzung durch Kolleginnen und Kollegen zu
erhalten, dies berichten 70.8% der insgesamt 10.418 befragten Be-
schéftigten. Ein Funftel (20.0%) der Befragten gibt an, manchmal
diese Unterstiitzung zu erfahren.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Hinsichtlich der wahrgenommenen Unterstiitzung von Kolleginnen
und Kollegen zeigen sich geschlechterspezifische Unterschiede
(X2(4) = 47.63, p =.000, n =9.768). Die mannlichen Befragten schei-
nen weniger Unterstiitzung durch Kolleginnen und Kollegen zu er-
halten (immer: 31.3%) als die weiblichen Befragten (immer: 37.9%).
Uber die verschiedenen Altersklassen hinweg zeigt sich ein inter-
essanter Trend (X2(12) = 290.28, p = .000, n = 10.008). Der Anteil
derer, die immer Hilfe und Unterstutzung durch Kolleginnen und
Kollegen erfahren, sinkt mit dem Alter von 47.5% bei den befragten
Beschaftigten bis 29 Jahre auf Uiber 34.9% bei den 30- bis 39-J&hri-
gen und auf 28.2% bei den befragten Beschéftigten Gber 50 Jahre.

ICH ERHALTE BEI BEDARF HILFE UND UNTERSTUTZUNG
VON MEINEN KOLLEGINNEN UND KOLLEGEN N=10.418

2.8%
°

nie/fast nie

(n=293) (n=671)

manchmal oft immer
(n=2.082) (n=3.862) (n=3.510)

Dr. Jens Baas, TK

,Die Herausforderung der FUhrungs-
krafte ist es, das Wir-Gefuhl auch
ins Homeoffice zu transportieren.

Die Arbeitgeber sind gefordert, eine

vertrauensvolle und wertschatzende

Arbeitskultur zu verankern.”
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Weitere Besonderheiten:

Beschéftigte, die bei Bedarf Hilfe und Unterstiitzung von Kollegin-
nen und Kollegen erhalten, sind auch insgesamt zufriedener mit
ihrer Arbeit (r = .26, p = .000, n = 10.323). AuBBerdem wird das wahr-
genommene Gemeinschaftsgefihl aufgrund der Zusammenarbeit
(r=.38, p =.000, n = 10.254) und aufgrund der Atmosphéare zwi-
schen den Kolleginnen und Kollegen (r = .39, p =.000, n = 10.272)
tendenziell besser bewertet, je gréBer die Hilfe und Unterstiitzung
von Kolleginnen und Kollegen bei Bedarf ausféllt.

KEY MESSAGE:

Unterstiitzung innerhalb des Kollegenkreises ist aus Sicht der
Befragten durchaus verbreitet. Beschéftigte, die mehr Unter-
stiitzung durch Kolleginnen und Kollegen wahrnehmen, sind
insgesamt zufriedener mit ihrer Arbeit.



Arbeitsinhalt und Arbeitsaufgabe

Einfluss auf die Arbeit
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Einfluss auf die Arbeit
Entscheidungen

SO WURDE GEFRAGT:
Haben Sie groBen Einfluss auf Entscheidungen, die lhre Arbeit
betreffen?

Hinflihrung:

Motivation spielt in der Arbeitswelt eine gro3e Rolle. Immer wieder
zeigt sich, dass Arbeitsmotivation ein Schlisselfaktor fir den Erfolg
von Individuen, Teams und Organisationen ist (Heckhausen et al.,
2018). Eine Stellschraube, um die Motivation von Beschéftigten zu
erhdhen, ist die Steigerung der Einflussnahme auf Entscheidungen
(Béckelmann et al., 2018).

Allgemeine Ergebnisse:

Circa die Halfte (50.7%) der insgesamt 10.442 befragten Beschéf-
tigten gibt an, oft oder immer groBBen Einfluss auf Entscheidungen
bei der Arbeit zu haben. Nur 5.2% der Beschéaftigen sagen, dass
sie nie oder fast nie groBen Einfluss auf arbeitsbezogene Entschei-
dungen haben.

ICH HABE NIE, FAST NIE ODER SELTEN GROSSEN EINFLUSS
AUF ENTSCHEIDUNGEN, DIE MEINE ARBEIT BETREFFEN

N=2.143

bis 29 Jahre (n=435) S 25.4%
30 bis 39 Jahre (n=477) B 178%
40 bis 49 Jahre (n=439) B 18.3%

50 und é&lter (n=697) B 21.4%

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Hier ist ein klarer statistischer Unterschied zwischen weiblichen
und mannlichen Beschéaftigten erkennbar (X2(2) = 165.83, p = .000,
n = 9.798). Die weiblichen
Beschéftigten berichten
haufiger, dass sie nie, fast
nie oder selten groBen Ein-
fluss auf arbeitsbezogene
Entscheidungen haben
(25.0%) als die méannlichen
Beschéftigten (17.1%). Im
Vergleich der Altersgrup-
pen zeigen sich interessante Verlaufe (X2(6) = 69.42, p = .000, n
= 10.046). Die befragten Beschéftigten bis 29 Jahre berichten
h&ufiger, nie, fast nie oder selten gro3en Einfluss auf arbeitsbezo-

KEY MESSAGE:

als weibliche Beschéttigte.

gene Entscheidungen nehmen zu kénnen (25.4%) als die alteren
Gruppen, beispielsweise die 30- bis 39-Jahrigen (17.7%). Dieses
Ergebnis ist ein Stlck erwartbar, da mit zunehmendem Alter haufig
auch der Verantwortungsbereich wéachst. Diese mdgliche Erklarung
wird untermauert von Ergebnissen in Bezug auf das Merkmal Fiih-
rungsverantwortung (X?(2) = 518.71, p = .000, n = 6.293). Personen
mit Fihrungsverantwortung geben an, haufiger gro3en Einfluss auf
Entscheidungen zu haben (immer: 21.5%), als Personen ohne Fiih-
rungsverantwortung (immer: 7.0%).
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50.7% der insgesamt 10.442 befragten Beschaftigten geben
an, oft oder immer groBBen Einfluss auf Entscheidungen bei der
Arbeit zu haben. Méannliche Beschéftigte geben 6fter an, gro-
Ben Einfluss auf arbeitsbezogene Entscheidungen zu haben

Weitere Besonderheiten:

Wie groB3 der Einfluss auf arbeitsbezogene Entscheidungen wahr-
genommen wird, hadngt mit der empfundenen Arbeitszufriedenheit
der befragten Beschéftigten zusam-
men. Die Korrelation liegt dabei so-
gar Uber der Schwelle fir moderate
Korrelationen (r = .37, p = .000, n =
10.376). Zudem zeigen sich signifi-
kante Unterschiede hinsichtlich des
wahrgenommenen  Handlungsbe-
darfs beim Thema Unterforderung
bei der Arbeit (X2(2) = 74.87, p =.000,
n = 2.129). 47.6% der Beschaftigten, die nie, fast nie oder selten
Einfluss auf arbeitsbezogene Entscheidungen haben, sehen Hand-
lungsbedarf bezuglich Unterforderung bei der Arbeit.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Dieser kurze Film erklart, wie das Betriebliche Ge-
sundheitsmanagement dabei helfen kann, ein Ar-
beitsumfeld zu schaffen, in dem sich jedes Team-
mitglied wohlfuihlt und in Entscheidungsprozesse

einbringen kann:



https://www.tk.de/firmenkunden/service/gesund-arbeiten/betriebliche-gesundheitsfoerderung/betriebliches-gesundheitsmanagement/was-ist-bgm-2077348

Einfluss auf die Arbeit
Arbeitsmenge

SO WURDE GEFRAGT:
Haben Sie Einfluss auf die Menge der Arbeit, die Ihnen ber-
tragen wird?

Hinflihrung:

Die moderne Arbeitswelt ist geprégt von vielen globalen Trends, die
unser Arbeitsleben stark verandern. So fihren z. B. Globalisierung
und der technologische Fortschritt zu steigenden Marktanforderun-
gen und Kostendruck, welche u. a. zu einer Erhéhung der Arbeits-
menge des einzelnen Beschaftigten fihren kann (Becker, 2014).
Um die Arbeitszufriedenheit trotzdem hochzuhalten, sollten die Be-
schéftigten Mitspracherechte haben (vgl. Béckelmann et al., 2018).

Allgemeine Ergebnisse:

12.4% der insgesamt 10.418 befragten Beschéftigten geben an, nie
oder fast nie Einfluss auf die Arbeitsmenge zu haben. Grob ein Vier-
tel (25.6%) wahlt hier die Antwortkategorie selten. 30.9% der Be-
schaftigten berichten, manchmal Einfluss auf die Menge der Arbeit
zu haben, 25.2% oft und 5.8% wéahlen die Antwortkategorie immer.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Bezogen auf die Flihrungsverantwortung gibt es erneut signifikante
Unterschiede (X2(4) = 99.17, p = .000, n = 6.285). 30.1% der be-
fragten Beschéaftigten mit Fhrungsverantwortung geben an, dass
sie nie/fast nie oder selten Einfluss auf die Menge der ihnen Uber-
tragenen Arbeit haben. Im Gegensatz dazu geben 41.7% der Be-
schéftigten ohne Fuhrungsverantwortung an, dies nie/fast nie oder
selten tun zu kénnen. Betrachtet man das Merkmal Organisations-
form genauer, sind auch hier statistisch bedeutsame Unterschiede
erkennbar (X2(2) = 41.24, p = .000, n = 10.418). In Offentlichen Ein-
richtungen zeigt sich der Trend, dass Beschaftigte tendenziell mehr

Einfluss auf die ihnen lbertragene Arbeitsmenge haben (oft oder
immer: 37.9%) als Beschaftigte in Wirtschaftsunternehmen (oft oder
immer: 28.6%).

Weitere Besonderheiten:

Der Einfluss auf die Menge der Arbeit zeigt sowohl einen statistisch
signifikanten Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit (r = .35,
p =.000, n = 10.350) als auch mit den quantitativen Anforderungen
(r=.25,p=.000, n=10.317).

Auch hinsichtlich des Handlungsbedarfs in Bezug auf das Thema
Unterforderung bei der Arbeit gibt es signifikante Unterschiede
(X2(2) = 16.82, p =.000, n = 2.129). Beschaftigte, die einen geringen
Einfluss auf die ihnen Ubertragene Menge an Arbeit haben, sehen
hier zu 38.2% Handlungsbedarf. Bei Beschéftigten mit hohem Ein-
fluss sind es nur noch 28.1%.

KEY MESSAGE:
Nur 31.0% der befragten Beschéftigten geben an, oft oder im-
mer Einfluss auf die Arbeitsmenge nehmen zu kénnen. Dies
bedeutet im Umkehrschluss, dass Uber zwei Drittel der Be-
schaftigten nur manchmal oder sogar nie Einfluss auf die Men-
ge der Arbeit hat.
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ICH HABE NIE, FAST NIE ODER SELTEN |
EINFLUSS AUF DIE MENGE DER ARBEIT

2z
[

Ao
©w
28
~

MA mit Fuhrungsverantwortung MA ohne Fuhrungsverantwortung
(n=412) (n=2.053)

Dr. Sabine Voermans, TK

LArbeit soll im besten Fall von den
Beschéftigten als sinnhaft, verstand-
lich und machbar erlebt werden.
Dazu mussen Arbeitsmenge und
Arbeitsinhalte mit den vorhandenen
Personalressourcen im Einklang
stehen.”



Einfluss auf die Arbeit
Arbeitsinhalt

SO WURDE GEFRAGT:
Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei Ihrer Arbeit tun?

Hinflihrung:

Arbeit kann, im besten Fall, sinnstiftend fur die Beschéftigten sein
(Kauffeld, 2019). Dazu benétigt es jedoch ein gewisses MaB3 an
Kontrolle Uber die Arbeit. Kontrolle Gber die Umwelt wurde in der
Forschung schon frih als wichtiger Faktor des Wirksamkeitsstre-
bens identifiziert (White, 1959).

