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Stressreport Deutschland 2019

Kurzreferat

In den zurtickliegenden Jahren lasst sich ein verstarktes 6ffentliches Interesse an psy-
chischer Belastung und Beanspruchung feststellen, was sich u. a. in der Konkretisie-
rung des Arbeitsschutzgesetzes, in den letzten Arbeitsprogrammen der ,Gemeinsa-
men Deutschen Arbeitsschutzstrategie® und der ,Gemeinsamen Erklarung“ des BMAS
und den Sozialpartnern zeigt. Weiterhin wurde mit dem BAuA-Projekt ,Psychische Ge-
sundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung® eine systemati-
sche Aufarbeitung vorhandener Literatur zu Zusammenhangen zwischen arbeitsbezo-
genen psychischen Belastungsfaktoren und deren gesundheitlichen Folgen vorgelegt.
Dabei konnten SchlUsselfaktoren, wie z. B. die Arbeitsintensitat oder die Arbeitszeit
identifiziert werden, die bei der Arbeitsgestaltung primar bertcksichtigt werden sollten.
Der Stressreport 2019 geht vor allem solchen Schlisselfaktoren nach und gibt Auf-
schluss Uber deren Verbreitung, deren Wirkungen sowie ihren Verknupfungen mit an-
deren Arbeitsbedingungsfaktoren. Die Ergebnisse werden nach Alter, Geschlecht, Po-
sition, Branche und Beruf differenziert dargestellt. Dartber hinaus erfolgt die Beschrei-
bung von Veranderungen fur den Zeitraum 2006-2018. Grundlage fiur die im Stressre-
port vorgestellten Befunde sind Daten aus der 7. Welle der BIBB/BAuA-Erwerbstati-
genbefragung 2018 (N = 20.2012), aus der 2. Welle der BAuA-Arbeitszeitbefragung
2017 (N = 9.552) sowie der 1. Welle der Studie zur Mentalen Gesundheit bei der Arbeit
(S-MGA; N = 4.511). Insgesamt zeigt sich, dass sich — trotz leichter Rliickgange — die
Arbeitsintensitat weiterhin auf hohem Niveau befindet, zudem der Anteil derer, der sie
gleichzeitig als belastend wahrnimmt und Erholungsbeeintrachtigungen berichtet, ge-
stiegen ist. Der Anteil der haufig Uber Handlungsspielraume verfugenden Beschaftig-
ten ist seit 2006 leicht rlcklaufig. Annahernd stabil ist hingegen der Anteil der Vollzeit-
beschaftigten mit langen und Uberlangen Arbeitszeiten, was sowohl mit gesundheitli-
chen Beeintrachtigungen als auch mit einer erhdohten Haufigkeit von Arbeitsunfallen
sowie reduzierter Erholung zusammenhangt. Gleiches gilt fur Schicht- und Wochen-
endarbeit. Ebenso gehen Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienste, von denen knapp
ein Funftel der Beschaftigten betroffen ist — mit einer Minderung der psychischen Ge-
sundheit einher. Etwa ein Viertel der Beschaftigten ist zudem vom ortsflexiblen Arbei-
ten betroffen. Jeder funfte Beschaftigte gibt eine — aus arbeitswissenschaftlicher Per-
spektive nicht zu empfehlende — Verklurzung der Ruhezeiten an. Es kann jedoch ge-
zeigt werden, dass zeitliche Handlungsspielraume im Kontext von Arbeitszeitvariablen
positive Wirkungen zeigen. Der Report belegt ebenfalls, dass Restrukturierungspro-
zesse und damit im Zusammenhang stehende Informationsdefizite haufig mit Gesund-
heitsbeeintrachtigungen verbunden sind. Verbesserungspotential besteht in diesem
Rahmen in der adaquaten Information von Beschaftigten Uber Veranderungsprozesse.
Daneben existieren beim unterstitzenden Flhrungsverhalten ebenfalls Optimierungs-
moglichkeiten, wobei jedoch auch die Arbeitsbedingungen der Fuhrungskrafte bertck-
sichtigt werden missen. Handlungsbedarf ist weiterhin bei den Arbeitsbedingungen im
Pflegebereich, aber auch bei der sogenannten Einfacharbeit gegeben, die hier am Bei-
spiel der Logistikbranche vorgestellt wird. Zudem kann gezeigt werden, dass frihzei-
tige Arbeitsgestaltungsmaflnahmen bei langerfristig Erkrankten, die im Vergleich mit
anderen Beschaftigen ihre Arbeitssituation insgesamt unguinstiger einschatzen, zum
Erhalt der Gesundheit und zur Teilhabe am Arbeitsleben beitragen konnen.

Schlagworter:
Stress, BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung, psychische Belastung, Ressourcen,
Beanspruchung, Pravention, Arbeitsbedingungen, Termin- oder Leistungsdruck
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Stress report Germany 2019
Abstract

In recent years, there has been an increased public interest in mental load and strain
which is reflected, inter alia, in the clarification of the Occupational Safety and Health
Act, in the latest work programs of the “Joint German Occupational Safety and Health
Strategy" and the “Joint Declaration" of the BMAS and the social partners. In addition,
the BAUA project “Mental Health in the Working World — Determining the Current State
of Scientific Evidence® presented a systematic review of existing literature on the rela-
tionships between work-related mental load factors and their health consequences.
Key factors, such as work intensity or working time, were identified, which should be
primarily taken into account in the design of work. The Stressreport 2019 focuses on
such key factors and provides information on their prevalence, their effects and their
links with other work-related factors. The results are presented differentiated by age,
gender, position, economic sector and occupation. It also describes changes for the
period 2006-2018. The findings presented in the Stressreport are based on data from
the 7th wave of the BIBB/BAuA employment survey 2018 (N = 20.2012), from the 2nd
wave of the BAuA Working Time Survey 2017 (N = 9.552) and the 1st wave of the
Study of Mental Health at Work (S-MGA; N = 4.511). Overall, despite slight declines,
the work intensity remains at a high level and the proportion of people who simultane-
ously perceive it as burdensome and report recovery impairments has increased. The
number of employees who often have job control has declined slightly since 2006.
However, the proportion of full-time employees with long and excessively long working
hours, which is due to health impairments as well as an increased frequency of acci-
dents at work and reduced recovery, is almost stable. The same applies to shift and
weekend work. Likewise, on-call services, which affect just under one-fifth of the work-
force, are accompanied by a reduction in mental health. Around a quarter of the em-
ployees are also affected by mobile work. One in five employees indicates a reduction
in rest periods, which cannot be recommended from an occupational science perspec-
tive. However, it can be shown that time control in the context of working time variables
has positive effects. The report also shows that restructuring processes and related
information deficits are often associated with health impairments. In this context, there
is potential for improvement in the provision of adequate information to employees
about change processes. In addition, there are also opportunities for optimisation in
supportive leadership, although the working conditions of managers must also be
taken into account. Action is still needed in the working conditions in the care sector,
but also in the so-called simple work, which is presented here using the example of the
logistics industry. In addition, it can be shown that early work design measures can
contribute to the preservation of health and participation in working life for people with
longer-term ilinesses who, compared to other employees, assess their work situation
more unfavourably overall.

Key words:

Stress, BIBB/BAuA-employee survey, mental load, resources, strain, prevention, work-
ing conditions, deadline and performance pressure
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1 Stressreport Deutschland 2019:
Schlusselfaktoren fur die Gestaltung
gesundheitsgerechter Arbeit

Isabel Rothe

Der von der Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) zum ersten
Mal 2012 herausgegebene Stressreport verfolgte das Ziel, die Auftretenshaufigkeit
psychischer Belastungsfaktoren und Anforderungen in der Arbeitswelt zu dokumentie-
ren sowie beanspruchungs- und gesundheitsbezogene Folgen fiur die Beschaftigten
zu beschreiben. Durch den systematischen Vergleich mit den Daten der vorherigen
Befragung im Jahr 2006 sollte gleichzeitig die Veranderungsdynamik durch den Wan-
del der Arbeit untersucht werden. Eine solche Analyse, die mit der BIBB/BAUA-Er-
werbstatigenbefragung auf einer reprasentativen Beschaftigtenstichprobe mit rund
20.000 Teilnehmer/innen basiert, war bis zu diesem Zeitpunkt nicht verfugbar. Ziel war
es, mit Daten und Fakten zu der sich im wissenschaftlichen, politischen und gesell-
schaftlichen Raum intensivierenden Debatte um die psychische Gesundheit (Schitte
& Rothe, 2018; Schutte & Windel 2017) beizutragen.

Der Bericht orientierte sich in seiner inhaltlichen Struktur an den in den arbeitsbezoge-
nen Wissenschaftsdisziplinen etablierten Konzepten der Belastung und Beanspru-
chung sowie der Anforderungen und Ressourcen. Er gab Auskunft Gber die Verbrei-
tung (a) der sich aus Arbeitsinhalt und -organisation, der Arbeitszeitgestaltung und der
Beschaftigungssituation ergebenden Anforderungen sowie (b) der Ressourcen Hand-
lungsspielraum und soziale Unterstutzung bei der Arbeit. Weiterhin erfolgte die Be-
trachtung von kurz- und langfristigen Beanspruchungsfolgen. Daruber hinaus ging der
Report mit vertiefenden Beitragen zu den Themen ,Termin- und Leistungsdruck®, ,ge-
sundheitliche und psychosoziale Auswirkung der Arbeitszeit, ,Fihrung und Gesund-
heit®, ,Multitasking®, ,Prasentismus®, ,Restrukturierung” und ,Wirkung arbeitsbedingter
psychosozialer Belastung auf das Herz-Kreislauf-System“ Aspekten nach, die in den
damaligen Diskussionen besonders interessierten.

Mit dem ab 2014 von der BAuA durchgefuhrten Projekt ,Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt” (Rothe et al., 2017) erfolgte eine Aufarbeitung des Stands der Wissen-
schaft zu den Zusammenhangen zwischen Arbeitsbedingungen und psychischer Ge-
sundheit. Dabei konnten Belastungsfaktoren identifiziert werden, die fur die Gestaltung
der Arbeit besonders zentral sind, da sie tatigkeitsubergreifend fur die Arbeitsbedin-
gungen bedeutsam sind und andere arbeitsbedingungsbezogene Faktoren mit beein-
flussen. Diese bilden als SchlUsselfaktoren den Kern des vorliegenden Stressreports
2019. Die inhaltlichen Vertiefungen im aktuellen Bericht belegen, dass Themen wie
Termin- oder Leistungsdruck, organisationale Restrukturierung oder Fuhrung, wie be-
reits im Jahr 2012, fUr die Beschaftigten von groRer Bedeutung sind. Daruber hinaus
wurden solche Aspekte neu in den Stressreport 2019 aufgenommen, die Gegenstand
der gegenwartigen Diskussion um eine moderne Gestaltung der Arbeit sind: Tatigkeits-
spielraume bei der Arbeit, flexible Arbeitszeiten, Entgrenzung bei ortsflexibler und be-
rufsbedingter Mobilitat, Ruhezeit und Erholung sowie Work-Life-Balance. Weitere Be-
funde des Stressreports zeigen, dass die Verbreitung der psychischen Belastung und
Beanspruchung zwischen Branchen bzw. Tatigkeiten sehr unterschiedlich sein kann,



12

was beispielhaft fur die Bereiche Logistik (Hunefeld, in diesem Band) und Pflege (Mel-
zer, in diesem Band) detailliert dargestellt wird. Erstmalig enthalt der Stressreport auch
ein vertiefendes Kapitel zu den Arbeitsbedingungen von Beschaftigten mit langfristigen
Erkrankungen, da die Relevanz der Arbeitsgestaltung im Rahmen der Sekundar- und
Tertiarpravention — wie etwa des betrieblichen Wiedereingliederungsmanagements —
zunehmend an Bedeutung gewinnt (Wrage, Sikora, Stegmann & Wegewitz, in diesem
Band).

Betrachtet man die Jahre 2006, 2012 und 2018 zeigen sich sowohl langfristige Trends
als auch verschiedene Veranderungen hinsichtlich unterschiedlicher Beschaftigten-
gruppen und ihren Arbeitsbedingungen.

Entsprechend des demografischen Wandels hat sich der Anteil der Beschaftigten in
der Altersgruppe der 55 bis 64-Jahrigen zwischen 2006 und 2018 deutlich erhoht
(11 Prozent im Jahr 2006; 21 Prozent im Jahr 2018). In diesem Zeitraum ebenfalls
gewachsen ist der Anteil von Frauen unter den Erwerbstatigen, der mit 47 Prozent
(2018) nun ein Niveau erreicht, dass nahe bei dem der Manner liegt, wobei allerdings
immer noch der Anteil Teilzeitbeschaftigter bei den Frauen (45 Prozent) deutlich den
der Manner (9 Prozent) Uberschreitet. Die Veranderungen in den Berufsgruppen set-
zen sich weiter fort: so arbeitet im Jahr 2018 mit 21 Prozent gut jede/r Funfte in den
Gesundheits- sowie Sozial- und Erziehungsberufen, im Vergleich zu nur 16 Prozent
im Jahr 2006 (Lohmann-Haislah, in diesem Band).

Von zentraler Bedeutung fur die aufgabenbezogenen Arbeitsbedingungen ist die Ar-
beitsintensitat. Diese entwickelt sich im Betrachtungszeitraum heterogen. So ist die
Anforderung haufig ,sehr schnell arbeiten zu missen®im Vergleich zu 2006 leicht rick-
laufig. Unverandert auf hohem Niveau sind seit 2006 jedoch weitere Aspekte der Ar-
beitsintensitat: so berichten jeweils durchgehend etwa die Halfte der Beschaftigten von
haufig auftretendem Termin- oder Leistungsdruck oder der Anforderung, verschiedene
Aufgaben gleichzeitig zu betreuen (Lohmann-Haislah, in diesem Band). Dabei fallt auf,
dass von den haufig von hoher Arbeitsintensitat Betroffenen der Anteil derer, der dies
auch als belastend wahrnimmt, zwischen 2006 und 2018 zugenommen hat. Weiterhin
stieg der Anteil der Beschaftigten, die von emotionaler oder korperlicher Erschopfung,
allgemeiner Mudigkeit, Mattigkeit, Erschopfung oder nachtlichen Schlafstérungen be-
richten, im Vergleich der Jahre 2012 und 2018. Dieser Anstieg in der Belastung der
Beschaftigten bei hoher Arbeitsintensitat ist vermutlich unter anderem darauf zurtck-
zufihren, dass die aufgabenbezogenen Handlungsspielrdume, die es erlauben, die
Arbeitsanforderungen besser zu bewaltigen, indem die Arbeit beispielsweise selber
eingeteilt oder geplant werden kann, seit 2006 leicht rlcklaufig sind. Hier zeigen sich
moglicherweise tatigkeitsubergreifend bereits erste Effekte digitaler Steuerungssys-
teme.

Dieser Befund unterstreicht erneut, dass aufgabenbezogene Arbeitsbedingungen, ins-
besondere die Arbeitsintensitat und der Tatigkeitsspielraum mit Wohlbefinden und Ge-
sundheit in engem Zusammenhang stehen (Schulz-Dadaczynski, in diesem Band;
Rosler und Rosen, in diesem Band). Fur die Arbeitsgestaltung gilt es, diese Anforde-
rungen und Ressourcen weiterhin aktiv zu gestalten, und dabei insbesondere Effekte
des Wandels der Arbeit, wie neue Arbeitssysteme oder technologische Innovationen
in den Blick zu nehmen.
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Lange Arbeitszeiten bzw. Uberstunden und Mehrarbeit kénnen nach wie vor beobach-
tet werden. Insgesamt hat die durchschnittliche Arbeitszeit in den letzten Jahren mini-
mal abgenommen. Dies liegt allerdings vornehmlich an der zunehmenden Erwerbsbe-
teiligung von Frauen, die im Schnitt haufiger in Teilzeit arbeiten als Manner (Backhaus,
Tisch & Wohrmann, 2018). Werden nur Vollzeitbeschaftigte betrachtet, so ist der Anteil
sehr langer Arbeitszeiten und Uberstunden unverandert hoch. Zu den drei Erhebungs-
zeitpunkten (2006, 2012, 2018) geben relativ stabil annahernd die Halfte der Vollzeit-
beschaftigten lange (tatsachliche Arbeitszeit >40 bis 48 Std./WWoche) beziehungsweise
uberlange Arbeitszeiten (tatsachliche Arbeitszeit >48 Std./Woche) an. Diese Arbeits-
zeiten korrespondieren nicht nur mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen, sondern
auch mit einer erhohten Haufigkeit von Arbeitsunfallen sowie reduzierter Erholung
(Beermann & Wohrmann, 2018; Tisch & Vieten, in diesem Band). Rufbereitschaft und
Bereitschaftsdienst bestehen seit 2006 gleichbleibend bei knapp einem Funftel der
Beschaftigten, wobei solche Anforderungen ebenfalls mit einer Beeintrachtigung der
psychischen Gesundheit korrelieren.

Positive Effekte auf das Wohlbefinden und die Gesundheit sind dagegen dann zu er-
warten, wenn die Beschaftigten ihre Arbeitszeit selbst mit festlegen kdnnen (Beermann
& Wohrmann, 2018), was die forderliche Wirkung des Tatigkeitsspielraums noch ein-
mal verdeutlicht, da sich bei vorhandenen zeitlichen Freiheitsgraden auch die Verein-
barkeit von Privatleben und Beruf verbessern lasst. Allerdings bleibt hier zu bedenken,
dass die arbeitszeitliche Belastung insgesamt durch die Gewahrung zeitlicher Hand-
lungsspielraume nicht vollstandig kompensierbar ist. Daruber hinaus weisen die Er-
gebnisse des Stressreports auf eine ungleiche Verteilung arbeitszeitlicher Anforderun-
gen und Ressourcen hin (Tisch & Vieten, in diesem Band): in einigen Berufen — zum
Beispiel bei Fahrzeugfuhrern oder Beschaftigten im Gesundheitswesen — bestehen
eher ungunstige Konstellationen aus belastenden Arbeitszeitbedingungen (z. B. lange
Arbeitszeiten, Uberstunden) und geringen Ressourcen (geringe zeitliche Handlungs-
spielraume). Nicht selten stehen lange Arbeitszeiten direkt in Zusammenhang mit einer
Reduzierung der vorgeschriebenen Mindestruhezeiten und beeintrachtigen darlber
die Erholungsmoglichkeiten. Der vorhandene Handlungs- und Gestaltungsbedarf wird
hier auch an den Pravalenzraten zu Erholungsbeeintrachtigungen deutlich (Schulz und
Schollgen, in diesem Band).

Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht empfiehlt es sich daher, die Belastung unter Be-
rucksichtigung der zwischen den arbeitszeitlichen Belastungsfaktoren (z. B. lange Ar-
beitszeiten) bestehenden Wechselwirkungen zu reduzieren. In der Summe machen
die Befunde deutlich, dass die Arbeitszeit ein zentrales Gestaltungselement der Ar-
beitsorganisation darstellt. Die Arbeitszeit bestimmt (a) wie lange Beschaftigte unter-
schiedlichen Belastungsformen ausgesetzt sind, (b) wie viel Zeit zur Erholung, Ruhe
und Wiederherstellung der Ressourcen zur Verfugung steht, (c) welche Moglichkeiten
zur sozialen Teilhabe innerhalb der Woche sowie am Wochenende bestehen und da-
mit (d) auch die Zufriedenheit mit der Passung von Arbeit- und Privatleben. Daraus
folgt, dass eine gute, auf Basis arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse erfolgende Ar-
beitszeitgestaltung mit dazu beitragt, dass Beschaftigte langfristig gesund, leistungs-
fahig und zufrieden ihrer Arbeitstatigkeit nachgehen konnen.

Mit dem Wandel der Arbeit geht eine Zunahme der ortsflexiblen Arbeit einher, unter
anderem verbunden mit Dienstreisen, Auswartsibernachtungen oder wechselnden
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Arbeitsorten, von dem etwa ein Viertel der Beschaftigten betroffen ist. Mobil bzw. orts-
flexibel Tatige berichten — im Vergleich zu den ubrigen Beschaftigten — seltener von
einer gelingenden Trennung zwischen Arbeit- und Privatleben. Diese Entgrenzung bei-
der Lebensbereiche aulRert sich zum Beispiel darin, dass im Privatleben weiterhin Ge-
danken an die Arbeit auftreten. Damit korrespondiert der Wunsch der Mehrheit solcher
Beschaftigten nach einer Trennung beider Bereiche, wobei gleichzeitig die Arbeitszeit-
wunsche fur das Wohlbefinden und die Zufriedenheit der Beschaftigten hohe Relevanz
haben (Wéhrmann & Brauner sowie Brauner und Woéhrmann, in diesem Band). Orts-
flexible Arbeit und berufsbedingte Mobilitat gehen zudem haufiger mit verkirzten Ru-
hezeiten einher, d. h. weniger als elf Stunden zwischen zwei Arbeitseinsatzen (Back-
haus & Tisch, in diesem Band). Die Beschaftigten erleben hier seltener langere, zu-
sammenhangende Erholungsphasen, die nicht durch Arbeit unterbrochen werden.
Neue Regelungen und die Ausgestaltung mobiler bzw. ortsflexibler Arbeitsformen soll-
ten daher die Arbeitszeit mit beachten: so kdnnte beispielsweise durch eine Dokumen-
tation der Arbeitszeit oder durch feste Regeln zur Erreichbarkeit das Risiko zeitlicher
Entgrenzung reduziert werden.

Bereits im Stressreport 2012 war die Frage des Restrukturierungsgeschehens in den
Unternehmen von grofer Bedeutung fur die von den Beschaftigten wahrgenommen
Arbeitsbedingungen. Fast die Halfte der Beschaftigten berichtet auch in 2018 von be-
trieblichen Umstrukturierungen. Diese gehen haufig mit der EinfUhrung neuer Techno-
logien, Prozessen und Systemen einher, und scheinen — auf den ersten Blick — vor
dem Hintergrund des Wandels der Arbeit kaum vermeidbar und somit auch hinsichtlich
der mit ihnen verbundenen Arbeitsbedingungen nur bedingt gestaltbar. Restrukturie-
rungen fuhren bei den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen aber besonders dann zu er-
heblichen Unsicherheiten, wenn sie nur Uber unzureichende Informationen tber den
anstehenden Umbau verfugen. Der Anteil der Beschaftigten, der Informationsdefizite bei
Umstrukturierungen angibt und sich dadurch belastet fuhlt, hat sich — im Vergleich der
Jahre 2012 und 2018 — erhoht. Dabei sind Restrukturierungsprozesse und auftretende
Informationsdefizite, also nicht rechtzeitig bereitgestellte Informationen z. B. Uber wichtige
Entscheidungen oder Zukunftsplane, haufig mit Gesundheitsbeeintrachtigungen verbun-
den. Von den Beschaftigten, die Informationsmangel berichten, geben tber 50 Prozent
an, dass der Stress bei der Arbeit zugenommen habe, und 25 Prozent, dass ihr allgemei-
ner Gesundheitszustand beeintrachtigt sei (Schroder & Thomson, in diesem Band). Hin-
sichtlich des betrieblichen Restrukturierungsgeschehens gilt es also vordringlich, dieses
mit strukturierten Prozessen und moglichst umfangreichen Informationen fur die Beschaf-
tigten madglichst gut zu begleiten.

In diesem Zusammenhang kommt der Fihrung und insbesondere den unmittelbaren
FUhrungskraften eine besondere Bedeutung zu. Diese haben eine Schlusselfunktion
in der alltaglichen Gestaltung angemessener Informationen und Transparenz, des
Schaffens von Beteiligungsoptionen und der Umsetzung einer offenen und unterstut-
zenden Unternehmenskultur. Daneben reprasentieren im Arbeitsalltag Fuhrung sowie
Kooperation mit Kolleginnen und Kollegen zentrale Ressourcen fur die Aufgabenbe-
waltigung, wobei deren Bedeutung auf Grund der zunehmenden Dynamik von Aufga-
ben und Prozessen im Wandel der Arbeit perspektivisch noch weiter steigen durfte.
Unterstutzendes Fuhrungsverhalten wird im Stressreport 2019 von 59 Prozent der Be-
schaftigten als haufig verfiugbar angegeben. Dieser Wert ist seit 2006 stabil. Dabei
besteht ein korrelativer Zusammenhang zum Beispiel zum allgemeinen Gesundheits-
zustand (r = .18) und zu psychosomatischen Beschwerden (r = -.24). Fuhrung stellt fur
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die Beschaftigten somit eine bedeutsame Ressource dar, die perspektivisch unbedingt
zu bewahren ist und eher noch verstarkt werden sollte. Unternehmen sollten darin be-
starkt werden, Fuhrungskonzepte zu erarbeiten, die nicht nur das konkrete Fuhrungs-
handeln, sondern auch die organisationalen Rahmenbedingungen thematisieren, das
strategische und mittlere Management einbeziehen und die jeweiligen spezifischen
Anforderungen der Flhrungskrafte mit bedenken (Steidelmiller, Steinmann, Thomson
& Wittmers, in diesem Band). Nicht zuletzt sind die Arbeitsbedingungen der Fuhrungs-
krafte entsprechend zu gestalten. So sind Fuhrungskrafte haufig mit einer hohen Be-
lastung, d. h. langen Arbeitszeiten, ortsflexiblem Arbeiten und unzureichender Verfug-
barkeit notwendiger Informationen konfrontiert (Steinmann, Steidelmuller & Thomson,
in diesem Band).

Auch die gegenseitige kollegiale Unterstutzung ist fur die erfolgreiche Bewaltigung an-
spruchsvoller und wechselnder Arbeitsanforderungen, die Wahrnehmung von Hand-
lungsspielraumen sowie die LOsung arbeitsbezogener Probleme von zentraler Bedeu-
tung. Es qilt, diese in Zeiten des standigen Wandels und der zunehmenden Flexibili-
sierung zu kultivieren und weiter zu entwickeln und dafur betrieblicherseits die entspre-
chenden Spielraume zu schaffen.

Neben den tatigkeitsubergreifenden Befunden gilt es, fur die konkrete Arbeitsgestal-
tung tatigkeitsspezifische Belastungskonstellationen in den Blick zu nehmen. Wegen
ihrer besonderen Belastungskumulation sowie vergleichsweise geringen Ressourcen
wurden im vorliegenden Stressreport die Bereiche der Pflege (Melzer, in diesem Band)
sowie die Einfacharbeit (Hunefeld, in diesem Band) genauer untersucht, sowie gene-
relle Gestaltungsempfehlungen, auch vor dem Hintergrund des Wandels der Arbeit
formuliert.
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2 Zum Hintergrund: Ergebnisse des Projekts
Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt

Martin Schiitte und Beate Beermann

2.1 Einleitung

Mit dem Stressreport 2012 wurde von der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA) erstmalig — auf Grundlage der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2011/2012 — eine Ubersicht zur Verbreitung verschiedener psychischer Belastungs-
faktoren und Beanspruchungsfolgen vorgelegt (Lohmann-Haislah, 2012). Gleichzeitig
erhohte sich zu dieser Zeit zunehmend auch die Aufmerksamkeit fir und das Interesse
an der psychischen Belastung, nicht nur in Politik und Gesellschaft, sondern auch im
Arbeitsschutz, wie der Start verschiedener Initiativen und Programme demonstriert
(Schitte & Rothe, 2018). So erfolgte 2013 eine Klarstellung im Arbeitsschutzgesetz,
in dem nun die psychische Belastung bei der Arbeit ausdrucklich als ein Gefahrdungs-
faktor genannt wird, der neben anderen Faktoren bei der Beurteilung der Arbeitsbe-
dingungen zu berucksichtigen ist. Daneben gaben die Sozialpartner im gleichen Jahr
zusammen mit dem Bundesministerium fur Arbeit und Soziales eine gemeinsame Er-
klarung heraus, die die Notwendigkeit einer frihzeitigen Pravention psychischer Er-
krankungen sowie einer erfolgreichen betrieblichen Wiedereingliederung betont (Bun-
desministerium fur Arbeit und Soziales, Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitge-
berverbande und Deutscher Gewerkschaftsbund, 2013). Darlber hinaus widmete sich
die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA) im Arbeitsprogramm 2013-
2018 dem Thema ,Schutz und Starkung der Gesundheit bei arbeitsbedingter psychi-
scher Belastung®. Das von der BAuA im Auftrag der Bundesregierung (Koalitionsver-
trag zur 18. Legislaturperiode, S. 71) 2013 gestartete und 2017 beendete Projekt ,Psy-
chische Gesundheit in der Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung® hatte
zum Ziel, auf Grundlage einer systematischen Auswertung der vorhandenen Literatur
die Zusammenhange zwischen arbeitsbezogenen psychischen Belastungsfaktoren
und deren gesundheitlichen Folgen aufzuklaren (vergleiche dazu ausfihrlich Rothe et
al., 2017).

Im Projekt wurden Uber zwanzig Arbeitsbedingungsfaktoren untersucht, die sich inhalt-
lich den Themenfeldern ,Arbeitsaufgabe®, ,Arbeitszeit’, ,Fihrung und Organisation®
sowie ,Technische Faktoren“ zuordnen lassen. Dabei fanden — ausgehend von einem
umfassenden Gesundheitsverstandnis — als Zielgrof3en psychische Stérungen, Herz-
Kreislauf- und Muskel-Skelett Erkrankungen sowie psychosomatische Beschwerden,
Befinden, Motivation und Arbeitszufriedenheit Berticksichtigung.

Die Aufbereitung der Literatur erfolgte Uber sogenannte Scoping Reviews, die ein brei-
tes Spektrum an Veroffentlichungsformen (peer-reviewed Artikel, Buchbeitrage, Kon-
ferenzproceedings etc.) sowie Untersuchungsdesigns einzubeziehen gestatten, und
damit sowohl einen guten Uberblick zum Stand der Forschung in einem Bereich als
auch zu bestehenden Wissenslicken geben. Die Literatursuche, die jeweils in sechs
unterschiedlichen Datenbanken erfolgte, wurde auf deutsch- und englischsprachige
sowie auf den Kontext Arbeit bezogene Publikationen eingeschrankt.
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Die Bewertung der aus den Publikationen extrahierten Befunde basiert vor allem auf
Effektstarkemalien, die Auskunft Uber die praktische Bedeutsamkeit eines Ergebnis-
ses geben, und orientiert sich weniger an der statistischen Signifikanz, die vom jewei-
ligen Stichprobenumfang mit abhangt. Die GroRe eines Effekts lasst sich zwar — einem
etablierten Klassifikationsschema von Cohen (1988) folgend — in ,klein®, ,mittel“ und
,gro¥“ einteilen (z. B. fur den Korrelationskoeffizienten: ab 0.1 — klein, ab 0.3 — mittel,
ab 0.5 — groR), allerdings gilt dabei, dass das im jeweiligen Forschungsbereich ubli-
cherweise erreichte Niveau mit beachtet werden sollte. So ist der Uberwiegende Teil
der im Projekt ermittelten Effektstarken als ,klein-mittel“ einzustufen, jedoch liegt der
Median der Effektstarken z. B. im Bereich der angewandten Psychologie bei nur etwa
0.16 (Bosco et al., 2015), was deutlich macht, dass gerade bei multifaktorieller Beein-
flussung kleinere Effekte nicht zu vernachlassigen sind.

2.2 Ergebnisse

Die untersuchten Arbeitsbedingungsfaktoren kdnnen — ausgehend von ihren primaren
Wirkungen — in ,Stressoren® und ,Ressourcen® eingeteilt werden. Im Kontext von Ar-
beit ist ein Stressor dadurch charakterisiert, dass er das Erreichen der betrieblich er-
warteten Arbeitsergebnisse erschwert oder das Leistungsvermogen des Beschaftigten
Ubersteigt, insgesamt also mit physiologischen und/oder psychischen Kosten einher-
geht. Ressourcen zeichnen sich im Gegensatz dazu dadurch aus, dass sie funktional
fur das Erreichen von Zielen sind, Kosten reduzieren, die personliche Entwicklung sti-
mulieren und die Wirkung von Stressoren mildern konnen.

2.21 Themenfeld , Arbeitsaufgabe“

Im Themenfeld Arbeitsaufgabe werden als Arbeitsbedingungsfaktoren die Arbeitsin-
tensitat, die Emotionsarbeit, Storungen und Unterbrechungen sowie der Tatigkeits-
spielraum betrachtet.

Die Arbeitsintensitat, deren Auspragung u. a. von der Konstellation der drei Dimensio-
nen Arbeitsqualitat, Arbeitsquantitat und Bearbeitungszeit mitbestimmt wird, reprasen-
tiert einen Stressor. Hier dominierten insbesondere solche Studien, die sich auf die
jeweiligen quantitativen Anforderungen beziehen, wie sie sich aus der Arbeitsmenge,
der verfugbaren Zeit und dem Arbeitstempo ergeben. Derartige Bedingungen — wenn
sie ungunstig ausgepragt sind — korrespondieren mit beeintrachtigenden gesundheit-
lichen Folgen.

Einen Stressor stellt ebenso die Emotionsarbeit dar, die vor dem Hintergrund zuneh-
mender Interaktionsarbeit an Relevanz gewinnt. Die Interaktion mit Dritten (z. B. Kun-
den etc.) erfordert u. a. die Regulation von Emotionen, wenn Diskrepanzen zwischen
dem betrieblich verlangten Emotionsausdruck und der aktuell vorhandenen personli-
chen emotionalen Lage bestehen, was mit einer verminderten psychischen Gesund-
heit und reduzierter Arbeitszufriedenheit assoziiert ist.

Stérungen und Unterbrechungen bei der Aufgabendurchfiihrung haben vielfaltige Ur-
sachen (z. B. E-Mails, Anrufe, Kunden etc.) und gehen in der Regel mit einem aus
dem entstehenden Zusatzaufwand resultierenden Zeitverlust einher. Die Zusammen-
hange zur psychischen Gesundheit variieren allerdings in Abhangigkeit sowohl von
der Art der unterbrochenen Tatigkeit als auch der Art der Unterbrechung. Insgesamt
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gehen Storungen und Unterbrechungen jedoch mit Verminderungen der psychischen
Gesundheit sowie einer herabgesetzten Arbeitszufriedenheit einher.

Der Tatigkeitsspielraum, d. h. die Mdglichkeit von Beschaftigten, den Verlauf ihrer Ar-
beitstatigkeit beeinflussen bzw. Entscheidungen treffen zu konnen, stellt eine Res-
source dar. Die Befundlage zeigt, dass mit hdherem Tatigkeitsspielraum eine gerin-
gere Beeintrachtigung der psychischen Gesundheit und eine bessere Motivation und
Arbeitszufriedenheit assoziiert ist.

2.2.2 Themenfeld , Arbeitszeit”

Im Themenbereich Arbeitszeit lassen sich atypische Arbeitszeiten (lange Arbeitszei-
ten, Schichtarbeit, Wochenendarbeit, flexible Arbeitszeiten) und erweiterte Erreichbar-
keit als Stressoren kennzeichnen.