Allgemeine Ergebnisse:

Uber 50% der insgesamt 10.410 befragten Beschaftigten geben an,
sie hatten oft oder immer Einfluss auf die Aufgaben, die sie bear-
beiten. Ein weiteres Viertel (25.6%) berichtet, diesen Einfluss nur
manchmal zu haben. 11.8% geben an, selten ihre Arbeitsaufgaben
beeinflussen zu kénnen. Und 5.0% kdénnen das nie oder fast nie.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Der Einfluss auf die Art der Arbeit wird je nach Geschlecht unter-
schiedlich eingeschétzt (X2(2) = 96.46, p = .001, n = 9.768). 61.7%
der ménnlichen Beschéftigten berichtet, meistens oder immer Ein-
fluss darauf zu haben, was sie bei ihrer Arbeit tun. Dieser Wert ist
héher als bei den weiblichen Beschéftigten (51.9%). Signifikante
Unterschiede zeigen sich u. a. in Bezug auf das Alter der Befragten
(X2(12) = 149.35, p =.000, n = 10.016). Bei den Bis-29-Jahrigen liegt
der Anteil derjenigen, die oft oder immer Einfluss auf das haben,
was sie bei der Arbeit tun, bei 49.8%. Bei den 30- bis 39-Jéhrigen
sind es 55.9%, bei den 40- bis 49-Jéhrigen 58.8% und bei den be-
fragten Beschéftigten Uber 50 Jahre 63.6%. Flhrungskrafte tiben
oft direkten Einfluss auf ihre Beschéftigten Uber das Verteilen von
Aufgaben aus (Greif, 2020a). Deshalb ist es nicht verwunderlich,

KEY MESSAGE:

Ein hoéherer Einfluss auf die Inhalte der eigenen Arbeit geht
mit einer hdheren Arbeitszufriedenheit einher — altere Beschaf-
tigte und Beschaitigte mit Fiihrungsverantwortung verspuren
diesen Einfluss eher als jiingere Beschaftigte und Beschaftigte
ohne Fihrungsverantwortung.

dass beim Vergleich der Personen mit und ohne Fuhrungsverant-
wortung signifikante Unterschiede bestehen (X2(4) = 280.74, p =
.000, n = 6.280). Personen mit Fiihrungsverantwortung haben mehr
Einfluss auf das, was sie bei der Arbeit tun (immer: 26.0%), als Per-
sonen ohne Flhrungsverantwortung (immer: 12.9%). Auch hinsicht-
lich der Organisationsform gibt es statistisch bedeutsame Unter-
schiede (X2(4) = 100.42, p = .000, n = 10.410). Nie, fast nie, selten
oder manchmal Einfluss auf die Arbeit zu haben, davon berichten
33.2% der Beschaéftigten aus Offentlichen Einrichtungen und 44.1%
der Beschaftigten aus Wirtschaftsunternehmen.

Weitere Besonderheiten:

Einfluss auf die eigene Arbeit nehmen zu kénnen, zeigt einen po-
sitiven Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit der befragten
Beschaftigten (r = .31, p = .000, n = 10.350). Dies kann bedeuten,
dass die Arbeitszufriedenheit besser eingeschatzt wird, wenn in ho-
hem MaBe Einfluss auf die Inhalte der eigene Arbeit genommen
werden kann.

SPANNENDE ERKENNTNISSE AUS ANDEREN STUDIEN:

Entscheidungskompetenzen dezentralisieren und
Statusprivilegien abbauen — dies beschreibt die
Studie ,Demokratie im Unternehmen zwischen

New Work und Guter Arbeit“:
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ICH HABE EINFLUSS AUF MEINE ARBEIT

(MA MIT FUHRUNGSVERANTWORTUNG) N=1.370

7.8% (n=107)

18.2% (n=250)

73.9% (n=1.013)

M nie, fast nie, selten manchmal B oft/immer

ICH HABE EINFLUSS AUF MEINE ARBEIT

(MA OHNE FUHRUNGSVERANTWORTUNG) N=4.910

19.7% (n=966)

50.9% (n=2.501)

29.4% (n=1.443)

M nie, fast nie, selten manchmal M oft/immer



https://link.springer.com/article/10.1007%2Fs11612-019-00477-x

Soziale Beziehungen

Flihrungsqualitat

Feedback

Wertschatzung

Gemeinschaftsgefuhl
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Fihrungsqualitat

Entwicklungsmaoglichkeiten

SO WURDE GEFRAGT:

Bitte schéatzen Sie ein, in welchem MaB lhr/e unmittelbare/r
Vorgesetzte/r fiir gute Entwicklungsmdglichkeiten der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sorgt.

Hinflihrung:

Die Entwicklung von Beschéftigten zielt auf zweierlei Aspekte ab.
Zum einen auf eine Aus- und Weiterbildung im Sinne der Organi-
sationsziele und zum anderen auf die Férderung der individuellen,
beruflichen Entwicklung (Lippold, 2016). Beschéftigte hier aktiv
einzubinden, erhéht sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch die
Arbeitsmotivation (Ryschka et al., 2010).

Allgemeine Ergebnisse:

40.6% der insgesamt 10.708 befragten Beschéftigten geben an,
ihre Vorgesetzten wiirden sich in hohem oder sehr hohem Maf3e um
gute Entwicklungsméglichkeiten kimmern. 30.6% finden, dass dies
zum Teil der Fall ist. Und 25.3% sagen, dass dies nur in geringem
oder sehr geringem MafB3e passiert.

MEIN UNMITTELBARER VORGESETZTER SORGT IN EINEM HOHEN/SEHR HOHEN

MAB FUR GUTE ENTWICKLUNGSMOGLICHKEITEN

N=4.352

bis 29 Jahre (n=884

I 50.4%

)
30 bis 39 Jahre (n=1.098) D 40.4%
40 bis 49 Jahre (n=907) N 38.0%
50 und alter (n=1.193) N 37.6%
Besonderheiten nach Zielgruppen: KEY MESSAGE:

Hier sticht ein Trend in Bezug auf die Alterskategorien heraus (X3(6)
= 98.96, p = .000, n = 10.038). Eine Forderung der Entwicklungs-
moglichkeiten nehmen insbesondere die jingeren Beschéftigten
wahr. 50.4% der Bis-29-Jéhrigen sagen, dass ihr/e unmittelbare/r
Vorgesetzte/r in hohem oder sehr hohem MaBe fiir gute Entwick-
lungsmdglichkeiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sorgt. Die-
ser Prozentsatz nimmt mit zunehmendem Alter stetig ab. Dartiber
hinaus zeigt sich ein Unterschied nach Organisationsform (X2(2)
= 37.01, p = .000, n = 9.872). In Offentlichen Einrichtungen sagen
45.9% der Beschaftigten, dass ihr/e unmittelbare/r Vorgesetzte/r in
hohem oder sehr hohem Maf3e fiir gute Entwicklungsmaéglichkeiten
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sorgt. In Wirtschaftsorganisati-
onen sind es dagegen nur 40.4%.

Weitere Besonderheiten:

Vertiefende Analysen zeigen, dass ein Flhrungsstil, der fur gute
Entwicklungsméglichkeiten der Beschéftigten sorgt, positiv mit vie-
len Aspekten sowohl auf der Individual- als auch auf der Teamebe-
ne einhergeht. So korreliert das Konzept des Gemeinschaftsgefiihls
(r=.29, p =.000, n = 10.113), der Unterstitzung durch Kollegin-
nen und Kollegen (r = .32, p = .000, n = 10082), des Feedbacks
Uber die Qualitat der eigenen Arbeit durch die Fuhrungskraft (r =
.50, p = .000, n = 10.660), sowie der Arbeitszufriedenheit (r = .47,
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25.3% der befragten Beschéftigten haben das Gefihl, dass ihr
Vorgesetzter nur in geringem MaBe fiir gute Entwicklungsmaog-
lichkeiten sorgt. Dabei kann das Wahrnehmen einer aktiven
Férderung der eigenen Entwicklung durch die direkte Fih-
rungskraft einen positiven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit
nehmen.

p =.000, n = 10.147) mit diesem Indikator der Fihrungsqualitat. Der
wahrgenommene Handlungsbedarf hinsichtlich Qualifizierung der
Flhrungskrafte wird umso niedriger bewertet, je mehr die Vorge-
setzten fur gute Entwicklungsméglichkeiten ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sorgen (X2(2) = 649.25, p = .000, n = 4.991).

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Vor allem gesundes Fuhren ist ein Handlungsfeld
des Betrieblichen Gesundheitsmanagements, das
Einfluss auf die meisten Bereiche im Arbeitsalltag
nehmen kann. Alle Informationen und MaBnah-

men finden Sie hier:



https://www.ifbg.eu/massnahmen/

Fuhrungsqualitat
Arbeitszufriedenheit

SO WURDE GEFRAGT:

Bitte schatzen Sie ein, in welchem MaB lhr/e unmittelbare/r
Vorgesetzte/r der Arbeitszufriedenheit einen hohen Stellen-
wert beimisst.

Hinflihrung:

Arbeitszufriedenheit beschreibt die allgemeine Einstellung der Be-
schéftigten gegeniber ihrem Arbeitsplatz (Lippold, 2016). Diese
kann beispielsweise davon abhangen, zu welchem Grad Qualifi-
zierungs- und Aufstiegswilinsche erflllt sind, oder inwieweit eine
Passung zwischen den Interessen der Beschéaftigten und ihrer Ar-
beitsumgebung gegeben ist (vgl. Ryschka et al., 2010).

Allgemeine Ergebnisse:

Insgesamt scheinen die Vorgesetzten der Arbeitszufriedenheit der
Beschaftigten durchaus einen Stellenwert beizumessen. Zumin-
dest geben 48.3% der insgesamt 10.706 befragten Beschéftigten
an, ihre unmittelbare Fihrungskraft wirde dies in hohem oder sehr
hohem MaBe tun. Addiert man die prozentualen Anteile der Ant-
wortkategorie zum Teil hinzu, sind es sogar 76.8%.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Bezuglich der Arbeitszufriedenheit ergeben sich signifikante Un-
terschiede in der Zielgruppe ,Alter (X3(6) = 56.55, p = .000, n =
10.039). Hier sticht die jingste Alterskategorie — die der Beschaf-
tigten bis 29 Jahre — heraus. 55.9% geben an, ihre Vorgesetzten
wirden der Arbeitszufriedenheit in hohem oder sehr hohem MaBe
eine Bedeutung beimessen. In den anderen Alterskategorien sind
es dagegen nur 47.9% (30 bis 39 Jahre), 45.9% (40 bis 49 Jahre)
und 46.2% (50 Jahre und alter).

MEIN UNMITTELBARER VORGESETZTER MISST DER ARBEITSZUFRIEDENHEIT
EINEN HOHEN STELLENWERT BEI N=10.706

in sehr geringem/geringem Maf3 zum Tell in hohem/sehr hohem Maf3
(n=2.489) (n=3.045) (n=5.172)

Weitere Besonderheiten:

Das Maf, in dem die FUhrungskraft der Arbeitszufriedenheit einen
hohen Stellenwert einrAumt, héngt auch mit der Starke des Ge-
meinschaftsgefihls (r = .29, p =.000, n = 10.113), dem wahrgenom-
menen Einfluss auf die Arbeit (r = .34, p = .000, n = 10.098) und der
Unterstltzung im Team zusammen (r = .35, p = .000, n = 10.026).

Dr. Utz Niklas Walter, IFBG

,Die Studienergebnisse bestatigen

einmal mehr: Fihrung hat einen

entscheidenden Einfluss auf die KEY MESSAGE:
76.8% der befragten Beschéftigten geben an, dass ihre un-
mittelbare Fuhrungskraft der Zufriedenheit der Beschéftigten
mindestens zum Teil einen hohen Stellenwert beimisst. 48.3%
berichten, dass ihre unmittelbare Filhrungskraft dies sogar in
hohem oder sehr hohem Mafe tut.