So korrelieren lange Arbeitszeiten (wochentliche Arbeitszeit Uber 40 Stunden),
Schichtarbeit und Wochenendarbeit wie auch arbeitgeberbestimmte Zeitvariabilitat
und Rufbereitschaft — als zwei Formen flexibler Arbeitszeiten — mit einer verminderten
psychischen Gesundheit. Weiterhin steht die erweiterte Erreichbarkeit — d. h. die Ver-
fugbarkeit des Beschaftigten fur arbeitsbezogene Belange aulierhalb der regularen
Arbeitszeit in anderen Lebensbereichen — mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen
sowie verminderter Arbeitszufriedenheit in Zusammenhang.

Zeitsouveranitat, Vorhersehbarkeit, Work-Life-Balance, Planbarkeit, Detachment (Ab-
schalten von der Arbeit) und Pausen reprasentieren dagegen arbeitsbezogene Res-
sourcen.

So geht Zeitsouveranitat, verstanden als Mdglichkeit, Einfluss etwa auf die Lage des
Beginns und des Endes der Arbeitszeit nehmen zu kdnnen, mit einer gunstigeren Aus-
pragung von psychischen Gesundheitsindikatoren einher. Ebenso korrespondiert die
Vorhersehbarkeit von Arbeitszeiten mit geringeren gesundheitlichen Problemen und
niedrigerem Stresserleben. Weiterhin steht eine gelungene Work-Life-Balance, d. h.
eine erfolgreiche Integration von Arbeits- und Ruhezeit, in positiver Beziehung zu ver-
schiedenen Aspekten der psychischen Gesundheit. Dabei sind insbesondere die Vor-
hersehbarkeit und Planbarkeit von Arbeitszeiten zwei bedeutsame Bestandteile einer
guten Work-Life-Balance. Des Weiteren gilt Detachment bzw. das mentale Distanzie-
ren von Arbeitsinhalten wahrend der Ruhephase als eine wichtige Dimension der Er-
holung nach der Arbeit, die auch mit Gesundheit und positivem Befinden korreliert. Zur
Erholung der Beschaftigten vorgesehene Arbeitsunterbrechungen wahrend der Ar-
beitszeit — hier insbesondere Kurzpausen — zeigen ebenfalls positive Beziehungen zu
verschiedenen Aspekten der psychischen Gesundheit.

2.2.3 Themenfeld ,Fuhrung und Organisation“

Von den im Themenfeld Fihrung und Organisation betrachteten Arbeitsbedingungs-
faktoren sind destruktive Fuhrung, Arbeitsplatzunsicherheit und die sogenannte ,Ef-
fort-Reward-Imbalance” (ERI) zu den Stressoren zu zahlen.

Ein FUhrungsstil, der durch einen wenig wertschatzenden Umgang mit den Beschaf-
tigten, geringer Rucksichtnahme oder Beteiligung der Mitarbeitenden charakterisiert
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ist und daher auch als ,destruktiv® bezeichnet wird, steht im Zusammenhang mit deut-
lichen Beeintrachtigungen der psychischen Gesundheit. Arbeitsplatzunsicherheit tritt
haufig bei betrieblichen Umstrukturierungen oder der Neuorganisation von Unterneh-
men auf und korreliert mit einer geringeren psychischen Gesundheit. Eine "Effort-Re-
ward Imbalance” entsteht nach dem ERI-Modell (Siegrist, 1996) dann, wenn ein Be-
schaftigter die von ihm flr seinen erbrachten Einsatz erwartete Belohnung — etwa in
Form gewahrter Weiterbildung und Qualifizierung oder von Aufstiegschancen und Be-
zahlung — nicht erhalt. Das Ausbleiben solcher Gratifikationen geht einher mit Beein-
trachtigungen des Wohlbefindens sowie hoheren Werten fur Burnout, Muskel-Skelett-
und Herz-Kreislauf-Erkrankungen.

Als Ressourcen gelten in diesem Themenbereich organisationale Gerechtigkeit, sozi-
ale Unterstutzung und Ruckmeldung durch den Vorgesetzten oder Kollegen.

Dabei bestimmt sich die organisationale Gerechtigkeit u. a. durch die von den Beschaf-
tigten wahrgenommene Fairness der Ressourcenverteilung (Personal, Budget etc.)
und die damit verbundenen betrieblichen Prozesse. Weiterhin sind hier — als wichtige
Merkmale der interaktionalen sowie prozeduralen Gerechtigkeit — die FUhrungsstruk-
turen und das Fuhrungshandeln zu berucksichtigen. Insgesamt zeigen die ausgewer-
teten Studien konsistent Zusammenhange zwischen organisationaler Gerechtigkeit
und einer positiven Auspragung psychischer Gesundheitsindikatoren. Soziale Unter-
stitzung kann z. B. emotional durch Anteilnahme und Vertrauen, instrumentell durch
konkrete Hilfen, informationell durch Ratschlage oder nutzliche Hinweise sowie durch
Anerkennung und Wertschatzung erfolgen. Die aus den Publikationen extrahierten Be-
funde belegen korrelative Beziehungen zwischen vorhandener sozialer Unterstitzung
und Merkmalen der psychischen Gesundheit wie zum Beispiel Wohlbefinden, was die
Klassifikation dieses Arbeitsbedingungsfaktors als Ressource bestatigt. Bei dem sehr
vielschichtigen Begriff der RiUckmeldung interessiert hier insbesondere die ,sozial ver-
mittelte Rickmeldung®, die sich im Rahmen der arbeitsbezogenen Interaktionen mit
anderen Personen, d. h. Vorgesetzen, Kollegen oder Dritten (z. B. Kunden), ergibt.
Aus den Ergebnissen der in die Analyse einbezogenen Studien lasst sich auf einen
positiven Zusammenhang zwischen sozial vermittelter Rickmeldung und Arbeitszu-
friedenheit sowie Leistung schlieen.

2.2.4 Themenfeld , Technische Faktoren*

Bei den technischen Faktoren stellt Larm einen psychisch wirksamen Stressor dar,
weil er zum Teil schon bei Schalldruckpegeln unterhalb der Schadigungsgrenze als
stérend oder lastig wahrgenommen wird. Weiterhin ist bei Sprach- oder sprachahnli-
chem Schall eine Beeintrachtigung der Aufgabenbearbeitung zu erwarten. So bindet
Larm kognitive Ressourcen, was zu kompensatorischem Verhalten wie etwa einer Er-
héhung der Anstrengung fihren kann. Als Stressor Iasst sich weiterhin eine die Infor-
mationsaufnahme, Verarbeitung und Umsetzung erschwerende Arbeitsplatzbeleuch-
tung kennzeichnen, da es durch sie zu visueller Ermudung und asthenopischen Be-
schwerden (z. B. Augenreizungen, Kopfschmerzen) kommen kann.

Zu den Ressourcen zahlen hier Kontrolimdglichkeiten, Uber die Beschaftigte zum Bei-
spiel das Klima am Arbeitsplatz selbst beeinflussen konnen, was mit einer besseren
Motivation und Arbeitszufriedenheit einhergeht. Weiterhin ist eine den circadianen
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Rhythmus unterstitzende Wahl der Beleuchtungsbedingungen anzustreben, um die
Anpassung an einen stabilen taglichen 24-Stunden-hell-dunkel-Zyklus zu erleichtern.

Bei der Gestaltung der Mensch-Technik-Interaktion sind fur den Beschaftigten als Res-
source ausreichende Gelegenheiten zum aktiven Eingreifen und zur Kontrolle vorzu-
sehen, um sicherzustellen, dass beim Versagen von Automatisierungen der Mensch
in der Lage ist, den jeweiligen Prozess weiter zu steuern bzw. die anstehende Aufgabe
zu bearbeiten. In diesem Rahmen erscheint es sinnvoll, Gestaltungsprozesse iterativ
anzulegen und das Design der Mensch-Technik-Interaktion stetig unter Beteiligung der
Beschaftigten zu optimieren, da so effektive und effiziente Interaktionskonzepte ent-
stehen.

2.3 Schlusselfaktoren

Da die Arbeitsbedingungsfaktoren in der Regel nicht isoliert, sondern in Kombination
auftreten, kann die Gestaltung von Arbeitssystemen — auf Grund der zwischen den
Faktoren bestehenden Wechselwirkungen — sehr komplex werden. Dementsprechend
gilt allgemein die Empfehlung, die Gestaltungsaufgabe in einzelne, leichter zu bear-
beitende Teilfragen zu gliedern. Dabei erscheint es vorteilhaft, zunachst primar an sol-
chen Arbeitsbedingungsfaktoren anzusetzen, die eine starke Wirkung auf andere Ar-
beitsbedingungsfaktoren haben. Von den untersuchten Arbeitsbedingungsfaktoren
lassen sich danach die Arbeitsintensitat, der Tatigkeitsspielraum, die Arbeitszeit, die
Emotionsarbeit und die Fuhrung zusammen mit Erholung als Schlusselfaktoren kenn-
zeichnen (Rothe et al., 2017).

Aufgrund ihres zentralen Charakters geht der Stressreport 2019 vor allem den Schlus-
selfaktoren nach, um — angesichts der in der Arbeitswelt zu erwartenden Veranderun-
gen — Aufschluss Uber deren Verbreitung zu erhalten.

2.4 Wandel der Arbeit

Der Wandel der Arbeit zeigt sich u. a. darin, dass neue Technologien und Digitalisie-
rung die Globalisierung vorangetrieben haben und zu einem beschleunigten Waren-,
Dienstleistungs- und Kapitalverkehr beigetragen. Nicht zuletzt sind damit auch die Fle-
xibilitatsanforderungen an Betriebe und ihre Beschaftigten in ihrer Bedeutung gestie-
gen. Technische Mdglichkeiten tragen zu einer ortsunabhangigen Kommunikation bei,
konnen aber auch — um schnellstmoglich auf Anforderungen zu reagieren — zu standi-
ger Erreichbarkeit und der Auflésung der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
fuhren.

Weiterhin ist der Strukturwandel hin zu einer Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft
mit einem Rlickgang manueller Routinetatigkeiten verbunden. Die gleichzeitige Zu-
nahme an geistigen, aber auch interaktiven Tatigkeiten zieht dabei wachsende kogni-
tive wie auch emotionale Anforderungen nach sich.

Daruber hinaus lasst sich nicht ausschlie3en, dass der Wandel der Arbeit auch Ein-
fluss auf die Gesundheit und Beanspruchung der Beschaftigten hat. In diesem Rah-
men sind die soziodemografischen Veranderungen des Arbeitskraftepotenzials mit zu
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berlicksichtigen. Insbesondere durch das Alterwerden der geburtenstarken Jahrgange
der 1960er Jahre und der gesetzlichen Anhebung des Renteneinstiegsalters wird der
Anteil Alterer auf dem Arbeitsmarkt und in den Belegschaften gréRer. Bereits heute
sind fast 40 Prozent der Erwerbspersonen tber 50 Jahre alt. In den vergangenen Jahr-
zehnten hat zudem die Erwerbsquote von Frauen zugenommen und — damit eng zu-
sammenhangend — der Anteil an Teilzeitbeschaftigten. Wahrend Anfang der 2000er
Jahre noch weniger als 60 Prozent der Frauen zwischen 15 und 64 Jahren einer Er-
werbsarbeit nachgegangen ist, sind dies heute Uber 70 Prozent. Verandert hat sich
aulRerdem das Bildungsniveau der Erwerbsbevolkerung. Die Kriegs- und Nachkriegs-
geborenen haben den Arbeitsmarkt in den vergangenen Jahrzehnten verlassen. Diese
hatten durchschnittlich niedrigere Schul- und Berufsabschlusse als nachfolgende Ge-
nerationen, welche seit den 1960er Jahren von einer massiven Bildungsexpansion
profitierten.

2.5 Aufbau des Berichts

Der Bericht beginnt in Kapitel 3 mit der Darstellung der von den Beschaftigten zu den
SchlUsselfaktoren berichteten Auftretenshaufigkeiten und der Untersuchung der in den
Einschatzungen bestehenden Trends uUber drei Erhebungszeitpunkte (2006, 2012,
2018). Daran schliel3en sich in den Kapiteln 4-6 nach Themenfeldern des Projekts
,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” geordnet vertiefende Analysen zu den
SchlUsselfaktoren sowie fur weitere Arbeitsbedingungsfaktoren an, die im Rahmen des
Wandels der Arbeit von Bedeutung sind. Weiterhin werden in Kapitel 7 mit Einfachar-
beit, Pflege und Langzeiterkrankten drei Aspekte thematisiert, die im aktuellen gesell-
schaftlichen Diskurs stehen.

So erfolgt in Kapitel 4 (Themenfeld Arbeitsaufgabe) eine detaillierte Untersuchung ei-
nes zentralen Aspekts der Arbeitsintensitat, namlich des Termin- oder Leistungsdrucks
(Kapitel 4.1). Ziel ist die Identifikation der hiervon besonders betroffenen Beschaftig-
tengruppen sowie die Aufklarung der mit diesem Stressor gemeinsam auftretenden
Anforderungen und der damit einhergehenden gesundheitlichen Folgen.

Der Tatigkeitsspielraum stellt eine zentrale Ressource bei der Arbeit dar, nicht nur,
weil er im Rahmen der Aufgabenbewaltigung férderlich wirkt, sondern auch das Po-
tenzial besitzt, gesundheitliche Beeintrachtigungen zu verringern bzw. ganz zu verhin-
dern. Die in Kapitel 4.2 beschriebene Untersuchung betrachtet zum einen die Verbrei-
tung der einzelnen Facetten des Tatigkeitsspielraums (eigene Arbeit selbst planen und
einteilen, Einfluss auf die eigene Arbeitsmenge etc.) insgesamt und in unterschiedli-
chen Wirtschaftszweigen, und zum anderen die zwischen Tatigkeitsspielraum und Ge-
sundheit bestehenden Zusammenhange und schliefl3t mit einer Darstellung der sich flr
die Arbeitsgestaltung ergebenden Schlussfolgerungen.

Daran schlie®en sich in Kapitel 5 (Themenfeld Arbeitszeit) Untersuchungen zur Ar-
beitszeit an, wobei Uber Berufsgruppen hinweg die Verbreitung und Verteilung von
atypischen und langen Arbeitszeiten — als Stressoren — als auch von Einflussmoglich-
keiten auf die Arbeitszeit (z. B. die selbstbestimmte Festlegung von Arbeitsbeginn und
-ende) — als Ressourcen zusammen mit den erholungsbezogenen Folgen fir die Be-
schaftigten ermittelt wird (Kapitel 5.1).
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Mit der Entgrenzung und mobilen Arbeit wird in Kapitel 5.2 ein weiterer Stressor ge-
nauer betrachtet: Zunachst erfolgt eine Bestimmung der Verbreitung von ortsflexibler
Arbeit und berufsbedingter Mobilitat. Die weiteren Analysen zielen auf die Ermittlung
des Einflusses verschiedener Mobilitatsformen auf die Ruhezeiten, das Detachment
sowie auf die Beschreibung der Beschaftigtenwlnsche hinsichtlich Trennung von Ar-
beit und Privatleben bei unterschiedlichen Mobilitatsformen im Vergleich zur bestehen-
den Realitat.

Die Ruhezeit ist im Arbeitszeitgesetz geregelt und gewahrleistet als Ressource, dass
sich Beschaftigte erholen und beeintrachtigende Beanspruchungsfolgen wieder zu-
ruckbilden konnen. Durch die Veranderungen in der Arbeitswelt werden jedoch Stan-
dards der Arbeitszeitgestaltung und damit auch die Ruhezeit selbst zunehmend disku-
tiert. Dementsprechend gibt Kapitel 5.3 zunachst einen Uberblick iber vorhandene
arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zur Bedeutung von Ruhezeiten, um dann die
Bedingungsfaktoren fur das Auftreten verkurzter Ruhezeiten in bestimmten Beschaf-
tigtengruppen weiter zu untersuchen. Anschlielend erfolgt eine Darstellung der Bezie-
hungen zwischen verkurzten Ruhezeiten und verschiedenen Arbeitsbedingungsfakto-
ren sowie der zwischen reduzierten Ruhezeiten und Erholung bestehenden Zusam-
menhange.

Die Erholung — deren Relevanz bereits im Kontext der Ruhezeit deutlich wurde — stellt
insgesamt eine wichtige arbeitsbezogene Ressource dar, so dass Kapitel 5.4 speziell
die Folgen von Erholungsbeeintrachtigungen auf Indikatoren der allgemeinen Gesund-
heit und der Funktionsfahigkeit thematisiert.

Die Work-Life-Balance (WLB) — d. h. die Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit der eige-
nen Arbeitstatigkeit mit dem Privatleben — reprasentiert eine Ressource, die insbeson-
dere von der Arbeitszeitgestaltung beeinflusst wird. Dem folgend untersucht Kapitel
5.5 die Auspragung der Zufriedenheit mit der WLB in Abhangigkeit von der Dauer, der
Lage und der Flexibilitat der Arbeitszeit sowie den Arbeitszeitwlinschen und der Ge-
sundheit der Beschaftigten.

Organisationale Restrukturierungsprozesse reprasentieren einen Stressor, weil u. a. ent-
stehende Unsicherheiten der Mitarbeiter bezlglich etwa des Fortbestehens des Arbeits-
platzes mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen korrelieren (Kapitel 6: Themenfeld Flh-
rung und Organisation). In diesem Rahmen gilt die adaquate Information der Beschaftig-
ten als ein zentrales Gestaltungselement. Dementsprechend will die hierzu in Kapitel 6.1
vorgenommene Auswertung klaren, in welchem Mal} Informationsdefizite in Phasen or-
ganisationaler Veranderungen auftreten und als Belastung wahrgenommen werden und
welche Auswirkungen sie auf die Gesundheit der Beschaftigten haben.