Gesundheit und Arbeitszufriedenheit
von Beschaftigten. Wir empfehlen
Organisationen, sich vor allem mit
den Themen Neuroleadership und

Fuhrung auf Distanz auseinanderzu-

setzen.”
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https://www.linkedin.com/in/dr-utz-niklas-walter-16b1401a6/

Fihrungsqualitat
Arbeitsplanung

SO WURDE GEFRAGT:
Bitte schatzen Sie ein, in welchem Maf lhr/e unmittelbare/r
Vorgesetzte/r die Arbeit gut plant.

Hinflihrung:

Die Planung der Arbeit zielt auf das Erreichen bestimmter Ziele im
Arbeitskontext ab. Die strategische Planung fokussiert l&ngerfris-
tige Organisationsziele, wohingegen die operative Planung eine
Orientierung im Tagesgeschéft bieten soll (Lippold, 2016). In der
Planung der Arbeit missen dabei sowohl die Arbeitsmenge, die Ar-
beitsinhalte als auch die entsprechenden Ressourcen des Teams
bericksichtigt werden. Mit einer erfolgreichen Arbeitsplanung durch
die Fuhrungskraft werden nicht nur operative Ziele und Prozesse
gesteuert, sondern vor allem auch der Grundstein fiir die Vision und
Sinnhaftigkeit der Arbeit jedes Teammitglieds gelegt (Liphadzi et
al., 2017).

Allgemeine Ergebnisse:
Knapp 40% der insgesamt 10.640 befragten Beschéftigten sind der

Meinung, ihr Vorgesetzter oder ihre Vorgesetzte wirde die Arbeit in
hohem oder sogar sehr hohem Mafe gut planen.

MEIN VORGESETZTER PLANT DIE ARBEIT
IN EINEM HOHEN/SEHR HOHEN MAB GUT

I 49.0%

N=4.183

bis 29 Jahre (n=854

)
30 bis 39 Jahre (n=1.047) N 38.6%
40 bis 49 Jahre (n=870) N 36.7%
50 und alter (n=1.160) N 36.8%

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Die Planungskompetenzen ihrer Vorgesetzten bewerten die Be-
schéftigten in Abhéangigkeit des Alters unterschiedlich (X3(6) =
89.01, p =.000, n =9.973). Die jingeren Befragten bewerten ihre
Vorgesetzten positiver. 49.0% der Bis-29-J&hrigen geben an, ihre
Vorgesetzten wirden die Arbeit in hohem oder sehr hohem MaBe
gut planen. Dieser Prozentsatz unterscheidet sich statistisch signi-
fikant von allen anderen Altersgruppen (30 bis 39 Jahre: 38.6%), (40
bis 49 Jahre: 36.7%) und (50 Jahre und élter: 36.8%). Des Weiteren
ergeben sich Unterschiede hinsichtlich des Merkmals ,Fiihrungs-
verantwortung® (X2(2) = 22.18, p = .000, n = 6.138). Personen, die
selbst Fihrungsverantwortung tragen, bewerten ihre Vorgesetzten
in Bezug auf deren Planungskompetenzen negativer als Personen
ohne Fuhrungsverantwortung.

Weitere Besonderheiten:

Beschéftigte, die haufiger angeben, dass die Fuhrungskraft die Ar-
beit gut plant, bewerten auch die Anerkennung und Wertschétzung
durch die Fihrung (r = .38, p = .000, n = 9.343) und das Feedback
bezlglich der Qualitat der Arbeit (r = .45, p = .000, n = 10.599) bes-
ser. Dieser Aspekt der Fllhrungsqualitat steht auBerdem in einem
positiven Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit der Beschéf-
tigten (r = .42, p = .000, n = 10.083). Im Gegensatz dazu korreliert
eine gute Planung der Arbeit durch die Fihrungskraft negativ mit
der Wahrnehmung, zu wenig Zeit fiir die eigenen Aufgaben (r = -.24,
p =.000, n = 10.561) oder hohe quantitative Anforderungen zu ha-
ben (r =-.25, p =.000, n = 10.516).
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KEY MESSAGE:

Knapp 40% der Beschéttigten sind der Meinung, ihr unmittel-
barer Vorgesetzter oder ihre unmittelbare Vorgesetzte wiirde
die Arbeit in hohem oder sogar sehr hohem Mafe gut planen.
Jingere Beschéftigte bewerten die Planungskompetenzen ih-
rer Fihrungskraft besser als altere Beschattigte.

SPANNENDE ERKENNTNISSE AUS ANDEREN STUDIEN:

Was der Unterschied zwischen Fuhrung und
Management wirklich ist und welche unter-
schiedlichen Kompetenzen in einer Flhrungs-
kraft vereint werden sollten, wird in der Studie
-A theoretical Perspective on the Differen-
ce between Leadership and Management®
thematisiert:



https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877705817331004

Fihrungsqualitat
Konfliktlbsung

SO WURDE GEFRAGT:
Bitte schatzen Sie ein, in welchem MaB lhr/e unmittelbare/r
Vorgesetzte/r Konflikte gut 16st.

Hinflihrung:

Konflikte kénnen zu Instabilitat flhren und Vertrauen erschittern.
Gleichzeitig haben sie das Potential, Energien und Kreativitat frei-
zusetzen und Veranderungen anzustoBBen (Jung, 2006). Die Auf-
gabe der Fihrung ist es einerseits, Bedingungen zu schaffen, in
denen Konflikte vermieden werden kénnen. Andererseits sollten
Flhrungskrafte konstruktiv fir eine Lésung vorhandener Konflikte
sorgen (Lippold, 2016).

Allgemeine Ergebnisse:

41.9% der insgesamt 10.665 befragten Beschéftigten geben an,
ihre Vorgesetzten wirden Konflikte in hohem oder sehr hohem
MaBe gut I16sen. 32.2% finden dies sei zum Teil der Fall. Die rest-
lichen 25.9% sind der Meinung, dies wirde nur in geringem oder
sehr geringem Mafe zutreffen.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Die Konfliktldseféhigkeit der Vorgesetzten wird dabei je nach Alter
sehr unterschiedlich bewertet (X3(6) = 140.42, p = .000, n = 10.002).
54.2% der jlingeren Beschaftigten (bis 29 Jahre) geben an, ihre
Vorgesetzten wirden Konflikte in hohem oder sehr hohem MaBe
gut 16sen. Bei den Uber-50-Jahrigen sind es nur 38.5%, die dies
glauben. Zudem findet sich hier ein statistisch bedeutsamer Unter-
schied nach OrganisationsgréBe (X2(4) = 14.76, p = .005, n = 9.831).
41.9% der Beschéftigten in gréBeren Organisationen finden, ihre
Vorgesetzten wirden in hohem oder sehr hohem MaBe Konflikte
gut I6sen. In GroBorganisationen sind es hingegen 46.6%.

MEIN VORGESETZTER LOST KONFLIKTE GUT

N=10.665

in sehr geringem/geringem Maf3

(n=2.762)

in hohem/sehr hohem MaR3
(n=4.466)

zum Teil
(n=3.437)

KEY MESSAGE:

Die Konfliktldsefahigkeit der Fuihrungskréfte in GroBorganisa-
tionen ab 1.000 Beschaftigten wird besser bewertet als in Or-
ganisationen mit bis zu 999 Beschaftigten. Insgesamt geben
41.9% der befragten Beschaftigten an, dass ihre Fihrungskraft
Konflikte in hohem Mafe gut I6st.

Weitere Besonderheiten:

Die statistisch signifikanten Zusammenhénge deuten darauf hin,
dass ein héheres Maf3 an Konfliktlésefahigkeit der Vorgesetzten mit
einem héheren MaB an Wertschatzung (r = .40, p =.000, n = 9.368)
und Feedback zusammenhangt (r = .47, p = .000, n = 10.622). Au-
Berdem geht ein hohes Maf3 an Konfliktléseféhigkeit der Vorgesetz-
ten damit einher, dass sich auch die Kolleginnen und Kollegen im
Team stérker unterstitzen (r = .34, p = .000, n = 10.047) und die
Arbeitszufriedenheit allgemein héher bewertet wird (r = .43, p =
.000, n = 10.105). Eine hohe Konfliktlésefahigkeit der Flhrungskraft
zeigt auBerdem einen positiven Zusammenhang mit dem Gemein-
schaftsgefiihl (r = .31, p = .000, n = 10.072). Dies kann bedeuten,
dass eine umso bessere Atmosphéare herrscht, je héher diese Fa-
higkeit ausgepragt ist (r = .28, p = .000, n = 10.098) und je besser
die Zusammenarbeit zwischen den Kolleginnen und Kollegen be-
wertet wird (r = .29, p =.000, n = 10.087).
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Tipp fir Organisationen
von Dr. Fabian Krapf, IFBG
JKonflikte im Team kdnnen zu Insta-
bilitat fihren und Vertrauen erschit-
tern. Zudem wirken diese haufig
langer nach, wenn man sie nicht so-
fort 16st. Dies wiederum kann einen
negativen Einfluss auf das Arbeiten
und sogar das Schlafverhalten von
Beschéftigten haben.”


https://www.linkedin.com/in/dr-fabian-krapf-9701aa177/

Feedback
Durch die FUhrung

SO WURDE GEFRAGT:
Wie oft spricht Ihr/e Vorgesetzte/r mit Ihnen Uber die Qualitat
Ihrer Arbeit?

Hinflihrung:

Auch wenn nicht jede Art des Feedbacks positive Effekte nach sich
zieht (Stocker et al., 2020), ist eine gesunde Feedbackkultur fur eine
gute Leistung und eine hohe Arbeitsmotivation unabdingbar.

Allgemeine Ergebnisse:

Eine Studie aus dem Jahr 2011 zeigt, dass 60% der Befragten sel-
ten oder nie Feedback von ihren Vorgesetzten erhalten (Zok, 2011).
Diese hohe Zahl findet sich in der vorliegenden Studie nicht wie-
der. Dennoch geben 37.7% der befragten Beschéftigten an, nie, fast
nie oder selten von ihren Vorgesetzten Feedback zur Qualitat der
Arbeit zu erhalten. 36.5% erleben dies manchmal und 22.7% oft.
Lediglich 3.2% der Befragten geben an, dass sie immer von ihren
Vorgesetzten Rickmeldung zur Qualitat ihrer Arbeit erhalten.

MEIN VORGESETZTER SPRICHT MIT MIR
UBER DIE QUALITAT MEINER ARBEIT

(WIRTSCHAFTSUNTERNEHMEN) N=9.128

MEIN VORGESETZTER SPRICHT MIT MIR
UBER DIE QUALITAT MEINER ARBEIT

(OFFENTLICHE EINRICHTUNGEN) N=1.672

3.1% (n=286)

-\13.2% (n=1.204)

23.5% (n=2.146)

23.0% (n=2.100)

372% (n=3.392)

M nie/fast nie selten manchmal oft M immer

3.4% (n=57)

Wy, 20-1% (n=336)

22.8% (n=381)

20.9% (n=350)

32.8% (n=548)

M nie/fast nie selten manchmal oft M immer

Besonderheiten nach Zielgruppe:

Ein interessanter Befund betrifft den signifikanten Unterschied in
den Altersgruppen (X23(12) = 55.54, p = .000, n = 10.116). 16.9%
der Beschaftigten im Alter von 50 Jahren und alter gibt an, nie oder
fast nie Feedback von ihren Vorgesetzten zur Arbeitsqualitat zu er-
halten. Damit liegen sie vor den 40- bis 49-Jahrigen (13.9%), den
30- bis 39-Jahrigen (13.6%) sowie deutlich vor der Altersgruppe der
Bis-29-Jahrigen (10.7%). Auch hinsichtlich der Organisationsform
werden Unterschiede sichtbar (X2(4) = 58.04, p = .000, n = 10.800).
Die Beschéftigten Offentlicher Einrichtungen geben statistisch sig-
nifikant haufiger an, nie oder fast nie Feedback zur Arbeitsqualitét
von Vorgesetzten zu erhalten (20.1%), als Beschaftigte aus Wirt-
schaftsunternehmen (13.0%). Zwischen den Beschéftigten aus
Organisationen mit Sitz im Osten oder Westen Deutschlands zeigt
sich ebenfalls ein Unterschied (X?3(2) = 65.67, p =.000, n = 9.817). In
Organisationen mit Sitz im Westen Deutschlands erhalten die Be-
schaftigten haufiger meistens oder immer Feedback (27.2%) als in
Organisationen mit Sitz im Osten Deutschlands (19.5%).