FUhrungsverhalten stellt eine mogliche Ressource fur Beschaftigte dar, da das Verhal-
ten von Fuhrungskraften Einfluss auf die Arbeitsgestaltung und damit die Gesundheit
der Mitarbeiter hat. Ausgehend von der Uberlegung, dass der Gesundheitszustand der
FUhrungskrafte auch ihr Fihrungsverhalten beeinflusst, geht der hierzu mit Kapitel 6.2
vorliegende Beitrag den Anforderungen, Ressourcen und der Gesundheit von Fuh-
rungskraften nach.

Das sich anschliel3iende Kapitel 6.3 gibt Auskunft dariber, wie sich fuhrungsbezogene
Ressourcen im Zeitraum von 2006 bis 2018 entwickelt haben und in welcher Weise
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Aspekte des Fuhrungsverhaltens (Unterstitzung, Ruckmeldung, ricksichtslose Be-
handlung) mit aufgabenbezogenen Anforderungen und Ressourcen sowie der Ge-
sundheit der Beschaftigten zusammenhangen.

Basic Work (Einfacharbeit), also Tatigkeiten, die nur geringe berufliche Qualifikationen
verlangen oder sehr schnell erlernbar sind, werden durch die zunehmende Digitalisie-
rung und Technisierung wieder zu einem aktuellen Thema, da sich Fragen zum Bei-
spiel zur Dequalifizierung sowie zur Aufwertung bzw. Komplexitatserhdhung solcher
Tatigkeiten neu stellen. Kapitel 7.1 will daher am Beispiel der Logistik Auskunft daruber
geben, was Beschéftigte in Einfacharbeit bezogen auf das Alter, Geschlecht, die be-
rufliche Ausbildung sowie die Arbeitszeit charakterisiert, welche Anforderungen an die
fachlichen Kenntnisse bestehen und welche Bedeutung Stressoren sowie Ressourcen
in diesem Rahmen haben.

Die Gewahrleistung einer in Umfang und Qualitat ausreichenden Pflege zahlt mit zu
den wichtigsten aktuellen gesellschaftlichen Aufgaben, wie z. B. auch die konzertierte
Aktion Pflege (BMG, 2019) deutlich macht. Allerdings fallt auf, dass das Arbeitsunfa-
higkeitsgeschehen in diesem Bereich erheblich von dem in anderen Branchen und
Berufen abweicht. Das Kapitel 7.2 liefert daher einen Uberblick (iber die Arbeitsbedin-
gungen sowie Gesundheit von Pflegekraften.

Mit dem Kapitel 7.3 wird die Arbeitssituation langerfristig Erkrankter angesprochen, ein
Thema, das zum Beispiel durch die Verlangerung der Lebensarbeitszeit vermutlich
weiter an Bedeutung gewinnt, da der Anteil erkrankter Beschaftigter in Betrieben
dadurch zunehmen durfte. Eine an der Leistungsfahigkeit der Beschaftigten orientierte
Arbeitsgestaltung stellt einen wichtigen Faktor fur den Erhalt bzw. die Wiederherstel-
lung der Gesundheit dar. Kapitel 7.3 analysiert daher die Arbeitsbedingungen von Be-
schaftigten mit Iangerfristiger Erkrankung in Bezug auf die vorhandenen Stressoren
und Ressourcen. Aus diesen Befunden ergeben sich Hinweise auf den Unterstut-
zungsbedarf, um die Gesundheit und Teilhabe am Erwerbsleben langerfristig Erkrank-
ter zu erhalten.
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3 Stand und Entwicklung der Schlusselfaktoren
2006, 2012, 2018

Andrea Lohmann-Haislah
3.1  Methodische Vorgehensweise und Stichprobe

Der folgenden Auswertungen im Stressreport 2019 beruht auf der siebten Welle der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung, die in der Zeit von Oktober 2017 bis April 2018
durchgefuhrt wurde. Die Daten wurden mittels einer telefonischen, computerunter-
stutzten Befragung (CATI = Computer Assisted Telephone Interview) bei rund 20.000
Erwerbstatigen in Deutschland erhoben. Die Telefonerhebung erfolgte anhand einer
Dual-Frame-Stichprobe, d. h. neben Interviews Uber Festnetznummern wurden erst-
mals bei der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung auch Interviews uber Mobilfunk-
nummern realisiert, um der Tatsache Rechnung zu tragen, dass insbesondere jlingere
Menschen zum Teil keinen Festnetzanschluss mehr besitzen oder nutzen.

Als Grundgesamtheit gelten alle in Deutschland erwerbstatigen Personen ab 15 Jah-
ren. Dabei wurde von einer Erwerbstatigkeit ausgegangen, wenn mindestens zehn
Stunden pro Woche gegen Entgelt gearbeitet wurde. Es wurden auch Tatigkeiten ne-
ben Ausbildung oder Studium, als mithelfende Familienangehdrige oder Beschafti-
gungsverhaltnisse, die aus Grunden wie z. B. Mutterschutz fir maximal drei Monate
unterbrochen waren, bertcksichtigt. Darlber hinaus waren ausreichende Deutsch-
kenntnisse Voraussetzung fur die Teilnahme. Ausgeschlossen waren Tatigkeiten als
Bestandteil einer Ausbildung, ehrenamtliche Tatigkeiten, Bundesfreiwilligendienst so-
wie das freiwillige soziale oder 6kologische Jahr. Der dem Interview zugrundeliegende
Fragebogen bestand aus rund 380 Fragen, die Durchfihrung eines Interviews dauerte
im Durchschnitt gut 40 Minuten.

Nach Abschluss der Erhebung erfolgte ein Vergleich der Stichprobe mit Referenzsta-
tistiken aus der Grundgesamtheit (Mikrozensus, 2017). Ziel war es, die Stichprobe
durch Gewichtungen in wesentlichen Merkmalen an Mikrozensusdaten anzupassen,
um Reprasentativitat fir diese Merkmale zu gewahrleisten. Die Anpassung der Aus-
gangsstichprobe an eine sogenannte Sollstruktur erfolgte fur die Merkmale Ge-
schlecht, Familienstand, Haushaltsgrof3e, deutsche/nicht deutsche Staatsangehorig-
keit, Alter, Stellung im Beruf, hochster Schulabschluss und Bundesland des Wohnortes
sowie West/Ost. Im Wortlaut aufgenommene Berufsangaben der Befragten wurden
nach unterschiedlichen Schlusseln (z. B. der Klassifikation der Berufe, KldB 2010) ko-
diert, um Vergleiche zu anderen Datenquellen (EU-Daten, Mikrozensen, BIBB/IAB-
Vorgangererhebungen etc.) zu ermoglichen. Eine genaue Darstellung der Vorgehens-
weise und der Gewichtungen bei der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 ist im
Methodenbericht auf der Internetseite des BIBB (www.bibb.de/de/65740.php) abruf-
bar.

An der Befragung 2018 nahmen insgesamt 20.012 Erwerbstatige teil. Dazu gehdrten
Arbeiter, Angestellte, Beamte, Selbststandige, freiberuflich Tatige, freie Mitarbeiter
und mithelfende Familienangehdrige. Fir die folgenden Darstellungen werden jedoch
nur die abhangig Erwerbstatigen berlcksichtigt — Selbststandige, freiberuflich Tatige,
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freie Mitarbeiter und mithelfende Familienangehorige also bei den Auswertungen aus-
geschlossen. Die flr die folgenden Analysen einbezogene Stichprobengroe hat damit
einen Umfang von 17.852 Personen. Sie unterscheidet sich damit nur wenig von den
Stichprobengréfien der abhangig Beschaftigten zu den Erhebungszeitpunkten 2006
(n=17.767) und 2012 (n = 17.652; s. Tab. 1).

Der Anteil an Arbeitern (gewerbliche Angestellte) hat sich in den Stichproben Uber die
drei Erhebungszeitpunkte 2006, 2012 und 2018 verringert (-14 Prozentpunkte) und der
Anteil der Angestellten zugenommen (+16 Prozentpunkte). Diese stellen jetzt rund drei
Viertel der Stichprobe. Der Anteil von Beschaftigten ohne Schulabschluss bzw. mit
maximal Haupt- oder Volksschulabschluss (-9 Prozentpunkte) hat sich zugunsten der-
jenigen mit Fachoberschulabschluss bzw. Abitur (+9 Prozentpunkte) verringert, womit
letztere nunmehr die grofdte Bildungsgruppe darstellt.

Die Verteilung der Befragten aus neuen und den alten Bundeslandern sowie der von
Deutschen und anderen Staatsangehdrigen blieb im betrachteten Zeitraum annahernd
konstant.

Der Anteil von Mannern liegt zwar zu allen drei Befragungszeitpunkten noch etwas
héher als der von Frauen, jedoch nahert sich die Erwerbsbeteiligung von Frauen mit
einer leichten Zunahme in diesem Zeitraum auf 47 Prozent einer gleichberechtigten
Erwerbsteilhabe. Dabei sind Frauen aber noch in sehr viel hdherem Male teilzeitbe-
schaftigt (45 Prozent) als Manner (9 Prozent).

Deutlichere Veranderungen gibt es bezuglich der Altersstruktur, was den demografi-
schen Wandel widerspiegelt. Wahrend der Anteil der beiden Altersgruppen bis 34
Jahre und der der Gruppe 45- bis 54 Jahre ungefahr gleichblieb, hat der Anteil der
uber 54-Jahrigen Beschaftigten von 11 auf 21 Prozent deutlich zugenommen. Gleich-
zeitig hat sich der Anteil der Beschaftigten im Alter zwischen 35-44 Jahren von 32 auf
22 Prozent verringert. Die 45 bis 54-Jahrigen stellen die grofite Altersgruppe dar, wie
bereits schon bei der letzten Befragung im Jahr 2012.

Eine Fuhrungsfunktion Uben rund 28 Prozent der Teilnehmenden aus. Dieser Prozent-
satz liegt zwar rund vier Prozentpunkte unter denen der Vorgangerbefragungen, ist
damit jedoch immer noch weitaus héher als vergleichbare Angaben des statistischen
Bundesamtes. Zu erklaren ist dies durch die Formulierung der Frage (‘Haben Sie Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen, flr die Sie der/die direkte Vorgesetzte sind?’ [ja, nein]).
Durch die Frageformulierung werden in der Auswertung somit auch Beschaftigte als
FUhrungskraft betrachtet, die z. B. Praktikanten oder Projektmitarbeiter anleiten.

Bezogen auf die Wirtschaftszweige (s. Tab. 2) zeigt sich, dass die groRten Anteile
abhangig Beschaftigter den Bereichen ‘Verarbeitendes Gewerbe’, ‘Gesundheits- und
Sozialwesen’ sowie ‘Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen’ zu-
zuordnen sind. Alle anderen Wirtschaftszweige weisen Prozentanteile unter 10 Pro-
zent auf, am kleinsten sind diese in der ‘Energieversorgung’, der ‘Wasserversorgung;
Abwasser-, Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen’ und in
‘Kunst, Unterhaltung und Erholung’. Veranderungen seit 2012 gibt es kaum. Lediglich
der Anteil der Beschaftigten im Verarbeitenden Gewerbe ist um 4 Prozentpunkte zu-
rickgegangen, der in Gesundheit und Sozialwesen um 2 Prozentpunkte gestiegen.
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Tab. 1 Vergleich soziodemografischer Merkmale 2006/2012/2018 in Prozent

BIBB/BAuUA- BIBB/BAuUA- BIBB/BAuUA-
Erwerbstitigen- Erwerbstatigen- Erwerbstatigen-

befragung befragung befragung
2006 2012 2018
N =17.767 N =17.562 N =17.852

Stellung im Beruf

Arbeiter 34 29 20
Angestellte 58 64 74
Beamte 8 6 6
hoéchster Schulabschluss

max. Volks-/Hauptschule 31 25 24
mittlere Reife/POS* 36 39 37
Fachhochschulreife, Abitur 29 35 38
sonstige/ohne Abschluss 3 1 1

Region in Deutschland

Ost 20 20 20
West 80 80 80
Staatsangehorigkeit

deutsch 91 91 89
nicht deutsch 9 9 11
Geschlecht

mannlich 55 54 53
weiblich 45 46 47
Alter

15-24 7 6 6
25-34 22 21 22
35-44 32 25 22
45-54 28 31 29
55-64 11 16 21
65+ 0 1 1
Position

Flhrungskraft 32 32 28
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen 68 68 72

*Polytechnische Oberschule; Rundungsfehler moglich; abhangig Beschaftigte
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Tab.2  Vergleich der Wirtschaftszweige 2012/2018

BIBB/BAuA- BIBB/BAuA-
Erwerbstéitigen-  Erwerbstatigen-
Wirtschaftszweiggruppen' befragung befragung
2012 2018
N = 17.562 N = 17.852

Verarbeitendes Gewerbe 30 26
Energieversorgung 1 1
Wasserversorgung; Abwasser-, Abfallentsorgung und 1 1
Beseitigung von Umweltverschmutzungen
Baugewerbe 6 6
Handel; Instandhaltung und Reparatur von 10 9
Kraftfahrzeugen
Verkehr und Lagerei 5 6
Gastgewerbe 2 3
Information und Kommunikation 3 4
Erbringung von Finanz- und 3 3
Versicherungsdienstleistungen
Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen

: . ; 3 4
und technischen Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, 8 8
Sozialversicherungen
Erziehung und Unterricht 7 8
Gesundheit und Sozialwesen 12 14
Kunst, Unterhaltung und Erholung 1 1

Rundungsfehler méglich; abhangig Beschaftigte

Die meisten Teilnehmer/-innen kommen aus Verwaltungs- und Buroberufen sowie aus
Sozial- und Erziehungsberufen (s. Tab. 3). Letztere Gruppe ist in den letzten zwolf
Jahren um vier Prozentpunkte gréRer geworden. Damit arbeiten inzwischen 21 Pro-
zent der Beschaftigten im Gesundheits-/Sozialwesen und in Erziehungs-/Unterrichts-
berufen — das heil3t mehr als jeder finfte Beschaftigte.

Um 4 Prozentpunkte kleiner geworden ist hingegen im gleichen Zeitraum die Gruppe
der Metall- und Maschinenbauberufe. Die anderen Berufsgruppen weisen nur gering-
fugige bzw. gar keine Veranderungen auf.

" Die Wirtschaftszweige Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Bergbau und Gewinnung von Steinen und
Erden, Grundstlcks- und Wohnungswesen, Private Haushalte, Exterritoriale Organisationen u. Kérper-
schaften entfallen wegen zu geringer Fallzahlen; Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleis-
tungen und Erbringung sonstiger Dienstleistungen entfallen, denn aufgrund unklarer Profile sind Auffal-
ligkeiten wenig aussagekraftig; 2006 war die Klassifikation der Wirtschaftszweige WZ2008 nicht enthal-
ten.
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Tab.3  Vergleich der Berufe 2006/2012/2018 abhangig Beschaftigte

BIBB/BAuUA- BIBB/BAuUA- BIBB/BAuUA-
Erwerbstitigen- Erwerbstidtigen- Erwerbstitigen-

Berufsgruppen? befragung befragung befragung
2006 2012 2018
N =17.767 N =17.562 N =17.852

Berufe in der Metallerzeugung,

GielRereiberufe 2 & 2
Metall- und Maschinenbauberufe 9 7 5
Elektroberufe 2 3 2
Ernahrungsberufe 2 2 2
Warenprifer, 5 1 1
Versandfertigmacher
sonstige Fertigungsberufe,

X . 6 6 5
Bergleute, Mineralgewinner
Bauberufe 4 4 4
Ingenieure, Chemiker, 3 3 4
Physiker, Mathematiker
Techniker 4 5 5
Warenkaufleute 7 7 7
Dienstleistungskaufleute 4 4 3
Verkehrsberufe 7 7 8
Verwaltungs-, Buroberufe 21 20 20
Ordnungs-, Sicherheitsberufe 4 3 4
Gesundheitsberufe 6 6 7
Sozial-, Erziehungsberufe 10 11 14

Rundungsfehler méglich; abhangig Beschaftigte

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass sich die Erwerbsbevdlkerung in den letzten
Jahren verandert hat und sich dies auch in der Stichprobenzusammensetzung der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung bei relevanten Merkmalen wie z. B. Alter und
Bildung zeigt.

2Berufe auf Basis der KIdB 92, wobei jedoch einige Abschnitte aufgrund zu geringer Haufigkeiten zu-
sammengefasst wurden; sonstige Dienstleistungsberufe sowie sonstige Arbeitskrafte, inkl. in Land-,
Forstwirtschaft, im Gartenbau entfallen, denn aufgrund unklarer Profile sind Auffalligkeiten wenig aus-
sagekraftig.
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3.2 Arbeitsintensitat

Von den betrachteten Stressoren (s. auch Tab. 21 in Kapitel 8.2.1) sind Merkmale, die
mit hoher Arbeitsintensitat in Verbindung stehen, auch im Jahr 2018 am starksten ver-
breitet: So berichten 60 Prozent der abhangig Beschaftigten, haufig verschiedenartige
Arbeiten gleichzeitig zu betreuen, 48 Prozent von haufig auftretendem starken Termin-
oder Leistungsdruck, 46 Prozent von haufig vorkommenden Arbeitsunterbrechungen
und 34 Prozent geben an, haufig sehr schnell arbeiten zu missen (s. Abb. 1).

verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig 60 m belastet
betreuen .
haufig
starker Termin- oder Leistungsdruck 48
bei der Arbeit gestort, unterbrochen 46

sehr schnell arbeiten missen 34

i

arbeiten an Grenze der Leistungsfahigkeit

0% 20% 40% 60% 80% 100%
abhangig Beschaftigte
Abb. 1  Arbeitsintensitatsmerkmale 2018 und resultierende subjektive Belastung

Dabei werden starker Termin- oder Leistungsdruck von 32 Prozent und Arbeitsunter-
brechungen von 28 Prozent aller Befragten (absoluter Anteil) als belastend wahrge-
nommen (Frage: Belastet Sie das? Antwortmoglichkeiten ja-nein).

Erfolgt die Analyse fur die Arbeitsintensitatsmerkmale, die von den Beschaftigten so-
wohl als haufig auftretend als auch als belastend bewertet werden (relatives Belas-
tungswahrnehmung), liegt das ‘Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit’ an ers-
ter Stelle. Diese Anforderung tritt zwar mit knapp Uber 16 Prozent nicht so haufig auf,
wird aber — wenn sie auftritt — von gut 79 Prozent der Betroffenen als belastend erlebt.
Darauf folgt ‘starker Termin- oder Leistungsdruck’, den 67 Prozent der Teilnehmer
gleichzeitig als haufig vorkommend und als belastend einschatzen.

Bei Betrachtung der Entwicklung Uber alle drei Befragungswellen (s. Abb. 2) ist bei
einigen Merkmalen von Arbeitsintensitat ein leichter, signifikanter Rlickgang zu ver-
zeichnen. Den Angaben zufolge am starksten verringert hat sich Uber die letzten zwolf
Jahre (2006-2012-2018) die Anforderung haufig ‘sehr schnell arbeiten mussen’ (-11
Prozentpunkte), gefolgt von haufigem ‘starken Termin- oder Leistungsdruck’ (-6 Pro-
zentpunkte). Die anderen Merkmale der Arbeitsintensitat haben sich nur geringflgig
verandert. Insgesamt bleiben damit aber Leistungsanforderungen aus Arbeitsintensi-
tatsmerkmalen auf hohem Niveau.
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***verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig 553 2006
betreuen I 60
2012
. ) 54
***starker Termin- oder Leistungsdruck 4852 22018
47
***bei der Arbeit gestort, unterbrochen 426
——
45
***sehr schnell arbeiten mussen 3439
[
. . I . . 17
arbeiten an Grenze der Leistungsfahigkeit 11((55
0% 20% 40% 60% 80% 100%

abhangig Beschaftigte, haufig
***p <.001 im Chi-Quadrat-Test; n (2006) = 17.767; n (2012) = 17.652; n (2018) = 17.852

Abb. 2  Entwicklung der Arbeitsintensitatsmerkmale 2006/2012/2018

Hingegen zeigt sich im Zeitraum von 2006 bis 2018 bei fast allen Merkmalen der Ar-
beitsintensitat ein Anstieg des Anteils derjenigen, die angeben, dadurch belastet zu
sein, wenn sie haufig davon betroffen sind (relative Belastungswahrnehmung): beim
‘Arbeiten an Grenze der Leistungsfahigkeit’ und beim ‘sehr schnellen arbeiten muissen’
jeweils um 8 Prozentpunkte, bei ‘starkem Termin- oder Leistungsdruck’ um 7 Prozent-
punkte und bei der gleichzeitigen Betreuung verschiedenartiger Arbeiten um 6 Pro-
zentpunkte. Nur beim Merkmal Arbeitsunterbrechungen blieb der relative Anteil der
sich dadurch belastet flhlenden Beschaftigten auf gleichem Niveau (s. Abb. 3).

Detaillierte Informationen dazu, welche Beschaftigtengruppen am haufigsten von den
verschiedenen Merkmalen der Arbeitsintensitat betroffen sind — differenziert nach Al-
ter, Geschlecht, Teil- bzw. Vollzeitbeschaftigung, Position, Wirtschaftszweig und Beruf
— und wo auffallige Zu- oder Abnahmen sichtbar werden, finden sich in Kapitel 8.2.
Eine vertiefende Auseinandersetzung mit dem Thema Termin- oder Leistungsdruck
enthalt Kapitel 4.1. Dort geht es nicht nur um den Zusammenhang mit anderen Merk-
malen von Arbeitsintensivierung und -extensivierung (Ausdehnung der Arbeit, z. B.
Uberstunden, lange Arbeitszeiten, Mitnehmen von Arbeit nach Hause), sondern auch
darum, wie diese Merkmale zusammen auf die Gesundheit wirken und welche Rolle
Ressourcen bei der Gestaltung spielen.
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***yerschiedenartige Arbeiten gleichzeitig 220 2006
betreuen I 33 2012
m2018
60
***starker Termin- und Leistungsdruck 65
A 67
) 60
bei der Arbeit gestort, unterbrochen 58
A 60
43
***sehr schnell arbeiten missen 48
A 51
71
***arbeiten an Grenze der Leistungsfahigkeit 74
A 79
0% 20% 40% 60% 80% 100%

durch die haufige Anforderung belastete abhangig Beschaftigte

*** 5 < .001 im Chi-Quadrat-Test; n (2006) = 17.767; n (2012) = 17.652; n (2018) = 17.852

Abb. 3  relatives subjektives Belastetsein aus Arbeitsintensitatsmerkmalen
2006/2012/2018 im Vergleich

3.3 Tatigkeitsspielraum

Eine wichtige Ressource im Umgang mit Stress ist der SchlUsselfaktor Tatigkeitsspiel-
raum, auch Handlungsspielraum genannt. Er stellt nicht nur einen positiven motivie-
renden Faktor der Arbeit dar, sondern gilt auch als ein Arbeitsmerkmal, das mogliche
negative Folgen hoher Arbeitsanforderungen abzupuffern vermag (vgl. Bradtke, Mel-
zer, Réllmann & Rdésler, 2016). In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung wurde er
zum einen mit den Mdoglichkeiten zur Einflussnahme auf die eigene Arbeitsplanung
und zum anderen auf die Moglichkeiten zur Einflussnahme auf die Arbeitsmenge er-
fasst.

Die Abb. 4 zeigt die Entwicklung dieser Ressource innerhalb der letzten zwalf Jahre.
Etwa zwei Drittel der abhangig Beschaftigten gaben zu allen drei Befragungszeitpunk-
ten an, haufig die ,eigene Arbeit selbst planen und einteilen’ zu kdnnen. Wahrend die-
ser Anteil insgesamt unverandert blieb, gibt es auffallige Verringerungen (vgl. Kapitel
8.3.1) bei Dienstleistungskaufleuten und in den Gesundheitsberufen (-12 Prozent-
punkte), aber auch in den Sozial- und Erziehungsberufen (-9 Prozentpunkte). Aul3er-
dem gab in den Jahren 2006 und 2012 knapp ein Drittel der befragten Beschaftigten
an, haufig ,Einfluss auf die ihnen zugewiesene Arbeitsmenge’ zu haben. Im Jahr 2018
verringerte sich dieser Anteil allerdings signifikant um drei Punkte auf 29 Prozent. Da-
mit ist insgesamt der Anteil an Beschaftigten mit Handlungsspielraum rucklaufig. Dies
ist insbesondere bei Beschaftigten mit niedrigem Ausbildungsstatus (-7 Prozent-
punkte), bei alteren (55+ Jahre: -8 Prozentpunkte) und im Gesundheits- und Sozialwe-
sen (-7 Prozentpunkte) der Fall.
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68
Arbeit selbst planen und einteilen 67

N 64

2006
32
32 2012

I— o 2018

0% 20% 40% 60% 80% 100%
abhangig Beschaftigte, haufig

***Einfluss auf Arbeitsmenge

***p <.001 im Chi-Quadrat-Test; n (2006) = 17.767; n (2012) = 17.652; n (2018) = 17.852
Abb.4  Ressource Handlungsspielraum 2006/2012/2018 im Vergleich

Vertiefende Ausfuhrungen zum Tatigkeitsspielraum finden Sie in Kapitel 4.2. Hier wird
auf die unterschiedlichen Facetten des Tatigkeitsspielraums, auf dessen Auspragung
in verschiedenen Arbeitskontexten und auf den Zusammenhang mit Gesundheit ein-
gegangen. Eine Aufschlisselung nach Alter, Geschlecht, Teil- bzw. Vollzeitbeschafti-
gung, Position, Wirtschaftszweig und Beruf findet sich in Kapitel 8.3.1.

3.4 Arbeitszeit

Die Betrachtung des Schlusselfaktors Arbeitszeit ist nicht nur wichtig, weil sie Uber die
Dauer Auskunft gibt, mit der Beschaftigte Anforderungen ausgesetzt sind, sondern weil
sie auch selbst eine Anforderung darstellt, aus der Stress und Stressfolgen resultieren
kénnen. So verringern beispielsweise Uberlange Arbeitszeiten die Erholungsmdglich-
keiten und konnen zu einer Akkumulation von Ermidung fuhren, die am Feierabend
und an Wochenenden nicht mehr auszugleichen ist. Darlber hinaus kann auch die
Qualitat von Erholung durch Arbeitszeitaspekte vermindert werden, z. B. durch
(Ruf)Bereitschaftszeiten oder durch Probleme bei der Vereinbarkeit von Arbeit mit Fa-
milie, Freizeit und Sozialleben. Die Lage und die Lange der Arbeitszeit bestimmt zu-
dem auch die Moglichkeiten sozialer Teilhabe. Inwieweit Beschaftigte zufrieden mit
der Passung von Arbeit und Privatleben sind hangt dabei entscheidend auch von de-
ren Einflussmoglichkeiten auf Arbeitszeitmerkmale ab.

Derzeit sind 74 Prozent der abhangig Beschaftigten in Vollzeit (definiert als tatsachli-
che Arbeitszeit ab 35 Stunden pro Woche) tatig, 26 Prozent gehen einer Teilzeitbe-
schaftigung nach, wobei es sich uberwiegend um Frauen handelt: wahrend nur 9 Pro-
zent der Manner einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, sind es bei den Frauen knapp
45 Prozent.

Der Anteil derjenigen abhangig Beschaftigten, die tatsachlich mehr als 48 Stunden pro
Woche arbeiten, hat sich seit 2006 signifikant verringert (s. Abb. 5). Dies gilt sowohl
fur alle abhangig Beschaftigten (also inklusive der Teilzeitbeschaftigten) als auch fur
die abhangig Beschaftigten, die laut Vertrag einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen
(definiert als Vertrag mit 35 Stunden pro Woche und mehr). Der Prozentsatz hat sich
fur beide um 3 Prozentpunkte verringert und liegt nunmehr bei 12 bzw. 15 Prozent.
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Der Anteil derjenigen, die mehr als 40 bis einschliefl3lich 48 Stunden pro Woche arbei-
ten, blieb hingegen unverandert und liegt fur alle Beschaftigten bei nunmehr 22 Pro-
zent und fur die vertraglich Vollzeitbeschaftigten bei 30 Prozent. Zusammen betrachtet
ist jedoch der Anteil von Beschaftigten mit langen und Uberlangen Arbeitszeiten, fur
die es deutliche negative Zusammenhange mit gesundheitlichen Beschwerden, Er-
krankungen und dem Unfallgeschehen gibt, aber mit 33 Prozent (bezogen auf alle Be-
schaftigten) bzw. mit 45 Prozent (nur Vollzeitbeschaftigte) weiterhin hoch.

Weitgehend unverandert blieb der Prozentsatz der abhangig Beschaftigten mit Verein-
barkeitsproblemen. Der Anteil der abhangig Beschaftigten mit (Ruf)Bereitschaft ver-
minderte sich ebenfalls nur geringfugig um 1 Prozentpunkt.

tatsachlich >40-48 Std./Wo. gg

(alle abhangig Beschaftigten) I 2

tatsachlich >40-48 Std./Wo. 28

(nur Beschaftigte mit Vollzeitvertrag) I 30

*statsachlich >48 Std./Wo. e
(alle abhanig Beschaftigen) . 12

*statsichlich >48 Std./Wo. 1258
(nur Beschaftige mit Vollzeitvertrag) . 15

19
***Rufbereitschaft/Bereitschaftsdienst 18
P 18
2006
39 2012
***\/ereinbarkeitsprobleme 41 22018

—38

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

abhangig Beschaftigte

***p <.001 im Chi-Quadrat-Test; n (2006) = 17.767; n (2012) = 17.652; n (2018) = 17.852
Abb.5  Entwicklung von Arbeitszeitmerkmalen 2006/2012/2018 im Vergleich

In Kapitel 8.2.2 findet sich eine differenzierte Darstellung dieser Arbeitszeitaspekte,
daruber hinaus erfolgt die Darstellung von Anforderungen, Ressourcen und Beanspru-
chung in Kapitel 8 immer auch getrennt nach Teil- und Vollzeit. Die Entwicklung wei-
terer Arbeitszeitaspekte, wie z. B. die durchschnittliche Arbeitszeit wird in Kapitel 5.1
beschrieben. Dort wird auch dargestellt, welche beruflichen Tatigkeiten im Besonderen
von arbeitszeitlichen Anforderungen betroffen sind und welche Einflussmoglichkeiten
auf Arbeitszeitaspekte bestehen. Das Thema Ruhezeiten als ein weiterer Aspekt der
Arbeitszeit wird in Kapitel 5.3. besprochen.
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3.5 Erholung

Im Kontext von Arbeit wird unter Erholung eine Ruckstellung der durch die jeweilige
Arbeitsbelastung verursachten beeintrachtigenden Beanspruchungsfolgen verstan-
den. Sie soll dazu dienen, eine nachfolgende Arbeitsphase im idealen Fall wieder mit
voller Leistungsfahigkeit beginnen zu kénnen. In der Regel wechseln sich solche Be-
lastungs- und Erholungszyklen ab — und zwar nicht nur innerhalb eines Arbeitstages
(z. B. durch Arbeitspausen), sondern auch zwischen Arbeitstagen.

Als Indikatoren flir mangelnde Erholung bzw. fur gestorte Erholungsprozesse werden
hier die Ergebnisse zu funf Fragen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung heran-
gezogen:

1) ,Wie haufig kommt es bei Ihrer Arbeit vor, dass es Ihnen schwerfallt, nach der
Arbeit abzuschalten (Antwortmaoglichkeiten haufig, manchmal, selten, nie)?“

und

,>agen Sie mir bitte, ob die folgenden gesundheitlichen Beschwerden bei Ihnen in den
letzten 12 Monaten wahrend der Arbeit bzw. an Arbeitstagen aufgetreten sind. Uns
interessieren die Beschwerden, die haufig vorkamen®:

nachtliche Schlafstérungen,

allgemeine Mudigkeit, Mattigkeit oder Erschopfung,
korperliche Erschopfung,

emotionale Erschopfung.

gL

Das erste Iltem wurde erstmalig 2018 erhoben, die auf Beschwerden bezogenen ltems
2-5 hatten 2006 noch eine etwas andere Fragenformulierung, so dass hier nur die
Daten von 2012 und 2018 vorgestellt werden.

2018 geben 22 Prozent der Beschaftigten an, haufig schwer von der Arbeit abschalten
zu konnen. 30 Prozent waren in den letzten zwolf Monaten von haufigen nachtlichen
Schlafstérungen betroffen, fast die Halfte von haufig auftretender allgemeiner Midig-
keit, Mattigkeit oder Erschopfung. Die beiden zuletzt genannten Merkmale haben seit
2012 auch signifikant um 3 bzw. 2 Prozentpunkte zugenommen. Von korperlicher Er-
schopfung berichten 2018 ein gutes Drittel, von emotionaler Erschépfung mehr als ein
Viertel der Befragten, wobei sich diese beiden Aspekte inferenzstatistisch betrachtet
seit der letzten Befragung im Jahr 2012 nicht signifikant verandert haben (s. Abb. 6).
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emotionale Erschépfung _236

koérperliche Erschopfung e %67
***allgemeine Mldigkeit, Mattigkeit oder 47
Erschépfung A 49

***nachtliche Schlafstérungen _220

2012
von der Arbeit nicht abschalten konnen 29
_ =2018

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

abhangig Beschaftigte, ja-Antworten

*** 5 <001 im Chi-Quadrat-Test; n (2012) = 17.652; n (2018) = 17.852

Abb. 6 Indikatoren fur mangelnde Erholung bzw. fur gestorte Erholungsprozesse
2012/2018 im Vergleich

Vertiefende Ergebnisse zur Haufigkeit gestorter Erholungsprozesse und insbesondere
zu deren Zusammenhang mit Gesundheit und Funktionsfahigkeit im Alltag finden sich
in Kapitel 5.4.

3.6 Fihrung

Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte ist ein wichtiger Aspekt von Fluhrungsverhal-
ten und stellt eine weitere wertvolle Ressource in der Auseinandersetzung mit Stress
und Stressfolgen dar (vgl. Montano, Reeske-Behrens & Franke, 2016). Der Arbeitsbe-
dingungsfaktor Fuhrung wird im Folgenden anhand des Merkmals Hilfe/Unterstutzung
vom direkten Vorgesetzten dargestellt.