Weitere Besonderheiten:

Wie haufig Beschaftige Feedback zu der Qualitat ihrer Arbeit er-
halten, hangt statistisch signifikant mit allen im Rahmen der Studie
erfassten Facetten der Fihrungsqualitdt zusammen. Signifikante

Unterschiede ergeben sich zudem hinsichtlich des wahrgenomme-
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KEY MESSAGE:

Die Feedbackkultur scheint in den Organisationen ausbaufa-
hig zu sein. 37.7% der befragten Beschaftigten geben an, nie,
fast nie oder selten von ihren Vorgesetzten Feedback zur Qua-
litdt ihrer Arbeit zu erhalten. Handlungsbedarf wird vor allem
im Bereich der Férderung von kommunikativen Fahigkeiten
gesehen.

nen Handlungsbedarfs im Bereich Informationsfluss und transpa-
rente Kommunikation (X2(2) = 171.04, p = .000, n = 5.724). 89.1%
der Beschéftigten, deren Vorgesetzten nie, fast nie oder selten
mit ihnen Uber die Qualitat ihrer Arbeit sprechen, sehen hier einen
Handlungsbedarf.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Far die BGM-Trendstudie ,whatsnext® wurden
sowohl 2017 als auch 2020 Verantwortliche aus
deutschen Organisationen befragt und die zu-
kinftigen Herausforderungen im Betrieblichen
Gesundheitsmanagement identifiziert. Mit wel-
chen Themen sich FlUhrungskréfte neben Feed-
back noch auseinandersetzen, sehen Sie hier:



https://www.ifbg.eu/analysen/studien/whatsnext-studie/

Feedback
Durch Kollegen

SO WURDE GEFRAGT:
Wie oft sprechen lhre Kolleginnen und Kollegen mit Ihnen tiber
die Qualitat Ihrer Arbeit?

Hinflihrung:

Die Arbeit in Teams ist in Organisationen weit verbreitet und hat
viele Vorteile (Van Dick et al., 2005). So fuhrt ein regelmaBiger Aus-
tausch zwischen den Mitgliedern eines Teams in einer Organisati-
on bspw. zu Lernprozessen. AuBBerdem wird die Produktivitét u. a.
durch das Bewerten von Ergebnissen — neben anderen kommuni-
kativen Prozessen — erhéht (Tschan, 2000).

Allgemeine Ergebnisse:

Knapp ein Viertel der insgesamt 10.800 befragten Beschéaftigten
(24.0%) gibt an, oft oder immer Feedback von Kolleginnen und
Kollegen zur Arbeitsqualitat zu erhalten. Im Vergleich dazu geben
62.4% an, nur manchmal oder selten Ruckmeldungen zu erhalten.
Der Anteil der Befragten, der nie oder fast nie Feedback zur Arbeits-
qualitat von den Kolleginnen und Kollegen erhalt, betragt 13.6%.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Die Altersgruppen unterscheiden sich statistisch signifikant vonei-
nander (X2(12) = 112.97, p = .000, n = 10.138). So geben 31.9%
der Bis-29-Jéhrigen an, meistens oder immer Feedback von Kol-
leginnen und Kollegen zu erhalten, wahrend es bei den 30- bis
39-Jéhrigen 23.4%, bei den 40- bis 49-Jé&hrigen 22.8% und bei den
Uber-50-Jahrigen 21.2% sind.

MEINE KOLLEGEN SPRECHEN OFT/IMMER MIT MIR
UBER DIE QUALITAT MEINER ARBEIT

N=2.595
bis 29 Jahre (n=554) N 31.8%
30 bis 39 Jahre (n=637) [ 23.4%
40 bis 49 Jahre (n=552) [ 22.8%
50 und alter (n=686) B 21.1%

Maike Sauermann, IFBG

,2Aus anderen Studien wissen wir,
dass ein GroBteil der Beschéftigten
offen ist fur Feedback. Hier sind
aber nicht nur die FUhrungskréfte
und der Kollegenkreis, sondern auch
die Beschaftigten selbst gefragt,
Feedback aktiv einzufordern.*
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KEY MESSAGE:

Der Anteil der Befragten, der nie oder fast nie Feedback zur Ar-
beitsqualitat von den Kolleginnen und Kollegen erhalt, betragt
gerade einmal 13.6%. Jiingere Beschaftigte tauschen sich
haufiger Uber die Qualitat der eigenen Arbeit mit ihren Kolle-
ginnen und Kollegen aus als altere Beschéftigte.

Die Ergebnisse férdern zudem einen Unterschied in Bezug auf das
Merkmal Fiihrungsverantwortung zutage (X2(6) = 100.78, p = .000,
n = 10.138). Beschaftigte mit Fihrungsverantwortung erhalten mehr
Feedback von Kolleginnen und Kollegen (meistens und immer:
27.6%) als Beschaftigte ohne Fihrungsverantwortung (meistens
und immer: 23.7%).

Weitere Besonderheiten:

Wer haufiger mit Kolleginnen und Kollegen tber die Qualitat der ei-
genen Arbeit spricht, bewertet auch das Gemeinschaftsgefihl bes-
ser. Sowohl die Arbeitsatmosphare (r=.22, p=.000, n = 10.293) als
auch die Zusammenarbeit mit den Arbeitskolleginnen und -kollegen
(r=.22, p =.000, n = 10.280) werden besser bewertet, je haufiger
eine Person Feedback durch Kolleginnen und Kollegen erhalt. Dass
auBerdem die wahrgenommene Unterstitzung durch Kolleginnen
und Kollegen mit dem Ausmaf an erhaltenem Feedback korreliert
(r=.24, p =.000, n = 10.192), dirfte nicht iberraschen.


https://www.linkedin.com/in/maike-sauermann-2198231a9/

Wertschatzung
Durch die FUhrung

SO WURDE GEFRAGT:
Erfahrt Ihre Arbeit Anerkennung und Wertschatzung durch das
Management/die Flihrung?

Hinflihrung:

Im besten Fall stiftet Arbeit fur ein Individuum Sinn und fihrt zu
Wertschatzung durch die Gesellschaft (Kauffeld, 2019). In vielen
Theorien und Ansétzen zu Flhrungsstilen findet sich die Wertschéat-
zung und Anerkennung als wichtiger Bestandteil wieder, so z. B. in
der Definition des transformationalen Fiihrungsstils. Dieser besteht
aus den Komponenten der intellektuellen Stimulierung, der individu-
ellen Wertschatzung, der inspirativen Motivation und des idealisier-
ten Einflusses (Bass et al., 2006).

Allgemeine Ergebnisse:

Rund jeder Zehnte der insgesamt 9.674 befragten Beschaftigten
(11.9%) gibt an, nur in sehr geringem MaBe Anerkennung und Wert-
schatzung von der Fuihrung zu erhalten. In sehr hohem MaBe fiihlen
sich 7.1% der Beschéftigten bezliglich ihrer Arbeit wertgeschatzt.

MEINE ARBEIT WIRD DURCH DIE FUHRUNG WERTGE-

SCHATZT (MA MIT FUHRUNGSVERANTWORTUNG) N=1.280

MEINE ARBEIT WIRD DURCH DIE FUHRUNG WERTGE-
SCHATZT (MA OHNE FUHRUNGSVERANTWORTUNG) N=4.549

22.0% (n=282)

45.1% (n=577) ®

32.9% (n=421)

M in sehr geringem/geringem Maf3 zum Teil

M in hohem/sehr hohem Maf3

28.6% (n=1.302)

® 34.8% (n=1.581)

36.6% (n=1.666)

M in sehr geringem/geringem Maf3 zum Teil

M in hohem/sehr hohem Maf3

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Der gréBte Unterschied zeigt

sich zwischen Personen mit KEY MESSAGE:

In der Wahrnehmung der
Anerkennung und Wert-

und ohne Fihrungsverant-
wortung (X3(2) = 138.41, p =
.000, n = 5.829). Beschéftigte
ohne Fihrungsverantwortung

Nur 33,4% der befragten Beschaftigten geben an, dass ihre Arbeit in
hohem oder sehr hohem MaBe Anerkennung durch das Management/
die Flhrung erfahrt. Folglich gibt es beim Entgegenbringen von Wert-
schatzung in den Organisationen noch Verbesserungspotenzial.

schatzung durch das Ma-
nagement scheint Feed-
back eine wichtige Rolle
zu spielen (r = .36, p =

erleben haufiger in geringem

oder sehr geringem Mafe An-

erkennung und Wertschétzung bezuglich ihrer Arbeit (34.8%) als
Beschéftigte mit Fihrungsverantwortung (22.0%). Beschéftigte aus
Organisationen mit Sitz im Westen Deutschlands geben seltener
an, in sehr hohem MaBe Anerkennung und Wertschétzung zu er-
fahren als Beschéaftigte aus Organisationen mit Sitz im Osten der
Republik (West: 10.7%; Ost: 8.0%).

Weitere Besonderheiten:

Die Korrelationen zu anderen abgefragten Themengebieten deutet
darauf hin: Wer Anerkennung und Wertschatzung durch das Ma-
nagement und die Fuhrung erféhrt, der schéatzt tendenziell auch die
Fuhrungsqualitat insgesamt héher ein (r = .49, p = .000, n = 9.263).
Hervorzuheben ist die Korrelation mit der Frage, ob die Flhrungs-
kraft der Arbeitszufriedenheit einen hohen Stellenwert beimisst (r =
.46, p =.000, n = 9.397).
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.000, n = 9.377). Wie oft

der oder die Vorgesetzte
dabei Uber die Qualitat der Arbeit spricht, scheint angesichts der
hohen Korrelation im Vergleich zur Gesamtskala des Feedbacks
von besonderer Bedeutung zu sein (r = .40, p = .000, n = 9.464).

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Themen wie Wertschatzung, Digital Leadership
und Sinnerleben sind wichtige Begriffe in der sich
stetig verandernden Arbeitswelt. Doch was be-
deuten sie eigentlich? Alle Definitionen auf einen

Blick finden Sie hier:



https://www.tk.de/resource/blob/2057600/9a9d0714a59556425b3a34169f07f6f3/fuehrung-im-wandel-woerterbuch-new-work-data.pdf

Gemeinschaftsgefuhl
Teamatmosphare

12

SO WURDE GEFRAGT:
Ist die Atmosphére zwischen lhnen und lhren Arbeitskollegin-
nen und -kollegen gut?

Hinflihrung:

Vier von funf deutschen Chefs gaben in einer Studie von Porsche
Consulting aus dem Jahr 2018 an, die Arbeitsatmosphare als wich-
tig einzustufen und diese aktiv zu férdern (Freibichler et al., 2018).
Von den damals befragten Beschéftigten gaben jedoch nur 37%
an, mit der Situation zufrieden zu sein. Eine schlechte Arbeitsatmo-
sphare kann jedoch schnell zum Belastungsfaktor werden (Kutzner
etal., 2018).

Allgemeine Ergebnisse:

89.5% der insgesamt 10.365 befragten Beschéaftigten schatzen die
Arbeitsatmosphére zwischen sich und ihren Arbeitskolleginnen und
-kollegen oft (50.2%) oder immer (39.3%) als gut ein. Die Katego-
rien manchmal (8.0%), selten (1.7%) und nie/fast nie 0.7%) wurden
von den Befragten kaum ausgewahit.