Wie auch bei den beiden letzten Erhebungen bleibt die Unterstitzung des direkten
Vorgesetzten hinter den Werten zur sozialen Unterstutzung durch Kollegen, die von
rund 79 Prozent der abhangig Beschaftigten als haufig vorhanden eingeschatzt wird,
zuruck (vgl. Tab. 46 in Kapitel 8.3.2). Sie wird lediglich von 59 Prozent der Befragten
mit haufig angeben und blieb im Zeitraum 2006 Uber 2012 bis 2018 unverandert (s.
Abb. 7).
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58
Hilfe/Unterstitzung vom direkten 59
Vorgesetzten
2006
59 2012
m2018
0% 20% 40% 60% 80% 100%

abhangig Beschaftigte, haufig
n (2006) = 17.767; n (2012) = 17.652; n (2018) = 17.852
Abb. 7  Hilfe und Unterstutzung vom Vorgesetzten 2006/2012/2018 im Vergleich

Zu bedenken ist dabei, dass auch Fuhrungskrafte selbst vielfach von hohen Anforde-
rungen betroffen sind. Der Frage, mit welchen spezifischen Anforderungen und Res-
sourcen Fuhrungskrafte im Vergleich zu Beschaftigten ohne Flhrungsverantwortung
konfrontiert sind, geht das Kapitel 6.2 nach. Wie sich fuhrungsbezogene Ressourcen
fur Beschaftigte entwickelt haben und wie Aspekte des Flhrungsverhaltens (Unterstit-
zung, Ruckmeldung, ricksichtslose Behandlung) mit aufgabenbezogenen Anforderun-
gen und Ressourcen sowie der Gesundheit der Beschaftigten zusammenhangen, wird
in Kapitel 6.3 beschrieben.

3.7 Zusammenfassung

Insgesamt kann vor dem Hintergrund der dargestellten Ergebnisse festgehalten wer-
den, dass sich, Uber die drei Erhebungszeitpunkte 2006, 2012 und 2018 hinweg be-
trachtet, der Stressor Arbeitsintensitat — trotz zu beobachtender Ruckgange bei ein-
zelnen Indikatoren — weiterhin auf hohem Niveau befindet. Allerdings hat die daraus
resultierende subjektive Belastung bei den Beschaftigten zugenommen. Gleichzeitig
ist der Anteil von Beschaftigten, die Gber die Ressource Handlungsspielraum verfugen,
kleiner geworden. Hinsichtlich des Stressors Arbeitszeit zeigt sich, dass das vorherr-
schende Arbeitszeitmodell nach wie vor das Vollzeitmodell darstellt, insbesondere bei
Mannern. Jedoch hat sich die Verbreitung Uberlanger Arbeitszeiten verringert. Verbes-
serungspotenzial bietet nach wie vor die Ressource Unterstitzung durch Vorgesetze.
Auf der Beanspruchungsseite sind Merkmale gestorter Erholungsprozesse unter Be-
schaftigten weit verbreitet und haben zum Teil auch seit 2012 zugenommen.
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4 Vertiefende Befunde zum Themenfeld
Arbeitsaufgabe

41 Termin- oder Leistungsdruck
Anika Schulz-Dadaczynski
41.1 Einleitung

Termin- oder Leistungsdruck ist nach wie vor einer der meistverbreiteten Belastungs-
faktoren in der Arbeitswelt. Laut den Ergebnissen der aktuellen BIBB/BAuA-Erwerbs-
tatigenbefragung ist zwar der Anteil an Beschaftigten, der haufig starken Termin- oder
Leistungsdruck berichtet im Vergleich zu den Befragungsergebnissen aus 2012 leicht
— um vier Prozentpunkte — zuriickgegangen, jedoch geben mit 48 Prozent immer noch
annahernd die Halfte der Befragten an, haufig von starkem Termin- oder Leistungs-
druck betroffen zu sein. Zugenommen hat aul3erdem das subjektive Belastetsein: Von
den Befragten, die haufig starken Termin- oder Leistungsdruck nennen, geben insge-
samt 67 Prozent an, sich hierdurch belastet zu fihlen (2012 waren es noch 65 Pro-
zent). Starker Termin- oder Leistungsdruck stellt ein Gesundheitsrisiko dar, wie auch
die Ergebnisse des BAuA-Projektes ‘Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt’ ge-
zeigt haben (Stab, Jahn & Schulz-Dadaczynski, 2016). So begunstigt er sowohl Be-
eintrachtigungen des Befindens, bspw. das Auftreten von Ermidung, als auch von
psychischen und somatischen Erkrankungen, wie bspw. Depressionen oder auch
Herz-Kreislauf-Erkrankungen (Rau & Buyken, 2015; Stab & Schulz-Dadaczynski,
2017). Somit sind sowohl die Gestaltung von als auch ein guter Umgang mit starkem
Termin- oder Leistungsdruck relevant fur Betriebe und Beschaftigte.

4.1.2 Stichprobe und Methoden

Grundlage der folgenden Ausflihrungen sind die Daten der aktuellen BIBB/BAuA-Er-
werbstatigenbefragung 2018. Es wurden in Deutschland tatige Beschaftigte ab einem
Alter von 15 Jahren mit einer Mindestarbeitszeit von 10 Stunden pro Woche im Rah-
men computergestutzter Telefoninterviews befragt. Es handelt sich um eine fur die
Grundgesamtheit an Beschaftigten reprasentative Stichprobe, die insgesamt etwa
20.000 Beschaftigte umfasst. Fur die deskriptiven Analysen wurde die Stichprobe der
abhangig Beschaftigten herangezogen, welche 17.852 Personen beinhaltet (leichte
Schwankungen in der StichprobengrofRe ergeben sich aufgrund fehlender Werte bei
einzelnen untersuchten Merkmalen; fur eine noch differenziertere Beschreibung der
Stichprobe und Methodik vgl. Kapitel 2.1).

Erganzend werden die Daten eines qualitativen Feldforschungsprojektes der BAuA
herangezogen, bei dem der Umgang mit Termin- oder Leistungsdruck im Fokus der
Untersuchung stand. Im Rahmen des Projektes wurden Fallstudien in funf verschiede-
nen Betrieben durchgefihrt. Den Kern der Fallstudien stellten qualitative Interviews mit
Beschaftigten dar. Es wurden insgesamt 45 Interviews mit Beschaftigten in Dienstleis-
tungs- oder Wissensarbeit durchgeflhrt. Diese hatten jeweils eine Dauer von 60 bis
90 Minuten, wurden aufgenommen, verschriftlicht und inhaltsanalytisch ausgewertet.
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4.1.3 Wer ist besonders betroffen?

Schaut man sich zunachst an, welche Befragten sich insbesondere in der Gruppe mit
‘haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck’ befinden, so sind dies tendenziell mehr
Manner als Frauen (49 Prozent vs. 47 Prozent), am haufigsten Befragte in der mittle-
ren Altersgruppe zwischen 35 und 54 Jahren (50 Prozent vs. 35 Prozent der jungeren
Befragten bzw. 48 Prozent der alteren Befragten), mehr Befragte in Vollzeit als in Teil-
zeit (51 Prozent vs. 37 Prozent) sowie mehr Befragte mit FUhrungsverantwortung als
ohne eine FUhrungsposition (58 Prozent vs. 44 Prozent; vgl. auch Kapitel 8.2.1). Zu-
dem finden sich Befragte, die in einem unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis stehen
haufiger in dieser Gruppe als befristet Beschaftigte (49 Prozent vs. 36 Prozent). Auch
ordnen sich Befragte mit hoherer Qualifizierung, d. h. mit einer beruflichen Fortbildung
bspw. zum Meister oder zum Fachwirt oder einem Fachhochschulabschluss und ho-
her, mehr in die Gruppe mit haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck ein (zu
57 Prozent bzw. 51 Prozent) als Befragte mit einer Berufsausbildung (46 Prozent) o-
der ohne Berufsausbildung (37 Prozent).

Jedoch spricht vieles dafur, dass nicht die genannten Merkmale allein zu einer beson-
deren Betroffenheit fuhren. Vielmehr stehen weitere Aspekte der Tatigkeiten dieser
Beschaftigten in Zusammenhang mit haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck
(Lohmann-Haislah, 2012, S. 109 ff). So sind anforderungsreiche Tatigkeiten oftmals in
besonderem Malle mit Termin- oder Leistungsdruck verknupft, d. h. Tatigkeiten, die
unterschiedliche Anforderungen in oftmals hoher Auspragung aufweisen (Schulz-Dad-
aczynski & Junghanns, 2014). Beschaftigte treffen somit Ublicherweise nicht auf ein-
zelne Anforderungen, sondern auf Anforderungskonstellationen, mit denen sie bei ih-
rer Tatigkeitsausubung umgehen mussen. Im Folgenden werden oftmals mit Termin-
oder Leistungsdruck zusammen auftretende Anforderungen vorgestellt.

4.1.4 Mit Termin- oder Leistungsdruck verknupfte Anforderungen zum
intensivierten und extensiven Arbeiten

Tatigkeiten, die haufig unter starkem Termin- oder Leistungsdruck ausgeubt werden,
fordern den Beschaftigten oftmals gleichermal3en ein sehr intensives Arbeiten wah-
rend der Arbeitszeit ab (Eurofound, 2017; Podsakoff, LePine & LePine, 2007). Diese
Beschaftigten missen also z. B. sehr schnell arbeiten, verschiedene Arbeiten bzw.
Vorgange gleichzeitig betreuen, mit Stérungen und Unterbrechungen umgehen oder
an der Grenze ihrer Leistungsfahigkeit arbeiten. Aul3erdem sind Tatigkeiten mit haufig
starkem Termin- oder Leistungsdruck vielfach mit extensivem Arbeiten verknUpft, d. h.
einer Ausdehnung der Arbeit bspw. in Form von Uberstunden, langen Arbeitszeiten
oder auch des Mithehmens von Arbeit nach Hause (Krause & Dorsemagen, 2017).

Das gemeinsame Auftreten von Anforderungen zum intensivierten und extensiven Ar-
beiten und Termin- oder Leistungsdruck zeigt sich auch in den Daten der aktuellen
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung. So geben bspw. die Befragten mit haufig star-
kem Termin- oder Leistungsdruck zu 52 Prozent an, sehr schnell arbeiten zu mussen,
wahrend es bei den Befragten mit seltenerem Termin- oder Leistungsdruck (manch-
mal, selten bzw. nie) nur 18 Prozent und damit erheblich weniger Beschaftigte sind.
Die Abb. 8 verdeutlicht diese klaren Unterschiede zwischen den beiden Gruppen an
Beschaftigten.
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Abb. 8  Beschaftigte mit haufigem vs. nicht haufigem Termin- oder Leistungsdruck
und Anforderungen zum intensivierten und extensiven Arbeiten

Beleuchtet werden soll nun, ob das Auftreten von Termin- oder Leistungsdruck und
den vorgestellten zusatzlichen Anforderungen zum intensivierten und extensiven Ar-
beiten die Wahrscheinlichkeit fur Beschwerden der Beschaftigten erhoht.

4.1.5 Mehr Beschwerden bei mehreren Anforderungen gleichzeitig?

Sogenannte Mehrfachbelastungen oder Konstellationen an Anforderungen stellen ein
erhdohtes Gesundheitsrisiko flr Beschaftigte dar (Jimmieson, Tucker & Walsh, 2017;
Nothbom, 1994). Dies wird auch fur die Anforderung Termin- oder Leistungsdruck so-
wie die im vorherigen Abschnitt vorgestellten, oftmals assoziierten Anforderungen zum
intensivierten und extensiven Arbeiten ersichtlich. So geben bspw. Befragte mit insge-
samt bis zu drei dieser Anforderungen gleichzeitig zu 20 Prozent an, emotional er-
schopft zu sein. Haben Befragte vier bis sechs dieser Anforderungen gleichzeitig, so
sind es schon 40 Prozent und damit doppelt so viele. Noch gréfRer stellt sich dieser
Unterschied bspw. fiir die Anzahl an psychosomatischen Beschwerden® dar: In der
Gruppe an Befragten mit bis zu drei Anforderungen gleichzeitig geben 33 Prozent an,
mehr als drei psychosomatische Beschwerden zu haben, in der Gruppe an Befragten
mit vier bis sechs Anforderungen sind es hingegen schon 60 Prozent. Die Abb. 9 ver-
anschaulicht diese Unterschiede zwischen den Beschaftigtengruppen (mit 0-3 Anfor-
derungen vs. 4-6 Anforderungen) in Hinblick auf verschiedene langfristige Beanspru-
chungsfolgen.

3 vgl. fir die abgefragten psychosomatischen Beschwerden Tab. 20 in Kapitel 8.1
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Die Reduktion von haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck, aber auch assoziierter
Anforderungen zum intensivierten und extensivem Arbeiten sollte somit im Fokus be-
trieblichen Handelns stehen.

emotionale Erschépfung — 40

20

Nervositat/Reizbarkeit _22 43

m4-6 Anforderungen

. . R 44 0-3 Anforderungen
nachtliche Schlafstérungen 24

>3 psychosomatische |GGG c0
33

Beschwerden

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

Anteil an Beschéftigten in Prozent

Abb. 9  Beschaftigte mit unterschiedlich vielen Anforderungen gleichzeitig und
langfristige Beanspruchungsfolgen

4.1.6 Gestaltung von Termin- oder Leistungsdruck und die Rolle von
Ressourcen

Arbeiten Beschaftigte haufig unter starkem Termin- oder Leistungsdruck, sollte dieser
reduziert werden. Dies gilt insbesondere dann, wenn Beschaftigte bei Termin- oder
Leistungsdruck gleichzeitig intensiviert und/oder extensiv arbeiten missen und somit
auf eine Anforderungskonstellation treffen. Da bei Termin- oder Leistungsdruck immer
ein Missverhaltnis zwischen der zu leistenden Arbeitsmenge in einer bestimmten Ar-
beitsqualitat in der hierfur zur Verfugung stehenden Arbeitszeit vorliegt (Tragner,
2006), sind in diesen drei Aspekten auch die direkten Ansatzpunkte fur eine Reduktion
zu sehen: Termin- oder Leistungsdruck kann also abgebaut werden, indem entweder
die den Beschaftigten zur Verfigung stehende Arbeitszeit erhdht oder die zu leistende
Arbeitsmenge und/oder -qualitat gesenkt wird (Schulz-Dadaczynski, 2017). Verbrei-
tete und hinlanglich bekannte MalRnahmen, die genau an diesen Stellschrauben an-
setzen, sind bspw. eine angemessene Personalbesetzung, eine Reduktion des Leis-
tungsspektrums (d. h. beispielsweise reduzierte Zielvorgaben oder eine Verringerung
der Anzahl zu betreuender Kunden oder Patienten) oder die Optimierung von Prozes-
sen mit dem Ziel der Vermeidung von bspw. Doppelarbeiten, unnétigen Zusatzaufga-
ben (bspw. zu viele Dokumentationen) oder Informationsdefiziten (Krause & Dorse-
magen, 2017; Stab & Schulz-Dadaczynski, 2017).

Neben dieser direkten Reduktion wird auch die Rolle von Ressourcen bei Termin- oder
Leistungsdruck vielfach diskutiert. Eine der am meisten diskutierten und untersuchten
Ressourcen ist die ‘soziale Unterstitzung’ (z. B. Hausser et al., 2010; van der Doef &
Maes, 1999), welche in engem Zusammenhang zu den sozialen Beziehungen am Ar-
beitsplatz, d. h. dem Verhaltnis zwischen Kollegen und zu den Flhrungskraften, gese-
hen werden muss (Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie, 2017). FUhrungs-
krafte spielen dabei nicht nur im Rahmen sozialer Unterstlitzung eine wichtige Rolle,
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sondern werden auch als (Mit)Gestalter der Arbeitsbedingungen ihrer Mitarbeiter ge-
sehen (Vincent, 2012), wozu beispielsweise gehort, angemessene Rickmeldungen zu
Leistung und Entwicklungsmoglichkeiten zu geben (Eriksen, 2006). Ressourcen, wie
bspw. die soziale Unterstlitzung und generell gute soziale Beziehungen am Arbeits-
platz, haben eine puffernde Wirkung auf das subjektive Belastetsein und auch Bean-
spruchungsfolgen der Beschaftigten (z. B. Pekkarinen et al., 2013; Schwendener et
al., 2017; Wassermann et al., 2014).

Auch die Daten der aktuellen BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung zeigen deutliche
Unterschiede flur das subjektive Belastetsein der Beschaftigten, die haufig Gber soziale
Ressourcen am Arbeitsplatz verfigen, und denjenigen, die diese nicht haufig, d. h. nur
manchmal, selten oder nie haben: So fuhlen sich bspw. Beschaftigte, die haufig Hilfe
und Unterstutzung von ihrem direkten Vorgesetzten bekommen, nur zu 59 Prozent von
haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck subjektiv belastet, wahrend es bei denje-
nigen, die nicht haufig auf diese Ressource zuruckgreifen konnen, bereits 75 Prozent
sind. Beschaftigte, die haufig gut mit Kollegen zusammenarbeiten, fihlen sich zu
64 Prozent bei haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck subjektiv belastet, wah-
rend es bei Beschaftigten mit einer selteneren guten Zusammenarbeit 82 Prozent sind
(s. Abb. 10).

Lob/Anerkennung vom direkten — 72 Ressourcen

Vorgesetzten 54
® manchmal/selten/nie

Hilfe/Unterstiitzung vom direkten ([N 75
59

Vorgesetzten haufig

Hilfe/Unterstiitzung von Kollegen _64 77
gute Zusammenarbeit mit Kollegen _64 82

Teil einer Gemeinschaft _64 7

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

Anteil an Beschaftigten, die sich durch haufig starken Termin- oder Leistungsdruck
belastet flhlen in Prozent

Abb. 10 Beschaftigte mit haufigen vs. nicht haufigen sozialen Ressourcen und sub-
jektives Belastetsein durch haufig starken Termin- oder Leistungsdruck

Neben dieser fur das subjektive Belastetsein wichtigen Rolle ist davon auszugehen,
dass Ressourcen auch zu einem Abbau von Termin- oder Leistungsdruck beitragen
kénnen (Lohmann-Haislah, 2012, S. 110 f.). Die Ergebnisse des qualitativen For-
schungsprojektes verdeutlichen diesbezuglich, dass Ressourcen, wie bspw. gute so-
ziale Beziehungen einen guten Umgang mit Termin- oder Leistungsdruck ermdglichen
und hierlber manchmal auch fur eine Reduktion des Termin- oder Leistungsdrucks
selbst sorgen. So ermdglichen gute soziale Beziehungen bspw. oftmals erst eine sinn-
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volle, gerechte Arbeitsverteilung im Team, zu der bei Uberlastung einzelner Beschaf-
tigter auch die vorribergehende oder langfristige Umverteilung von Arbeit gehdrt. Auch
das Ablehnen von zusatzlicher Arbeit, wie bspw. Zusatzaufgaben oder die Mitarbeit in
Projekten, oder die Priorisierung von Arbeitsauftragen bzw. das Verschieben von Ter-
minen in Rucksprache mit Kollegen und Vorgesetzten wird durch gute soziale Bezie-
hungen sehr unterstitzt. Ebenso helfen gute soziale Beziehungen dabei, Grenzen von
Zustandigkeiten, Verantwortung oder erfullbaren Erwartungen an eine bestimmte Er-
gebnisqualitat aufzuzeigen. Die Beschaftigten berichteten zudem in den Interviews
vielfach davon, dass eine offene Kommunikation im Team und mit der Fuhrungskraft
fur einen guten Umgang mit Termin- oder Leistungsdruck wichtig ist, um Gberhaupt
Transparenz Uber Auslastungen, Uberlastung und Kapazitaten herzustellen. Diese
notwendige Offenheit wird oftmals erst durch gute soziale Beziehungen hergestellt. In
diesem Zusammenhang war vielfach vom ‘eingespielten Team’ die Rede. Ein Befrag-
ter berichtet nachfolgend von seinem eingespielten Team:

‘Also jeder hat so seinen Bereich und wir bekommen es [die Uberlastung
einzelner] immer mit, weil wir auch in unserer Gruppe schon regelmafig
auch uns untereinander abstimmen. Also wir reden auch wirklich viel mitei-
nander. Wissen also immer genau, wo jetzt der Schuh druckt. [...] Und es
ist fur MEIN Empfinden definitiv nicht so, dass sich dann irgendwo das [der
Termin- oder Leistungsdruck] auf einen konzentriert, und die anderen zwei
dann den Stiefel weiterfahren. Also das kann ich in keinster Weise so se-
hen. Das klappt ganz gut. Einfach, weil wir auch ein wirklich gut eingespiel-
tes Team sind.’

Ein anderer Befragter fasst zusammen, was fur ihn gute soziale Beziehungen sind, die
einen guten gemeinsamen Umgang mit Termin- oder Leistungsdruck erleichtern:

‘Ich wirde sagen Klarheit in der Kommunikation und auch Hilfsbereitschaft
halt, also gegenseitige. Und Zuverlassigkeit, ne? Und Verbindlichkeit. Ja,
und vielleicht auch, wie nenne ich es jetzt, Wertschatzung, ne? Also fur den
anderen. Also dass man jetzt nicht denkt, der andere hat nichts auf der
Pfanne, sondern auch sieht, was derjenige kann. Wir alle sind nur Men-
schen, haben Starken und Schwachen. Und daruber auch offen zu spre-
chen.’

Gute soziale Beziehungen machen also zum einen Termin- oder Leistungsdruck fur
die Beschaftigten ertraglicher im Sinne einer puffernden Wirkung auf ihr subjektives
Belastetsein. Zum anderen kdnnen gute soziale Beziehungen auch zu einem Abbau
von Termin- oder Leistungsdruck beitragen, wenn z. B. die (Um)Verteilung von Arbeit
im Team gut gelingt oder durch gemeinsame Priorisierungen Zeitfenster zur Bearbei-
tung von Auftragen erhoht werden konnen. Neben dem primaren Ziel einer unmittel-
baren Reduktion von haufig starkem Termin- oder Leistungsdruck sollten somit auch
der Ausbau und die Férderung von Ressourcen, wie bspw. guter sozialer Beziehun-
gen, im Fokus der betrieblichen Arbeitsgestaltung sein.
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4.1.7 Zusammenfassung und Fazit

Termin- oder Leistungsdruck ist ein relevanter Belastungsfaktor der heutigen Arbeits-
welt, dessen maogliche gesundheitsbeeintrachtigenden Folgen nicht unterschatzt wer-
den sollten. Hoher Termin- oder Leistungsdruck geht dabei oftmals mit Anforderungen
zum intensivierten und extensiven Arbeiten einher, denen die Beschaftigten nachkom-
men mussen. Es ist davon auszugehen, dass die Notwendigkeit zur gleichzeitigen Be-
waltigung mehrerer dieser Anforderungen auch die Wahrscheinlichkeit fur unmittel-
bare und langfristige Beanspruchungsfolgen erhdht. Der direkte Abbau von haufig star-
kem Termin- oder Leistungsdruck sowie verknUpfter Anforderungen Uber hinlanglich
bekannte Mallnahmen, wie bspw. eine ausreichende Personalbesetzung oder rei-
bungslose Arbeitsprozesse, sollte somit im Fokus betrieblichen Handelns stehen. Da-
neben sind jedoch auch der Ausbau und die Starkung wichtiger Ressourcen, wie bspw.
guter sozialer Beziehungen, angezeigt, die nicht nur eine wichtige Rolle in Hinblick auf
das subjektive Belastetsein der Beschaftigten haben, sondern auch zum Abbau von
Termin- oder Leistungsdruck beitragen konnen.
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4.2 Tatigkeitsspielraum in der Arbeit
Ulrike Résler und Patricia Rosen
4.21 Einfiihrung

Schon frih stellten Arbeitswissenschaftler fest: Erwerbsarbeit bedeutet auf der einen
Seite Muhe und Kraftaufwand, manchmal ist sie auch eine Last (Lewin, 1920). Auf der
anderen Seite will der Mensch ,zu tun haben, will leben, wachsen. Hauptsache ist,
dass die Arbeit diesen Lebensbedurfnissen entspricht* (Rupp, 1928, S. 19). — Was vor
100 Jahren galt, ist auch heute noch hochaktuell.

Wie nun sollte eine Tatigkeit gestaltet sein, die diesen positiven Aspekt der Erwerbs-
arbeit — das ,Zu-Tun-Haben® und das Sich-(Weiter-)Entwickeln — férdert? Viele Jahre
der Forschung haben gezeigt, dass der Tatigkeitsspielraum in der Arbeit hierfur ein
bedeutsamer Ansatzpunkt ist. Folglich wird dieser in zahlreichen arbeitswissenschaft-
lichen Modellen sowie in Normen berucksichtigt (bspw. DIN EN ISO 9241-2, DIN EN
ISO 6385, DIN EN ISO 10075-2).

4.2.2 Tatigkeitsspielraum — Ressource fur Arbeitszufriedenheit und
Gesundheit

Semmer (1990, S. 190) beschreibt den Kern des Tatigkeitsspielraumes als ... die
Mdglichkeit, Einfluss zu nehmen, ... selbst zu entscheiden oder zumindest mit zu ent-
scheiden®. In der Literatur finden sich eine Vielzahl von Begriffen und Modellen, die
eine oder mehrere Facetten des Tatigkeitsspielraums beinhalten. Hier wird vom Hand-
lungs- und Entscheidungs- oder Gestaltungsspielraum gesprochen, von inhaltlichen,
zeitlichen oder methodischen Freiheitsgraden, von Kontrolle, Autonomie oder Struktu-
rierbarkeit.

Gemeinsam ist diesen Konzepten das Verstandnis von der Art des Zusammenhangs
zwischen Tatigkeitsspielraum und gesundheitlichem Befinden: Der Tatigkeitsspiel-
raum gilt als Ressource, d. h. als forderlicher Faktor flr die Bewaltigung der Arbeits-
aufgabe. Stress und Stressfolgen, wie z. B. Muskel-Skelett-Beschwerden, depressive
oder Burnout-Symptome, kénnen bei ausreichend gegebenem und nutzbarem Tatig-
keitsspielraum verringert oder gar verhindert werden (z. B. Bergstrom et al., 2007; Ka-
rasek, 2008; Mustapha & Rau, 2019; Wall et al., 1996). Zugleich zeigen Studien, dass
hoch ausgepragte Spielraume in der Tatigkeit mit Motivation, Arbeitszufriedenheit und
Wohlbefinden im Zusammenhang stehen (Stansfeld & Candy, 2006; Humphrey, Nahr-
gang & Morgeson, 2007).

Die Ressourcenwirkung des Tatigkeitsspielraums fur die Gesundheit der Beschaftig-
ten soll auch anhand der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung untersucht werden.
Um optimale GestaltungsmalRnahmen ableiten zu kdnnen, ist es zunachst notwendig,
ein umfassendes Bild dieses Arbeitsmerkmals zu erhalten. Zu berlcksichtigen sind
einerseits einzelne Facetten des Tatigkeitsspielraums. Ausgehend von theoretischen
Modellen, die dem Tatigkeitsspielraum zu Grunde liegen, kann beispielsweise zwi-
schen dem Zeit-, Methoden- und Entscheidungsspielraum unterschieden werden. An-
dererseits muss der jeweilige Arbeitskontext beachtet werden. Hierfur bietet sich eine
differenzierte Analyse nach Wirtschaftszweigen an.
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4.2.3 Stichprobe und Methoden

Die diesem Beitrag zu Grunde liegende BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung umfasst
20.012 Beschaftigte ab einem Alter von 15 Jahren (45 Prozent weiblich). Fur die fol-
genden Analysen wurden nur die abhangig Erwerbstatigen bertcksichtigt, die einbe-
zogene Stichprobengrole liegt damit bei n = 17.852 Personen. Die Daten wurden mit-
tels einer telefonischen, computerunterstitzten Befragung erhoben und sind reprasen-
tativ fur die Erwerbsbevolkerung in Deutschland 2018.

4.2.4 Facetten des Tatigkeitsspielraums und ihre Haufigkeit

In der Befragung wurden verschiedene Facetten des Tatigkeitsspielraums erfasst. So
adressiert die Frage nach der Moglichkeit, die ,,eigene Arbeit selbst planen und eintei-
len® zu kdnnen, den zeitlichen Spielraum. In der aktuellen Befragung berichten 64 Pro-
zent der Erwerbstatigen, dass dieses Merkmal flr ihren Arbeitsplatz haufig zutrifft. Mit
29 Prozent deutlich weniger oft wird die Moglichkeit haufig ,Einfluss auf die eigene
Arbeitsmenge“ nehmen zu kénnen, genannt.

Neben diesen beiden positiven Facetten lassen sich weitere Fragen aus der Erwerbs-
tatigenbefragung fur den Tatigkeitsspielraum heranziehen. Diese bilden negative As-
pekte dieses Arbeitsmerkmals ab. So bezieht sich die Frage, ob ,eine genaue Stlick-
zahl, Leistung oder Zeit vorgegeben ist* (30 Prozent), auf den zeitlichen Spielraum.
Eine in ,allen Einzelheiten vorgeschriebene Arbeitsdurchfihrung® (26 Prozent) sowie
,standig wiederkehrende Arbeitsvorgange“ adressieren den Methodenspielraum bei
der Aufgabenbearbeitung. Letztere werden innerhalb der negativen Facetten des Ta-
tigkeitsspielraums besonders haufig von den Erwerbstatigen genannt (47 Prozent).

4.2.5 Tatigkeitsspielraum in unterschiedlichen Arbeitskontexten

Die Auspragungen der einzelnen Facetten des Tatigkeitsspielraums unterscheiden
sich je nach Arbeitskontext bzw. Wirtschaftszweig. Exemplarisch werden die Wirt-
schaftszweige Verarbeitendes Gewerbe (in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2018: n =4.597, 26 Prozent), Gesundheit und Sozialwesen (n = 2.520, 14 Prozent)
sowie Information und Kommunikation (n = 647, 4 Prozent) herangezogen, um unter-
schiedliche Arbeitssituationen, Tatigkeiten und Anforderungen abzubilden.

Werden die einzelnen Facetten des Tatigkeitsspielraums vor dem Hintergrund dieser
drei Wirtschaftszweige betrachtet, zeigen sich Unterschiede im Vergleich der drei
Gruppen (s. Abb. 11). Beschaftigte im Wirtschaftszweig Information und Kommunika-
tion geben haufiger an, Uber Zeit- und Entscheidungsspielraume zu verfligen (obere
Halfte der Abbildung). Besonders deutlich wird dies bei der Frage nach der Arbeitspla-
nung (82 Prozent). Zugleich berichten sie weniger haufig von wiederkehrenden Ar-
beitsvorgangen, einer stark vorgeschriebenen Arbeitsdurchfihrung oder Vorgaben
bzgl. Stlckzahl, Leistung oder Zeit (untere Halfte der Abbildung). Damit ist der Tatig-
keitsspielraum im Wirtschaftszweig Information und Kommunikation vergleichsweise
positiv ausgepragt. Im Gesundheits- und Sozialwesen sowie im verarbeitenden Ge-
werbe berichten die Beschaftigten von deutlich geringeren methodischen und zeitli-
chen Spielrdaumen sowie haufiger von wiederkehrenden Arbeitsvorgangen, Vorgaben
bei der Arbeitsdurchfuhrung, zu Stuckzahl, Leistung oder Zeit.
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Abb. 11 Facetten des Tatigkeitsspielraums in drei Wirtschaftszweigen

Abb. 11 bestatigt, dass eine differenzierte Betrachtung der einzelnen Facetten des Ta-
tigkeitsspielraums sowie von deren Verbreitung in den Wirtschaftszweigen notwendig
ist. Erst auf dieser Grundlage kdnnen passende Ansatze flr betriebliche Malinahmen
abgeleitet werden. Beispielsweise legen die oben dargestellten Ergebnisse fur das
Gesundheits- und Sozialwesen sowie verarbeitende Gewerbe Mallnahmen nahe, die
vor allem eine eigenstandige Arbeitsplanung sowie einen Wechsel verschiedener Ar-
beitsvorgange unterstitzen.

In diesem Zusammenhang ist zu beachten, dass der Tatigkeitsspielraum bzw. dessen
Facetten am Arbeitsplatz nicht isoliert auftreten. Vielmehr wirken an einem Arbeitsplatz
in der Regel verschiedene Arbeitsmerkmale in vielfaltigen Konstellationen zusammen.
Dies ist fur eine erfolgreiche Malnhahmenumsetzung ebenfalls zu bertcksichtigen.

Ein far den Tatigkeitsspielraum und dessen potenzielle Ressourcenwirkung wichtiges
Arbeitsmerkmal ist der Termin- oder Leistungsdruck. Aus der Forschung ist bekannt,
dass vorhandene Spielraume in der Arbeitstatigkeit die Bewaltigung von Termin- oder
Leistungsdruck unterstutzen kénnen (Karasek & Theorell, 1990). Andererseits kann
vermutet werden, dass zu hohe Anforderungen hinsichtlich Termineinhaltung und Leis-
tung dazu fuhren, dass die vorhandenen Spielraume nicht genutzt werden kénnen
(z. B. Rau, Morling & Rosler, 2010).

Die Kombination aus Tatigkeitsspielraum und Termin- oder Leistungsdruck wurde des-
halb auch in den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung analysiert und wird
nachfolgend am Beispiel des Gesundheits- und Sozialwesens berichtet. Es zeigt sich,
dass Personen in diesem Wirtschaftszweig, die angeben haufig Termin- oder Leis-
tungsdruck ausgesetzt zu sein, gleichzeitig einen geringeren Einfluss auf die Arbeits-
menge haben. Zudem sind Vorgaben bzgl. der Arbeitsdurchfuhrung, der Stlckzahl,
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Leistung oder Zeit in dieser Gruppe starker ausgepragt als bei Beschaftigten im Ge-
sundheits- und Sozialwesen, die manchmal, selten oder nie Termin- oder Leistungs-
druck erleben (s. Abb. 12).

Einfl £ di - 25 B Termin- und Leistungsdruck haufig
influss auf die

Arbeitsmenge 35 Termin- und Leistungsdruck selten/nie
Eigene Arbeit selbst planen _ 62
und einteilen 68
Standig wiederkehrende _ 50
Arbeitsvorgange 48
Arbeitsdurchfiihrung in - 30
allen Einzelheiten
vorgeschrieben 18
Stiickzahl, Leistung oder _ 42
Zeit vorgegeben 16

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschéftigte

Abb. 12 Facetten des Tatigkeitsspielraums in Kombination mit Termin- oder Leis-
tungsdruck in Gesundheitsberufen

FUr Beschaftigte in Gesundheitsberufen lasst sich aus diesen Ergebnissen ableiten,
dass betriebliche MaRnahmen zur Verbesserung der zeitlichen Flexibilitat auch den
Termin- oder Leistungsdruck in den Blick nehmen sollten. Es ist zu vermuten, dass
sich die Ressourcenwirkung des Tatigkeitsspielraums dann entfalten kann, wenn die
Arbeitsmenge, die Anforderungen bzgl. Termineinhaltung, Leistung oder Zeit in einem
Rahmen liegen, der die Nutzung von Spielraumen erlaubt.

4.2.6 Tatigkeitsspielraum und Gesundheit

AbschlielRend wird flr die drei 0.g. Wirtschaftszweige die Facette ,Einfluss auf die Ar-
beitsmenge’ im Zusammenhang mit der Anzahl gesundheitlicher Beschwerden sowie
dem allgemeinen Gesundheitszustand betrachtet. In beiden Fallen bestatigen die Da-
ten signifikante Zusammenhange*.

Beschaftigte, die haufig Einfluss auf ihre Arbeitsmenge haben, geben deutlich seltener
an, unter psychosomatischen Beschwerden zu leiden (s. Abb. 13). Im Vergleich der
drei Wirtschaftszweige berichten Beschaftigte aus dem Gesundheits- und Sozialwe-
sen am haufigsten von mehr als drei Beschwerden. Dies gilt umso mehr, je geringer
ihr Einfluss auf die Arbeitsmenge ist.