DIE ATMOSPHARE ZWISCHEN MIR UND

MEINEN ARBEITSKOLLEGEN IST IMMER GUT N=4.075

bis 29 Jahre (n=817) N 48.0%

30 bis 39 Jahre (n=1.024) [ 38.4%
40 bis 49 Jahre (n=888) [N 374%
50 und alter (n=1.194) N 37.1%

Besonderheiten nach Zielgruppe:

In den Altersgruppen heben sich vor allem die befragten Beschéf-
tigten bis 29 Jahre von den anderen ab (X2(12) = 89.79, p = .000, n
=9.967). 48.0% in dieser Altersgruppe empfinden die Atmosphére
zwischen sich und ihren Arbeitskolleginnen und -kollegen als im-
mer gut. Zum Vergleich: Bei den 30- bis 39-J&hrigen sind es 38.4%
und bei den Uber-50-Jahrigen 37.1%. 39.8% der Personen ohne
Flhrungsverantwortung sagen, dass die Atmosphére zwischen
sich und ihren Arbeitskolleginnen und -kollegen immer gut ist. Bei
Personen mit Flihrungsverantwortung sind es 33.6%. Auch dieser
Unterschied ist statistisch signifikant (X?(4) = 30.65, p = .000, n =
6.262).

Weitere Besonderheiten:

Die Konfliktlosefahigkeit der Fiihrungskraft (r = .28, p = .000, n =
10.098) und der Stellenwert, den die FlUhrungskraft der Arbeitszu-
friedenheit beimisst (r = .26, p =.000, n = 10.140), korrelieren mit der
Arbeitsatmosphére. Die vertiefenden Analysen deuten auBBerdem
darauf hin, dass die Atmosphére besser ist, je hdher die Unterstit-
zung durch Kolleginnen und Kollegen ausgepragt ist (r = .44, p =
.000, n = 10.231).
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KEY MESSAGE:

Fast neun von zehn befragten Beschéftigten sagen, dass die
Atmosphére zwischen ihnen und ihren Arbeitskolleginnen und
-kollegen oft oder immer gut ist. Eine gute Fihrungsqualitat
geht zudem mit einer besseren Arbeitsatmosphare einher.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Wie Anerkennung, Unterstitzung und Vertrauen
in Organisationen richtig gelebt werden kann, er- T#,
. . . | et L
fahren Sie von IFBG-Expertin Maike Sauermann: B3 A
[



https://www.ifbg.eu/pressemeldung-anerkennung-unterstuetzung-und-vertrauen-am-arbeitsplatz/

Gemeinschaftsgefuhl
Zusammenarbeit

SO WURDE GEFRAGT:
Ist die Zusammenarbeit zwischen Ihnen und lhren Arbeitskol-
leginnen und -kollegen gut?

Hinflihrung:

Kooperation ist die Grundlage fiir das Funktionieren von Gruppen.
Gelungene Zusammenarbeit fordert das soziale Kollektiv, starkt die
Motivation und steigert die individuelle kognitive Leistung (Spief,
2020). Zu beachten ist, dass Zusammenarbeit eine soziale Inter-
aktion — und damit symmetrisch — ist (Bergius, 2020). Das heif3t,
es geht dabei immer um zwei Parteien, die beide die Interaktion
beeinflussen kénnen.

Allgemeine Ergebnisse:

84.2% der insgesamt 10.354 befragten Beschéftigten geben an,
dass die Zusammenarbeit zwischen Ihnen und lhren Kolleginnen
und Kollegen immer (32.4%) oder meistens (51.8%) gut ist. Rund
15.1% empfinden die Zusammenarbeit zwischen den Arbeitskolle-
ginnen und -kollegen selten (2.6%) oder manchmal (12.5%) als gut.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Es zeigen sich signifikante Unterschiede nach Geschlecht (X2(4) =
15.09, p = .005, n = 9.711). Weibliche Beschaftigte geben haufiger
an, immer eine gute Zusammenarbeit zu erleben (34.3%) als mann-
liche Beschéftigte (31.4%). Erneut nehmen die Bis-29-Jéhrigen im
Vergleich der Altersgruppen eine Sonderrolle ein (X3(12) = 53.21,
p =.000, n = 9.957). Sie weisen die hdchste Quote derjenigen auf,
die die Zusammenarbeit zwischen Ihnen und ihren Kolleginnen
und Kollegen immer gut bewerten (38.8%). Dahinter liegen die 40-
bis 49-J&hrigen mit 31.7% und die 30- bis 39-J&hrigen mit 31.5%.
Schlusslicht bilden die befragten Beschaftigten mit 50 Jahren und

KEY MESSAGE:

Die Beschaftigten im Alter von bis zu 29 Jahren bewerten die
Zusammenarbeit im Team positiver als ihre alteren Kolleginnen
und Kollegen. Besonders die Manner sehen in der Zusammen-
arbeit im Kollegenkreis noch viel Luft nach oben.

Karen Walkenhorst, TK

,Um Veranderung in der Zusam-
menarbeit zu erreichen, bedarf es
viel Vertrauen und darauf basierend
einer guten Kommunikationskultur
mit intensiven, ehrlichen Gespra-
chen, mit kritischem Diskurs und
wertschatzendem Feedback.”
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DIE ZUSAMMENARBEIT IST ZWISCHEN MIR UND MEINEN

KOLLEGENINNEN UND KOLLEGEN IMMER GUT N=10.354
nie/fast nie (n=76) | 0.7%
selten (n=265) Il 2.6%
manchmal (n=1.296) Bl 12.5%
oft (n=5.366) D 51.8%
immer (n=3.351) N 32.4%

alter (30.5%). Der Faktor Flhrungsverantwortung spielt eine Rolle
bei der Bewertung der Zusammenarbeit (X2(4) = 29.00, p = .000, n
=6.259). 33.7% der Personen ohne Flhrungsverantwortung finden,
dass die Zusammenarbeit unter Kollegeninnen und Kollegen immer
gut ist. Das sehen nur 28.4% der Beschéftigten mit Flihrungsver-
antwortung so.

Weitere Besonderheiten:

Auch die Zusammenarbeit zwischen Kolleginnen und Kollegen kor-
reliert mit der Qualitat der Fihrung (r = .30, p = .000, n = 9.962).
Wie bei der Atmosphére erzielt die Konfliktldsefahigkeit die hochste
Korrelation (r = .29, p = .000, n = 10231), doch auch die Fahigkeit,
gut zu planen (r = .25, p = .000, n = 10.063) und fur Entwicklungs-
maoglichkeiten zu sorgen (r = .24, p = .000, n = 10.122), scheinen
relevante Aspekte zu sein. Da die Zusammenarbeit zwischen den
Kolleginnen und Kollegen mafBgeblich von der Unterstitzung durch
Kolleginnen und Kollegen geprégt ist, schlagt sich dieser Zusam-
menhang auch in den présentierten Daten nieder (r = .45, p = .000,
n = 10.272). Insgesamt geht eine gute Zusammenarbeit mit einer
héheren Arbeitszufriedenheit einher (r = .29, p = .000, n = 10.274).



Neue Arbeitsformen
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Entgrenzung

1 3 Arbeit auBerhalb der Arbeitszeit

SO WURDE GEFRAGT:
Ich erledige berufliche Dinge auch auBerhalb meiner Arbeits-
zeit.

Hinflihrung:

Moderne Technologien bringen uns immer naher zusammen, aller-
dings kénnen sie auch dafur sorgen, dass die Arbeit immer mehr
Einzug ins Privatleben hélt. Diese Entgrenzung der Lebensbereiche
nahm in den letzten Jahren zu. Es gibt wissenschaftliche Befunde,
die die Entstehung psychischer Probleme mit Entgrenzung in Ver-
bindung bringen (Menz et al., 2016). Als Folge entstehen auBBerdem
oft Konflikte zwischen Familie und Arbeit (Seiferling, 2020).

Allgemeine Ergebnisse:

56.5% der insgesamt 586 befragten Beschéftigten sagen, dass sie
nur in geringem oder in sehr geringem MaB3e auBerhalb der Arbeits-
zeit berufliche Aufgaben erledigen. 15.4% der Beschéftigten geben
an, dies in hohem oder sehr hohem Maf3 zu tun. Und 28.2% machen
dies zum Teil.

ICH ERLEDIGE BERUFLICHE DINGE AUCH AUBERHALB MEINER ARBEITSZEIT

N=586

15.4%

Besonderheiten nach Zielgruppen:

in sehr geringem/geringem Maf3 zum Teil in hohem/sehr hohem Maf3
(n=331) (n=165) (n=90)
KEY MESSAGE:

Zwischen den Altersgruppen sind statistisch bedeutsame Unter-
schiede zu erkennen (X3(12) = 27.45, p = .007, n = 581). So scheinen
die mittleren Altersgruppen der 30- bis 39-Jahrigen (20.5%) sowie
40- bis 49-Jahrigen (18.4%) tendenziell haufiger in hohem oder sehr
hohem Maf3 auBBerhalb der Arbeitszeit berufliche Dinge zu erledigen
als die Bis-29-Jahrigen (13.3%) und die befragten Beschéftigten
Uber 50 Jahre (8.6%). Uberraschend ist, dass sich Beschéftigte mit
Flhrungsverantwortung und Beschéftigte ohne Fihrungsverant-
wortung bei dieser Frage und dem Thema Entgrenzung insgesamt
nicht sonderlich stark unterscheiden.

Weitere Besonderheiten:

Personen, die eher berufliche Dinge auch auBerhalb ihrer Arbeits-
zeit erledigen, neigen zudem dazu, trotz Krankheit am Arbeitsplatz
zu erscheinen (r = .23, p = .000, n = 574) oder gegen den Rat des
Arztes zu arbeiten (r = .27, p = .000, n = 561). Auch besteht eine
Korrelation zwischen den quantitativen Anforderungen (r = .39, p
=.000, n = 582) — z. B. in Form von schnellem Arbeiten (r = .20, p
=.000, n = 585), nicht gentigend Zeit zu haben, alle Aufgaben zu
erledigen (r = .36, p = .000, n = 584) oder Uberstunden (r = .39, p =
.000, n = 585) — mit dem Erledigen von beruflichen Dingen auBBer-
halb der Arbeitszeit. 72.7% der Beschéftigten, die in hohem oder
sehr hohem MaBe berufliche Dinge auch auBerhalb der Arbeitszeit
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Besonders die 30- bis 49-jahrigen Beschaftigen erledigen be-
rufliche Dinge auBerhalb der Arbeitszeit. Dies durfte u. a. an
familidren Verpflichtungen wéhrend des Arbeitstages liegen.
Untermauert wird diese These dadurch, dass 72.7% der Be-
schéftigten, die in hohem oder sehr hohem MaBe berufliche
Dinge auch auBerhalb der Arbeitszeit erledigen, Handlungsbe-
darf im Bereich Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf sehen.

erledigen, sehen Handlungsbedarf im Bereich Vereinbarkeit von
Privatleben und Beruf. Dies ist ein deutliches Signal an die Organi-
sationen. Einen besonders ausgepréagten Wunsch, an Zeitmanage-
ment-Angeboten teilzunehmen, haben diese Beschéftigten nicht.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Mehr Uber die Vor- und Nachteile des Arbeitens
im Homeoffice fur Beschaftigte und Arbeitgeber
erfahren Sie hier:



https://www.ifbg.eu/pro-contra-des-arbeitens-im-home-office-fuer-beschaeftigte-und-arbeitgeber/

Entgrenzung
Erreichbarkeit

SO WURDE GEFRAGT:
In meiner Freizeit bin ich flir Personen, mit denen ich beruflich
zu tun habe, erreichbar.

Hinflihrung:

Standige Erreichbarkeit ist durch den Siegeszug der Mobiltelefone
in die Mitte der Gesellschaft gertickt. Die Forschung zeigt: Standig
erreichbar zu sein, kann zu Schlafproblemen, verringerter Schlaf-
qualitat (Barber et al., 2015) sowie vermehrten Abwesenheitszeiten
(Arlinghaus et al., 2013) fihren.

Allgemeine Ergebnisse:

Ein groBer Prozentteil der insgesamt 587 befragten Beschaftigten
gibt an, in hohem (23.2%) oder sehr hohem MafBe (16.5%) in der
Freizeit fir Personen, mit denen sie beruflich zu tun haben, erreich-
bar zu sein. Diese Personen ziehen somit keine klaren Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben.

KEY MESSAGE:

39.7% der befragten Beschaftigten geben an, auch in der Frei-
zeit in hohem oder sehr hohem MaRBe fiir Personen, mit denen
sie beruflich zu tun haben, erreichbar zu sein. Manner ziehen
hier weniger Grenzen als Frauen.

IN MEINER FREIZEIT BIN ICH FUR PERSONEN, MIT DENEN ICH BERUFLICH
ZUTUN HABE, IN HOHEM/SEHR HOHEM MABE ERREICHBAR

N=233

weiblich (n=113)

mannlich (n=115)

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Statistisch signifikante Auffélligkeiten lassen sich zwischen den
Altersgruppen finden (X2(12) = 33.40, p = .001, n = 581). Altere Be-
schéftigte sind in ihrer Freizeit fur Personen, mit denen sie beruflich
zu tun haben, weniger erreichbar als jungere Beschéftigte. Zudem
zeigen sich geographische Auffalligkeiten (X?(4) = 14.73, p = .000,
n = 587). 29.0% der Beschaftigten aus Organisationen mit Sitz im
Siden Deutschlands geben an, in hohem Maf3e erreichbar zu sein
(Norden: 20.2%). Und Beschaftigte von Organisationen mit Sitz im
Westen Deutschlands sind etwas haufiger fir Personen erreichbar,
mit denen sie beruflich zu tun haben, als Beschéftigte von ostdeut-
schen Organisationen. Mit 44.2% sind Uberdies vor allem mannli-
che Beschéftigte in ihrer Freizeit fir Personen, mit denen sie be-
ruflich zu tun haben, erreichbar. Bei den weiblichen Beschaftigten
sind es nur 36,1%.

Weitere Besonderheiten:
52.3% der Beschéftigten sehen keinen Handlungsbedarf fur Ent-
grenzungsthemen, obwohl sie in hohem oder sehr hohem MaBe in

ihrer Freizeit flr Personen aus dem beruflichen Kontext erreichbar
sind.
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Dr. Jens Baas, TK

,2Je mobiler unsere Kommunikation
wird, desto stérker verwischt die
Grenze zwischen Beruf und Priva-
tem. Die Geschwindigkeit von Ver-
anderungsprozessen nimmt stetig
zu. Daher ist es besonders wichtig,
einen gesunden Weg zu finden, mit
dieser neuen Taktung umzugehen.”



AuBere Belastungen

Bildschirmarbeit

Arbeitshaltung

Raumtemperatur
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AuBere Belastungen
Bildschirmarbeit

SO WURDE GEFRAGT:
Wie stark ist an Ihrem Arbeitsplatz die Belastung durch lange
Bildschirmarbeit?

Hinflihrung:

Lange Bildschirmarbeit kann zu Nacken- und Schulterschmerzen
sowie Augentrockenheit fihren (BAuA, 2015). Doch auch die Psy-
che ist hiervon betroffen. Eine Studie aus dem Jahr 2017 zeigt einen
Zusammenhang zwischen der Bildschirmzeit und Depressionen
(Madhav et al., 2017).

Allgemeine Ergebnisse:

Uber die Halfte der insgesamt 10.912 befragten Beschéftigten gibt
an, dass lange Bildschirmzeiten eine ziemliche oder sehr starke
Belastung fir sie darstellt (56.2%). Nur 8.3% der Befragten sagen,
dass sie sich durch lange Bildschirmzeiten nie belastet fiihlen.

Besonderheiten nach Zielgruppen:
Es gibt bezilglich der Belastung durch lange Bildschirmarbeit ge-

schlechtsspezifische Unterschiede (X3(5) = 53.72, p = .000, n =
9.968). 19.5% der méannlichen Beschéftigten geben an, dass sie

SEHR STARKE BELASTUNG AM ARBEITSPLATZ

DURCH LANGE BILDSCHIRMARBEIT N=3.411
bis 29 Jahre (n=608) N 34.4%
30 bis 39 Jahre (n=980) | 35.6%
40 bis 49 Jahre (n=776) [N 31.8%
50 und alter (n=852) B 26,2%

sich nur in sehr geringem MaBe oder ziemlich geringem Maf3 durch
lange Bildschirmarbeit belastet fiihlen. Bei den weiblichen Beschéf-
tigten sind es 15.6%. Die weiblichen Beschéaftigten nehmen dies-
bezliglich also mehr Belastungen wahr, was sich auch daran zeigt,
dass sich 34.4% von ihnen sehr stark durch lange Bildschirmarbeit
belastet fuhlen (ménnliche Beschéftigte: 29.1%). Bei den Alters-
gruppen zeigen sich ebenfalls signifikante Unterschiede (X?(15) =
175.95, p = .000, n = 10.207). Je élter die Beschéftigten, desto we-
niger flihlen sie sich durch lange Bildschirmarbeit belastet. Bei ge-
nauerer Betrachtung der OrganisationsgréBe werden auch statis-
tisch bedeutsame Unterschiede sichtbar (X2(4) = 149.62, p =.000, n
=10.912). Beschaftigte, die in GroBorganisationen tatig sind, fihlen
sich h&ufiger sehr stark oder ziemlich stark durch lange Bildschirm-
arbeit belastet (62.1%) als Personen aus Organisationen mit 250 bis
zu 999 Beschaftigten (52.8%) oder Personen aus Organisationen
mit bis zu 249 Beschaftigten (54.8%).

Weitere Besonderheiten:

50.6% der Beschéftigten, die sich ziemlich stark oder sehr stark
durch lange Bildschirmarbeitet belastet fiihlen, wiinschen sich An-
gebote zur Augengymnastik und -entspannung. Auch Ergonomie-
beratungen und -schulungen (47.9%) sowie Ubungen am Arbeits-
platz oder eine bewegte Pause sind bei diesen Personen gefragt
(55.5%).
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KEY MESSAGE:

56.2% der Beschéftigten geben an, dass lange Bildschirmar-
beit eine ziemlich starke oder sehr starke Belastung fir sie
darstellt. Beschaftigte mit Fihrungsverantwortung fiihlen sich
starker belastet als Beschéftigte ohne Fihrungsverantwor-
tung. Angebote in den Bereichen Augenentspannung, Ergono-
mie und Bewegung sind durchaus gewinscht.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN
[E

Arbeit in der digitalisierten Welt sicher und ge-
sund gestalten — damit befasst sich die Bundes-
anstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin:



https://www.baua.de/DE/Themen/Arbeitsgestaltung-im-Betrieb/Neue-Technologien-und-Arbeitsformen/Moderne-Bildschirmarbeit/_functions/BereichsPublikationssuche_Formular.html?sortOrder=score+asc
https://www.baua.de/DE/Themen/Arbeitsgestaltung-im-Betrieb/Neue-Technologien-und-Arbeitsformen/Moderne-Bildschirmarbeit/_functions/BereichsPublikationssuche_Formular.html?sortOrder=score+asc

AuBere Belastungen
Arbeitshaltung

SO WURDE GEFRAGT:
Wie stark ist an Ihrem Arbeitsplatz die Belastung durch lhre
Arbeitshaltung (z. B. langes Sitzen, Stehen)?

Hinflihrung:

Sitzen ist das neue Rauchen. Diese Schlagzeile driickt — etwas rei-
Berisch —aus, was die Forschung mittlerweile gut belegt hat: Zu viel
Sitzen zieht eine Vielzahl an gesundheitlichen Problemen nach sich
(Kazi et al., 2019; de Rezende et al., 2014).

Allgemeine Ergebnisse:

Die Antworten auf die Frage der Belastung durch die Arbeitshaltung
sind breit gestreut. Insgesamt liegen hierzu Angaben von 10.904
Beschéftigten vor. Der Anteil aller befragten Beschéftigten, die eine
ziemlich starke oder sehr starke Belastung durch die Arbeitshaltung
empfinden, liegt bei 47.8%. Weitere 27.3% nehmen eine mittlere
Belastung durch die Arbeitshaltung wahr, und 21.0% berichten von
einer ziemlich geringen oder sehr geringen Belastung.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Differenziert man nach Geschlecht, ergeben sich unterschiedliche
Ergebnisse flr weibliche und mannliche Beschéftigte (X2(2) = 64.19,
p =.000, n = 9.963). 23.0% der mannlichen Beschéftigten berichte-
ten von einer sehr geringen oder ziemlich geringen Belastung durch
die Arbeitshaltung. Bei den weiblichen Beschéftigten sind es 18.0%.
Mit Blick auf die Altersgruppen (X?(15) = 86.19, p = .000, n = 10.201)
zeigt sich, dass der Anteil derer, die eine sehr starke Belastung
durch die Arbeitshaltung wahrnehmen, mit zunehmendem Alter ab-
nimmt — von 21.7% bei den Bis-29-J&hrigen bis hin zu 15.6% bei
den Uber-50-Jahrigen.

BELASTUNG AM ARBEITSPLATZ

BELASTUNG AM ARBEITSPLATZ

DURCH ARBEITSHALTUNG BEI MANNERN N=5.707 DURCH ARBEITSHALTUNG BEI FRAUEN N=4.256
kommt nicht vor/sehr gering/ kommt nicht vor/sehr gering/
ziemlich gering (n=1.551) [ 272% ziemlich gering (n=924) [ 21.7%
mittel (n=1.609) I 28.2% mittel (n=1.104) [ 25.9%
ziemlich stark/sehr stark (n=2.547) [ 44.6% ziemlich stark/sehr stark (n=2.228) [ 52.3%

Tipp fiir Organisationen
von Dr. Fabian Krapf, IFBG
,Es ist schon zu sehen, dass immer mehr
Organisationen auf hdhenverstellbare
Schreibtische setzen, die auch durchaus
genutzt werden. Im Hinblick auf das Ar-
beiten im Homeoffice sollten Beschaftigte
unbedingt fir das dynamische Sitzen sensi-
bilisiert werden."
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KEY MESSAGE:

47.8% der befragten Beschéftigten geben an, ziemlich stark
oder sehr stark durch die Arbeitshaltung belastet zu sein. Die-
se Personen wiinschen sich gleichzeitig auch haufiger Sport-
und Bewegungsangebote innerhalb der Organisation.

Weitere Besonderheiten:

Je stérker die Belastung durch die Arbeitshaltung, desto eher wird
auch Handlungsbedarf im Bereich Sport- und Bewegungsangebot
gesehen (X3(2) = 51.40, p = .000, n = 2.652). 71.4% der Beschaf-
tigten, die sich ziemlich oder sehr stark durch die Arbeitshaltung
belastet fihlen, sehen hier Handlungsbedarf seitens der Organisa-
tion. Zudem wiinschen sich diese Personen in besonderem MafBe
Angebote im Bereich Entspannung.


https://www.linkedin.com/in/dr-fabian-krapf-9701aa177/

AuBere Belastungen
Raumtemperatur

SO WURDE GEFRAGT:
Wie stark ist an lhrem Arbeitsplatz die Belastung durch die
Raumtemperatur?

Hinflihrung:

Zu hohe oder niedrige Raumtemperaturen sind Stdrfaktoren, die
die Produktivitat der Beschéftigten vermindern kénnen (Seppanen
et al., 2006). Die vorgeschriebene Raumtemperatur sollte z. B. bei
einem typischen Biirojob 20°C nicht unterschreiten (Hellwig et al.,
2012). Die Belastung durch die Raumtemperatur kann allerdings in
verschiedenen Jahreszeiten unterschiedlich eingeordnet werden,
daher ist bei der Interpretation der Auswertung zu bertcksichtigen,
dass die Beschéftigten nicht alle in derselben Jahreszeit befragt
wurden.

Allgemeine Ergebnisse:

38.9% der insgesamt 10.900 befragten Beschéftigten fihlen sich
durch die Raumtemperatur am Arbeitsplatz nicht belastet. Weitere
17.7% erachten die Belastung als ziemlich gering und 24.8% als mit-
telméBig. 18.5% der Befragten geben an, ziemlich stark oder sehr
stark durch unangenehme Raumtemperatur belastet zu sein.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Beschéftigte mit Flhrungsverantwortung unterscheiden sich hin-
sichtlich der wahrgenommenen Belastung durch die Raumtem-
peratur von Beschaftigten ohne Fuhrungsverantwortung (X2(5) =
71.36, p =.000, n = 6.257). Fuhrungskréafte berichten z. B. haufiger,
dass diese Belastung bei ihnen Gberhaupt nicht vorkommt (20.8%
vs. 14.6%).

BELASTUNG AM ARBEITSPLATZ DURCH DIE RAUMTEMPERATUR N=10.900

56.6%

18.6%

kommt nicht vor/sehr gering mittel ziemlich stark/sehr stark
ziemlich gering (n=6.169) (n=2.707) (n=2.024)

KEY MESSAGE:

18.5% der befragten Beschéftigten nehmen eine starke oder
sehr starke Belastung durch die Raumtemperatur wahr. Es
zeigt sich, dass Beschaitigte ohne Fihrungsverantwortung
eher unter der Raumtemperatur leiden als Beschatftigte mit
Fihrungsverantwortung.

Tipp fiir Organisationen
von Dr. Utz Niklas Walter, IFBG

,Das unterschiedliche Temperatur-
empfinden von Beschaftigten macht

es gar nicht so einfach, jeden im
Team gltcklich zu machen. In jedem

Fall sollten Arbeitgeber fUr ausrei-
chend Sonnenschutz an der AuBBen-
fassade sorgen — vor allem auf der

Stdseite eines Gebaudes.”
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https://www.linkedin.com/in/dr-utz-niklas-walter-16b1401a6/

AuBere Belastungen
Larm

SO WURDE GEFRAGT:
Wie stark ist an lhrem Arbeitsplatz die Belastung durch Larm?

Hinflihrung:

Larm ist eine Umgebungsbelastung, welche Stress hervorrufen
kann (Greif, 2020b). Als Arbeitsstressor kann bestandiger lauter
L&rm einerseits zu einer Verminderung des Hérvermdégens fuhren,
andererseits zieht die Forschung auch immer verlésslichere Ver-
bindungen zwischen Larm und den Anfédngen von Demenz sowie
kardiovaskuléaren Erkrankungen (Sheppard et al., 2020).

Allgemeine Ergebnisse:

Die allgemeine prozentuale Verteilung zur L&rmbelastung weist kei-
ne eindeutige Verteilung auf die unterschiedlichen Antwortkategori-
en auf (kommt nicht vor: 12.8%; sehr gering: 27.5%; ziemlich gering:
17.2%; mittel: 25.2%; ziemlich stark: 12.7%; sehr stark: 4.5%). Fur
Uber 40% der befragten Beschéftigten scheint eine Belastung durch
L&rm allerdings zu ihrem Arbeitsalltag zu gehéren.

KEY MESSAGE:

17.3% der befragten Beschaftigten geben an, ziemlich stark
oder sehr stark durch Larm in ihrem Arbeitsumfeld belastet zu
sein. In GroBorganisationen mit mehr als 1.000 Beschéftigten
ist die wahrgenommene Larmbelastung geringer als in kleine-
ren Organisationen.

BELASTUNG AM ARBEITSPLATZ DURCH LARM

N=10.964

kommt nicht vor/sehr gering/ziemlich gering (n=6.304)
mittel (n=2.768)
ziemlich stark/sehr stark (n=1.892)

I 575%
I 25.2%
B 173%

Besonderheiten der Zielgruppe:

Auch bei der Ld&rmbelastung zeigen sich Unterschiede bezliglich
des Merkmals Fiihrungsverantwortung (X2(5) = 78.23, p = .000, n =
6.291). Es zeigt sich die Tendenz, dass Personen ohne Filhrungs-
verantwortung eher ziemlich stark oder sehr stark unter Larmbe-
lastung leiden (17.8%), als Personen mit Flhrungsverantwortung
(12.1%). Betrachtet man die Organisationsgré3e genauer, zeichnet
sich folgender statistisch signifikanter Trend ab (X2(10) = 181.26, p
=.000, n = 10.964): In GroBorganisationen ist die wahrgenommene
Larmbelastung geringer als in kleinen und mittlegroen Organisa-
tionen.
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Tipp fiir Organisationen
von Maike Sauermann, IFBG

,ES gibt einige MaBnahmen, um
den Larm an klassischen Buroar-

beitsplatzen zu verringern. Dazu
z&hlen Flusterzonen, Noise-Cancel-
ling-Kopfhorer, Telefonkabinen oder
Schallschitzer. Zudem sollten ge-
schlossene Buros weniger nach Hi-
erarchie, sondern vielmehr anhand
des notwendigen Abstimmungsauf-

wands besetzt werden.”


https://www.linkedin.com/in/maike-sauermann-2198231a9/

Beanspruchungen

Arbeitszufriedenheit
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Beanspruchungen
Arbeitszufriedenheit

15

SO WURDE GEFRAGT:

Wenn Sie lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie
zufrieden sind Sie mit lhrer Arbeit insgesamt, unter Beriick-
sichtigung aller Umsténde.

Hinflihrung:

Arbeitszufriedenheit ist ein hochrelevantes Thema des Betriebli-
chen Gesundheitsmanagements und der Arbeitspsychologie. Sie
ist stark erforscht und Korrelate mit u. a. krankheitsbedingten Fehl-
zeiten und Burnout bei zu geringer Arbeitszufriedenheit sind nach-
gewiesen (Schermuly et al., 2011). Eine hohe Arbeitszufriedenheit
kann aus motivationalen Griinden sinnvoll sein und damit auch ein
Mittel zur Erreichung von Organisationszielen darstellen. Fiihrung
ist dabei ein wichtiger Treiber fir die Arbeitszufriedenheit (Kauffeld,
2019).

Allgemeine Ergebnisse:

Uber die Halfte der insgesamt 10.476 befragten Beschéftigten gibt
an, mit ihrer Arbeit zufrieden zu sein (54.5%), 12.6% sind sogar sehr
zufrieden. Ein gutes Viertel berichtet, teilweise Zufriedenheit beziig-
lich der Arbeit zu versplren (26.1%). Unzufrieden (6.0%) oder sogar
sehr unzufrieden (0.9%) sind nur kleine Teile der Stichprobe.

KEY MESSAGE:

67.1% der befragten Beschéftigten sind mit ihrer Arbeit insge-
samt — unter Berlicksichtigung aller Umstande — sehr zufrie-
den oder zufrieden. Eine hohe Arbeitszufriedenheit geht u. a.
mit einer guten subjektiven Gesundheitseinschatzung einher.

Besonderheiten nach Zielgruppen:

Die Arbeitszufriedenheit scheint Uber die Geschlechter (X2(4) =
12.92, p = .012, n = 9.838) und Altersgruppen (X3(12) = 24.83, p =
.016, n = 10.085) hinweg relativ stabil zu sein. Obwohl an einigen
Stellen statistisch signifikante Unterschiede zu finden sind, unter-
scheiden sich diese meist nur in wenigen Prozentpunkten. Bei der
Betrachtung des Merkmals FUhrungsverantwortung sieht es anders
aus (X?(2) = 49.33, p =.000, n = 6.338). Hier geben die Beschéftig-
ten mit Fihrungsverantwortung héufiger an, ziemlich oder sehr zu-
frieden zu sein (73.9%) als die Beschaftigten ohne Fihrungsverant-
wortung (64.0%). Auch in Bezug auf die Organisationsform zeigen
sich beim Thema Arbeitszufriedenheit Unterschiede (X?(4) = 33.16,
p =.000, n = 10.476). In Offentlichen Einrichtungen finden sich ten-
denziell mehr Beschaftigte, die sehr zufrieden mit ihrer Arbeit sind
(16.7%), als in Wirtschaftsunternehmen (11.8%). Zahlt man jedoch
die beiden Kategorien zufrieden und sehr zufrieden zusammen, ist
der Unterschied kaum noch zu erkennen (Offentliche Einrichtung:
70.6%; Wirtschaftsunternehmen: 67.1%).
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MIT MEINER ARBEITSSITUATION BIN ICH ... N=10.476
sehr unzufrieden (n=95) | 0,9%
unzufrieden (n=627) [l 6,0%
teils-teils (n=2.729) [ 26,1%
zufrieden (n=5.705) | 54.5%
sehr zufrieden (n=1.320) [l 12,6%

Weitere Besonderheiten:

Arbeitszufriedenheit korreliert mit vielen Konstrukten, die fir die
Gesundheit bei der Arbeit relevant sind. Neben individuellen phy-
sischen Aspekten wie dem positiven Zusammenhang mit dem sub-
jektiven Gesundheitszustand (r = .29, p = .000, n = 8.374) bestehen
auch signifikante Zusammenhénge mit Aspekten, die direkt aus
dem Arbeitskontext resultieren.

WEITERFUHRENDE INFORMATIONEN

Mitarbeiterbefragungen sind ein wertvolles Analyseinstrument im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement. Neben einer Vielzahl von
Informationen Uber das individuelle Gesundheitsverhalten und ver-
schiedenste Organisationsprozesse wird so vor allem auch die ge-
samte Arbeitszufriedenheit ermittelt.

Welche Ziele mit solchen Analysen erreicht wer-
den und wie diese im Detail aussehen kénnen,
erfahren Sie hier:



https://www.ifbg.eu/analysen/

Glossar

Absentismus

In der Arbeitspsychologie und -soziologie spricht man von Absen-
tismus, um damit Fehlzeiten zu bezeichnen, die vor allem auf moti-
vationale Ursachen oder planméBiges Fernbleiben von der Arbeit,
nicht aber auf tatsachlichen Krankenstand zurlickzufuhren sind.
Es ist jedoch umstritten und gilt als schwer feststellbar, in welchem
Umfang Krankmeldungen nicht auf tatsichlich bestehende Krank-
heit zurtickzufiihren sind. Die komplexe Ursachenanalyse, gerade
im Hinblick auf die Unbestimmtheit des Krankheitsbegriffs oder psy-
chosomatischer Erkrankungen, erschwert eine empirische Abgren-
zung der Begriffe Fehlzeiten und Absentismus. In der wissenschaft-
lichen Literatur wird Absentismus zum einen im Zusammenhang
mit rein motivationalen Komponenten und zum anderen mit einer
tatséchlich vorliegenden Erkrankung diskutiert. Das Gegenteil des
Absentismus ist im Ubrigen der Prasentismus.

Arbeitszufriedenheit

Unter Arbeitszufriedenheit versteht man die Einstellung einer Per-
son gegenlber ihrer Arbeit. Sie &uBert sich als emotionale Reaktion
auf eine Situation und reprasentiert mehrere miteinander in Bezug
stehende Einstellungen.

Belastungen und Beanspruchungen

Im BGM wird in der Regel zwischen objektiven Belastungen und
subjektiv wahrgenommenen Beanspruchungen unterschieden. Un-
ter Belastungen werden in der Arbeitswissenschaft quantifizierbare
auBere Merkmale eines spezifischen Arbeitsplatzes, wie beispiels-
weise Zeitdruck oder Frequentierung von Kunden bzw. Kollegen,
verstanden, die fur jeden dort beschéftigten Mitarbeiter identisch
sind. Die aus den Belastungen resultierenden Beanspruchungen
fur den einzelnen Mitarbeiter sind abhéngig von individuellen Ei-
genschaften und Féhigkeiten des Mitarbeiters.

Beschiftigtenbefragung

Eine Beschéftigtenbefragung bzw. Mitarbeiterbefragung umfasst
die Erhebung von Daten im Arbeitsumfeld der Beschéftigten. Dies
findet typischerweise per Fragebogen — online oder in gedruckter
Form — statt. Unter sorgfaltiger Einhaltung der aktuell geltenden
Datenschutzbestimmungen kann auf diese Art und Weise ein még-
lichst realistisches Abbild der gewlinschten Daten ermittelt werden.
Es lassen sich unterschiedliche Befragungstypen unterscheiden
wie z. B. klassische Beschéftigtenbefragungen, Puls-Befragungen,
Instant-Feedback etc.

Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF)

Alle MaBnahmen einer Organisation zur Verbesserung gesund-
heitsrelevanter Verhaltensweisen und Verhéltnisse. Nicht dazu
z&hlen MaBnahmen des Arbeitsschutzes und der Arbeitssicherheit.

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Systematische und nachhaltige Schaffung gesundheitsférderlicher
Strukturen und Prozesse. Ein ganzheitliches BGM wirkt auf allen
Ebenen der Betriebsfiihrung — Individuum, Organisation, Umwelt
und Arbeitsbedingungen. Es erstreckt sich von der (Bedarfs-)Ana-
lyse Uber die Umsetzung daraus abgeleiteter MaBnahmen bis hin
zur Evaluation.

Einfluss bei der Arbeit

Der Einfluss bei der Arbeit bezeichnet den Handlungs- und Ent-
scheidungsspielraum, den Beschéftigte haben, ihre Arbeitserledi-
gung und Aufgabenbedingungen (z. B. Arbeitsmenge, Aufgabenty-
pus, Entscheidungsbefugnis) aktiv mitzugestalten. Hohe Tatigkeits-,
Handlungs-, und Entscheidungsspielrdume kénnen sich positiv auf
die Arbeitszufriedenheit und Gesundheit von Beschéftigten auswir-
ken, insofern sie die Kapazitdten und Kompetenzen besitzen, diese
Spielrdume zu nutzen und sich damit wohlzufihlen.
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Entgrenzung

Entgrenzung bedeutet die rdumliche und zeitliche Flexibilisierung
der Arbeit. Aufgrund der Entwicklung des Internets und mobiler
Endgeréte ist es vielen Beschaftigten mdéglich, eine Vielzahl von
Aufgaben an verschiedenen Orten zu jeder Tages- und Nachtzeit zu
erledigen. Eine solche Entgrenzung geht haufig damit einher, dass
Beschaftigte Mehrarbeit und Uberstunden leisten und Ruhezeiten
seltener bis gar nicht einhalten. Eine gesunde Distanzierung zur Ar-
beit sowie die Méglichkeit fur Erholung und Abschalten gehen somit
vielfach verloren bzw. werden stark eingeschrénkt.

Entwicklungsméglichkeiten

Entwicklungsmadglichkeiten bei der Arbeit beschreiben Gelegenhei-
ten und Chancen (z. B. Schulungs- und Qualifikationsangebote),
bei denen Beschaftigte Fach-, Methoden-, Sozial-, Fihrungs-, und/
oder Persodnlichkeitskompetenzen ausbauen, erweitern und einset-
zen kdnnen. Entwicklungsmaéglichkeiten besitzen ein motivierendes
und stressreduzierendes Potenzial, da sie die Selbstwirksamkeit
steigern und ein Zeichen von Wertschatzung, Unterstiitzung und
Interesse des Arbeitgebers gegenliber seinen Beschaftigten sein
kénnen.

Ergonomie

Die Ergonomie beschreibt Anpassungsprozesse hinsichtlich der
Arbeitsbedingungen an die Féhigkeiten und Eigenschaften der Mit-
arbeiter. Sie ist als interdisziplindre Wissenschaft zu sehen, die auf
Erkenntnisse aus den Disziplinen Medizin, Arbeitswissenschaft,
Biologie, Physiologie, Psychologie und Ingenieurwesen zurlick-
greift. Als Hauptaufgabe der Ergonomie lasst sich die Harmonisie-
rung der Wechselbeziehung zwischen Mensch, Arbeit und Technik
identifizieren.



Glossar

Feedback

Feedback ist ein Instrument, das bei achtsamem Einsatz den Aus-
tausch Uber unterschiedliche Perspektiven ermdglicht und im Ide-
alfall sogar zu einem gemeinsam geteilten Gegenwartsverstéandnis
fuhrt. Feedback sollte stets wertschétzend erfolgen und sich még-
lichst an konkreten Resultaten und vereinbarten Zielen orientieren.

Flihrung

Global betrachtet umschreibt Fiihrung jede zielbezogene, interper-
sonelle Verhaltensbeeinflussung mit Hilfe von Kommunikationspro-
zessen. Setzt man den Begriff der Filhrung in Zusammenhang mit
Organisationen und Unternehmen, handelt es sich um Personal-
oder Mitarbeiterflhrung. Diese bezeichnet jegliche Interaktions-
prozesse in einer Organisation, bei dem eine Fuhrungskraft das
Handeln, Denken und Fuhlen der Beschéftigten in ihrem Verant-
wortungsbereich im Hinblick auf die gemeinsame Erreichung von
Unternehmenszielen zu beeinflussen und zu steuern versucht.

Flihrungsqualitat

Die Qualitat des individuellen Fihrungsverhaltens sowie das ge-
lebte Flihrungsverstandnis sind maBgeblich dafiir, ob Beschéftigte
motiviert und gesund sind sowie gern zur Arbeit kommen. Mitarbei-
ter und mitwirkungsorientierte Fihrungsstile, die den Einfluss von
betrieblichen Rahmenbedingungen und dem eigenen Fihrungsver-
halten auf die Gesundheit von Beschéftigten im Blick haben, kon-
nen Belastungen und Fehlzeiten reduzieren.

Gemeinschaftsgefiihl

Gemeinschaftsgeflhl bezeichnet das Gefihl der Verbundenheit mit
den Menschen in einer Gemeinschaft. Gute soziale Beziehungen
am Arbeitsplatz, die sich u. a. durch Unterstiitzung, Rat und Hil-
fe bei Problemen und Schwierigkeiten auszeichnen, kénnen das
Wohlbefinden, die Stressbewaltigung, Gesundheit und Sicherheit
sowie Arbeitszufriedenheit von Beschéftigten férdern.

Gesundes Fiihren

Gesunde Flhrung ist die positive Einflussnahme auf die Arbeitsbe-
dingungen und das Verhalten von Beschaftigten in einer Organisa-
tion, mit dem Ziel, die Leistungsfahigkeit, die Gesundheit und das
Wohlbefinden der Beschéftigten nachhaltig zu férdern.

Guerilla-Aktion

Bei Guerilla-Aktionen werden kreative Ideen besonders aufmerk-
samkeitsstark inszeniert. Die Werbetreibenden versuchen, ihre
Werbebotschaften durch lberfallartige oder unkonventionelle Mar-
ketingmaBnahmen zu vermitteln.

Homeoffice

Das Homeoffice beschreibt eine Arbeitsstatte, die sich — vom Be-
schaftigten selbst gewéhlt — zu Hause befindet. Flur Beschéftigte
im Homeoffice gelten die gleichen Bestimmungen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes wie fir die Beschéftigten im Unternehmen,
wofir der Arbeitgeber Sorge zu tragen hat.

Kérperliche Aktivitat

Kérperliche Aktivitdt umfasst Aktivitaten bei der Arbeit, in der Frei-
zeit und bei der Fortbewegung von Ort zu Ort, die eine physische
Anstrengung erfordern und daher zu einer Erhéhung der Atmung
und des Pulses fiihren. Somit zéhlen sowohl Alltagsaktivitaten als
auch explizite sportliche Aktivitaten zur kérperlichen Aktivitat.

Mobile Arbeit

Unter dem Begriff Mobile Arbeit bzw. Telearbeit werden h4ufig alle
Arbeitsformen zusammengefasst, bei denen Beschéftigte einen
Teil der Arbeit auBerhalb der Gebaude des Arbeitgebers verrich-
ten (bspw. im Homeoffice) — unabhangig davon, ob die Arbeit von
einem fest eingerichteten Arbeitsplatz oder von unterwegs (mobil)
erfolgt.
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Prasentismus

Présentismus wird als Verlust von Produktivitdt aufgrund unter-
durchschnittlicher Leistungen definiert. Grundlage fiir den Produkti-
vitétsverlust ist hierbei das Arbeiten trotz kérperlicher Beschwerden
oder psychischer Belastungen. Ein Grund fir Prasentismus kann
z. B. die Angst vor Arbeitsplatzverlust oder beruflicher Benachtei-
ligung sein. Viele Beschaftigte wollen auch vermeiden, dass durch
sie Mehrarbeit fur die Kolleginnen und Kollegen entsteht..

Psychische Gefahrdungsbeurteilung

Im Rahmen einer psychischen Gefahrdungsbeurteilung werden
die psychischen Belastungen der Beschaftigten bei der Arbeit er-
mittelt, beurteilt und dokumentiert. Arbeitgeber sind seit Sommer
2013 durch die Erganzung im §5 des ArbSchG zu einer solchen Ge-
fahrdungsbeurteilung verpflichtet. Die Beurteilung psychischer Ge-
fahrdungen am Arbeitsplatz kann mittels schriftlicher Befragungen,
Beobachtungen, Interviews oder moderierter Workshops erfolgen.

Quantitative Anforderungen

Arbeitsanforderungen bezeichnen Charakteristiken eines Arbeits-
platzes, die Ressourcen (z. B. Zeit, Energie, Arbeitskraft, Fahigkei-
ten) von Beschaftigten beanspruchen. Quantitative Anforderungen
beschreiben, ob es méglich ist, alle aufgetragenen Aufgaben in der
dafur vorgesehenen Arbeitszeit fertigzustellen, ohne dabei in Ver-
zug zu geraten oder Uberstunden leisten zu missen. Sowoh! dau-
erhaft hohe quantitative Anforderungen als auch dauerhaft geringe
quantitative Anforderungen kdnnen einen negativen Einfluss auf die
Gesundheit haben.



Glossar

Stress

Stress wird definiert als die Alarmbereitschaft des Organismus, der
sich auf eine erhéhte Leistungsbereitschaft einstellt. Es lassen sich
zwei Arten von Stress unterscheiden: Eustress, als eine notwen-
dige und positiv erlebte Aktivierung des Organismus. Distress als
belastend und schadlich wirkende Reaktion auf ein UbermaB an
Anforderungen. Wird dieser nicht mittels Coping-Strategien und
Ressourcen vermindert, kann es zu einer Chronifizierung kommen.

Subjektiver Gesundheitszustand

Unter subjektivem Gesundheitszustand versteht man den selbst
wahrgenommenen Gesundheitszustand. Er spiegelt die Selbstein-
schatzung eines Beschaftigten in Bezug auf das persdnliche Wohl-
befinden sowie auf vorhandene Krankheiten und Gesundheitsbe-
schwerden wider.

Unterstiitzung bei der Arbeit

Unterstutzung bei der Arbeit ist eine Ressource, mit der durch die
Beziehung zu anderen Personen zentrale Bedirfnisse (z. B. Zu-
neigung, Anerkennung, Identitat, Zugehorigkeit, Sicherheit) sowie
instrumentelle Bedurfnisse wie Informationsbedarf oder materieller
Hilfebedarf befriedigt werden kénnen. Gute soziale Beziehungen
am Arbeitsplatz kénnen das Wohlbefinden der Beschéftigten nach-
haltig férdern.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Unter der Vereinbarkeit von Familie und Beruf versteht man die
Méglichkeit, sich im erwerbsfahigen Alter einerseits Beruf und Kar-
riere und andererseits dem Privatleben, der Familie und der Betreu-
ung von Kindern und pflegebedurftigen Personen zu widmen, ohne
dass dies als belastend empfunden wird. Unterstiutzende MaBnah-
men des Arbeitgebers in diesem Bereich kdnnen flexible Arbeitszei-
ten, Teilzeitangebote oder Eltern-Kind-Blros sein.

Wertschatzung

Wertschétzung bezeichnet die positive Bewertung eines anderen
Menschen. Dies kann zum einen Uber eine positive Kommunikation
in Form von Lob und zum anderen durch das Interesse an der Per-
son oder das Ubertragen wichtiger Aufgaben ausgedriickt werden.
Fehlende Wertschétzung kann u. a. zu einer geringeren Motivation
und Arbeitszufriedenheit flhren.
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Quellen des Glossars und weitere Begriffe finden
Sie auf www.ifbg.eu/bgmlexikon
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