4 Mittels Chi-Quadrat-Test berechnet
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Abb. 13 Einfluss auf die Arbeitsmenge und Haufigkeit psychosomatischer Beschwer-
den

Umgekehrt gilt: Beschaftigte der drei hier betrachteten Wirtschaftszweige berichten
insbesondere dann von einem sehr guten Gesundheitszustand, wenn sie haufig Ein-
fluss auf die Arbeitsmenge haben (s. Abb. 14). Besonders deutlich wird dieser Zusam-
menhang fur Beschaftigte in den Wirtschaftszweigen Information und Kommunikation
sowie im verarbeitenden Gewerbe. Im Gesundheits- und Sozialwesen ist dieser Zu-
sammenhang weniger stark ausgepragt.
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Abb. 14 Einfluss auf die Arbeitsmenge und allgemeiner Gesundheitszustand
4.2.7 Fazit

In der arbeitspsychologischen Literatur und Forschung besteht weitgehend Einigkeit
darlber, dass Tatigkeitsspielraume fur die Arbeitsgestaltung und Gesundheit eine be-
deutsame Ressource darstellen. Die Ergebnisse der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefra-
gung bestatigen diesen Befund. Sie zeigen auch, dass der Tatigkeitsspielraum nicht
als globales Arbeitsmerkmal zu betrachten ist. Vielmehr muss von spezifischen Facet-
ten (z. B. Einfluss auf die Arbeitsmenge, standig wiederkehrende Arbeitsvorgange)
ausgegangen werden. Sollen im Unternehmen wirksame MafRRnahmen zur Optimie-
rung des Tatigkeitsspielraums abgeleitet werden, sind diese verschiedenen Facetten
zu beachten bzw. zu analysieren.

Daruber hinaus sind kontext- und tatigkeitsspezifische Faktoren, wie beispielsweise
betriebliche Rahmenbedingungen und weitere fur die Tatigkeit charakteristische Merk-
male (z. B. Termindruck, Kundenkontakt), zu bertcksichtigen, um adaquate Gestal-
tungsmalnahmen zu identifizieren und zu realisieren. Diese Parameter der Arbeitsge-
staltung sind auch vor dem Hintergrund einer zunehmend digitalen Arbeitswelt von
Bedeutung. So ist beim Einsatz digitaler Technologien zur Unterstitzung von Arbeits-
tatigkeiten zu prufen, ob und welche Facette des Tatigkeitsspielraums auf welche Art
und Weise durch den Technologieeinsatz beeinflusst wird und ob deren Einsatz zu
einer verbesserten Arbeitsgestaltung fuhren kann.
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Insgesamt stehen die dargestellten Ergebnisse im Einklang mit den Befunden des
BAuA-Projekts zur Psychischen Gesundheit in der Arbeitswelt. In diesem wurde der
Tatigkeitsspielraum als ein Schlusselfaktor fur die Gestaltung menschengerechter Ar-
beit identifiziert. Damit gemeint sind Merkmale der Arbeitstatigkeit, die einen beson-
ders starken Effekt auf andere Tatigkeitsmerkmale oder die Gesundheit der Beschaf-
tigten austben. Malktnahmen fir eine verbesserte, menschengerechte Arbeitsgestal-
tung sollten zunachst an diesen systemisch wirkenden Faktoren ansetzen, um eine
gréltmaogliche Wirkung zu erzielen. Die Ergebnisse des Projekts zeigten allerdings
auch, dass zu den konkreten Wirkungen einzelner Facetten des Tatigkeitsspielraums
derzeit noch wenig bekannt ist. Gleiches gilt im Hinblick auf gesichertes Gestaltungs-
wissen und dessen Anwendung in der betrieblichen Praxis.

Bei allem positiven Potenzial, welches im Tatigkeitsspielraum steckt, ist abschlielend
zu erwahnen, dass dessen forderliche Wirkungen nicht voraussetzungsfrei sind. Es ist
zu vermuten, dass gewisse Grenzen bzw. zu definierende Rahmenbedingungen — ins-
besondere in der zukunftigen Arbeitswelt — an Bedeutung gewinnen werden, um die
Ressourcenwirkung dieses Arbeitsmerkmals zu gewahrleisten und einer Selbst- und
damit Gesundheitsgefahrdung am Arbeitsplatz vorzubeugen (z. B. Bradtke, Melzer,
Roéllmann & Rdsler, 2016; Hacker, 2018; Sichler, 2006).
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5 Vertiefende Befunde zum Themenfeld
Arbeitszeit

5.1 Flexible Arbeitszeiten: Verteilung von Anforderungen und
Ressourcen

Anita Tisch und Laura Vieten

Die Arbeitszeitgestaltung stellt einen Schlusselfaktor fur die psychische Gesundheit
und das Stresserleben in der Arbeit dar. Wie bereits dargestellt arbeiten die Beschaf-
tigten in Deutschland durchschnittlich etwas langer als vereinbart. Daruber hinaus ar-
beitet knapp ein Funftel zu atypischen Arbeitszeiten, also regelmafig auf3erhalb von 7
bis 19 Uhr, und Uber 40 Prozent auch am Wochenende (vgl. auch Backhaus,
Woéhrmann & Tisch, 2018). Lange und Lage von Arbeitszeiten haben einen entschei-
denden Einfluss auf die von Beschaftigten berichtete Belastung und Beanspruchung
(Rothe, Beermann & Wdéhrmann, 2017) und stellen eine besondere Anforderung an
die Beschaftigten dar. Atypische, aber auch zu lange Arbeitszeiten beeintrachtigen die
Erholung von Beschaftigten (Rau, 2012), was langfristig zu Beeintrachtigungen der
Gesundheit und der Funktionsfahigkeit fUhren kann (vgl. Kapitel 5.3 und Kapitel 5.4).
Demgegenlber stehen arbeitszeitliche Ressourcen, die in einem positiven Zusam-
menhang zu Gesundheit stehen — allen voran verschiedene Einflussmoglichkeiten auf
die Arbeitszeit (Costa, Sartori & Akerstedt, 2006; Woéhrmann et al., 2016).

Allerdings sind nicht alle Beschaftigten gleichermal3en mit arbeitszeitlichen Anforde-
rungen bzw. Ressourcen konfrontiert. Anhand aktueller Daten der BAuA-Arbeitszeit-
befragung 2017 wird deshalb im Folgenden dargestellt, welche beruflichen Tatigkeiten
im Besonderen von arbeitszeitlichen Anforderungen betroffen sind bzw. wer hohere
Einflussmdglichkeiten aufweist. Darauf aufbauend werden Auswertungen prasentiert,
die am Beispiel der Erholung der Beschaftigten den meist negativen Zusammenhang
von Arbeitszeitanforderungen sowie den positiven Zusammenhang von Einflussmdg-
lichkeiten mit Gesundheit und Wohlbefinden aufzeigen. Zudem wird das moglicher-
weise kompensatorische Zusammenspiel von Anforderungen und Ressourcen be-
trachtet.

5.1.1 Verteilung arbeitszeitlicher Anforderungen

Da die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung nur begrenzt Informationen zu arbeits-
zeitlichen Anforderungen und Ressourcen enthalt, wird im Folgenden auf Daten der
BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 zuruckgegriffen (Haring et al., 2018). Das Stichpro-
bendesign ist vergleichbar mit dem der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung: Die
Grundgesamtheit setzt sich zusammen aus allen Personen in Deutschland, die einer
bezahlten Erwerbstatigkeit von mindestens 10 Stunden pro Woche nachgehen. Auch
die BAuA-Arbeitszeitbefragung wird telefonisch erhoben. Fir diesen Beitrag wurden
Daten von Uber 8.500 abhangig Beschaftigten mit einem Alter von bis zu 65 Jahren
analysiert.

Wann und wie lange Beschaftigte arbeiten, ist von einer Reihe individueller Faktoren
abhangig. Bezuglich der Lange sind die gréfldten Unterschiede zwischen Mannern und
Frauen zu finden (vgl. Backhaus et al., 2018). Noch immer nutzt ein Grofteil der er-
werbstatigen Frauen Arbeitszeitreduzierungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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(Lietzmann & Wenzig, 2017). Aulderdem sind Beschaftigte mit einem hoheren Bil-
dungsniveau durchschnittlich in einem groReren Umfang erwerbstatig. Dartber hinaus
arbeitet etwa ein Viertel aller Manner und Frauen regelmafiig sonntags (d. h. mindes-
tens einmal pro Monat). Da Samstagsarbeit jedoch bei den Mannern weiterverbreitet
ist, ist der Anteil der Wochenendarbeit bei den Mannern gro3er: 46 Prozent der Man-
ner und 40 Prozent der Frauen gehen regelmafig am Wochenende einer Erwerbsar-
beit nach. Ebenfalls etwas haufiger arbeiten Manner auf3erhalb der normalen Tages-
arbeitszeit, also auRerhalb von 7 bis 19 Uhr. Je hdher das Bildungsniveau, desto sel-
tener wird am Wochenende und auch aul3erhalb der typischen Arbeitszeit zwischen 7
und 19 Uhr gearbeitet (vgl. Backhaus et al., 2018).

Neben dem Geschlecht und dem Bildungsniveau hangen Arbeitszeiten maldgeblich
mit den Anforderungen und der Arbeitsorganisation in unterschiedlichen Berufen zu-
sammen. Uberdurchschnittlich lange wéchentliche Arbeitszeiten sind bei Fiihrerinnen
und Fuhrern von Fahrzeug- und Transportgeraten, in Sicherheits-, Bau- und Ferti-
gungsberufen, in der Landwirtschaft, in IT und naturwissenschaftlichen Dienstleis-
tungsberufen sowie in fertigungstechnischen Berufen zu finden (vgl. Abb. 15).

Fihrer/innen von Fahrzeug- u. Transportgeraten
Sicherheitsberufe

Bau- und Ausbauberufe

Land-, Forst- und Gartenbauberufe
Fertigungstechnische Berufe

Fertigungsberufe

IT und Naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe
Verkehr, Logistik (auler Fahrzeugfihr.)
Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe
Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation
Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe
Medizinische- und Nichtmedizinische Gesundheitsberufe
Handelsberufe

Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe

Reinigungsberufe
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60 70

durchschnittliche tatsachliche Arbeitszeit in Stunden/\Wochen

Gewichtete Darstellung; das Segment ,Verkehrs- und Logistikberufe® ist unterteilt in Flhrer/innen von
Fahrzeugen und Ubrige Verkehrs- und Logistikberufe, das Segment ,Lebensmittel- und Gastgewerbe-
berufe® in Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe sowie Berufe in der Lebensmittelherstellung und
-verarbeitung; n (gewichtet) = 8.714

Abb. 15 BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 — Durchschnittliche tatsachliche Arbeits-
zeit nach Berufssegmenten (KIdB 2010)
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Die hohen Standardabweichungen in einigen Berufen spiegeln eine grolde Streuung
der Arbeitszeiten sowie die weite Verbreitung von Teilzeitarbeit in diesen Berufen wi-
der. Fur Berufe im Gastgewerbe (ca. 18 Prozent) sowie Gesundheitsberufe (ca. 17
Prozent) zeigt sich aber neben durchschnittlich kirzeren Arbeitszeiten ein hoher Anteil
an Beschaftigten mit sehr langen Arbeitszeiten (48 Stunden und mehr pro Woche).
Dementsprechend sind in diesen Berufen sowohl relativ viele Teilzeitbeschaftigte als
auch Vollzeitbeschaftigte mit GUberdurchschnittlich langen Arbeitszeiten vorzufinden.

FUhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten, Beschaftigte in Sicher-
heitsberufen und Beschaftigte im Gesundheitswesen arbeiten darlber hinaus tber-
durchschnittlich haufig zu atypischen Zeiten, also aufderhalb von 7 bis 19 Uhr, sowie
samstags und sonntags (vgl. Abb. 16). Uberdurchschnittlich hohe Anteile an Arbeits-
zeiten aulderhalb von 7 bis 19 Uhr (auch bedingt durch Schichtarbeit) sind daruber
hinaus in Fertigungs- und Logistikberufen, wie auch im Handel zu verzeichnen. Sams-
tags und Sonntags wird zudem haufig von Beschaftigten in Lebensmittel- und Gastge-
werbeberufen sowie in sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen gearbeitet.

Gesamt

Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe

Sicherheitsberufe

Medizinische- und Nichtmedizinische
Gesundheitsberufe

Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe

Fuhrer/innen von Fahrzeug- u.

Transportgeraten

Verkehr, Logistik (aulter Fahrzeugfihr.)

Fertigungstechnische Berufe

IT und Naturwissenschaftliche

Dienstleistungsberufe

Handelsberufe

Fertigungsberufe

Berufe in Unternehmensfihrung und - 9

organisation
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe

7
8

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschaftigte

B Samstags- und Sonntagsarbeit atypische Arbeitszeiten

Gewichtete Darstellung; nicht bzw. nur teilweise dargestellt aufgrund zu geringer Fallzahlen: Reini-
gungsberufe, Bau- und Ausbauberufe, Land-, Forst- und Gartenbauberufe, Lebensmittel- und Gastge-
werbeberufe, Verkehrs- und Logistikberufe sowie Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation;
8.172 < n (gewichtet) < 8.634

Abb. 16 BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 - Samstags-/Sonntagsarbeit sowie atypi-
sche Arbeitszeiten (aulerhalb von 7 bis nach 19 Uhr) nach Berufsseg-
menten (KIdB 2010)
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass einige Berufe mit mehreren arbeitszeit-
lichen Anforderungen konfrontiert sind, wahrend andere nur geringe Anforderungen
aufweisen. Als besonders beansprucht kdnnen Fahrzeugfihrerinnen und Fahrzeug-
fuhrer, Sicherheitsberufe sowie Berufe im Gastgewerbe, der Lebensmittelindustrie und
im Gesundheitswesen gelten. Weniger arbeitszeitliche Beanspruchung findet sich in
Dienstleistungsberufen, die Uberwiegend ein hoheres Bildungsniveau voraussetzen
(wie z. B. in unternehmensbezogenen Dienstleistungen) sowie in Berufen in Unterneh-
mensfluhrung und -organisation.

5.1.2 Verteilung arbeitszeitlicher Ressourcen

Die BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 zeigt, dass nicht nur die arbeitszeitlichen Anfor-
derungen, sondern auch die Ressourcen ungleich verteilt sind: Betrachtet man exemp-
larisch den Einfluss auf Arbeitsbeginn und -ende® sowie darauf, ob man sich flexibel
ein paar Stunden am Tag freinehmen kann, zeigt sich, dass Flexibilitatsmoglichkeiten
mit dem Bildungsniveau zunehmen und dass Manner Uber mehr Flexibilitatsmdglich-
keiten verfugen als Frauen (Backhaus et al., 2018). Stellt man die Berufe gegenuber,
zeigt sich ein nahezu kontrares Bild zu den arbeitszeitlichen Anforderungen. Wahrend
IT, naturwissenschaftliche sowie unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe, Be-
rufe in Unternehmensfihrung und -organisation sowie fertigungstechnische Berufe
uber vergleichsweise hohe zeitliche Ressourcen verfugen, weisen Berufe mit hohen
zeitlichen Anforderungen durchschnittlich niedrigere zeitliche Handlungsspielraume
auf (vgl. Abb. 17).

Folglich kumulieren in einigen Berufen hohe zeitliche Anforderungen mit niedrigen
Ressourcen. Andere Berufe hingegen zeichnen sich durch vergleichsweise niedrige
Anforderungen und hohe Ressourcen aus.

5 Die Skalen zu den Ressourcen (Einfluss auf Arbeitsbeginn und -ende sowie Einfluss darauf, ein paar
Stunden freizunehmen) lie3en eine Beantwortung von 1 ,sehr wenig Einfluss® bis 5 ,,sehr hoher Einfluss*
zu. In den folgenden Abschnitten werden die Personen mit viel Einfluss auf die Arbeitszeit betrachtet,
also diejenigen, die auf den Skalen eine 4 oder eine 5 angegeben haben.
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Gosamt [N 4
IT und Naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe (— 60
Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe (R—— e
Berufe in Unternehmensflihrung und -organisation (R— e
Fertigungstechnische Berufe (— 53
Handelsberufe (— 45
Bau- und Ausbauberufe (R— 45
Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe I 57
Sicherheitsberufe _27 35

Verkehrs- und Logistikberufe _25 34

Fertigungsberufe _20 21

Medizinische- und Nichtmedizinische 22
Gesundheitsberufe 17

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschéftigte

m Einfluss ein paar Stunden freizunehmen Einfluss Beginn und Ende
Gewichtete Darstellung; nicht dargestellt aufgrund zu geringer Fallzahlen: Reinigungsberufe, Land-,
Forst- und Gartenbauberufe sowie Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe; 8.688 < n (gewichtet) < 8.690
Abb. 17 BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 — Flexibilitatsmaoglichkeiten nach Berufs-
segmenten (KIdB 2010)

5.1.3 Arbeitszeitliche Anforderungen sowie Ressourcen und Erholung

Im Folgenden wird dargestellt, wie arbeitszeitliche Anforderungen und Ressourcen mit
der Erholung von Beschaftigten zusammenhangen. Es wurden lediglich Vollzeitbe-
schaftigte betrachtet, da diesen potenziell ahnlich viel Zeit fur Erholung zur Verfigung
steht. In die Analysen flossen demnach die Daten von Personen im Alter von 18 bis
65 Jahren ein, die in einem abhangigen Beschaftigungsverhaltnis und Vollzeit arbei-
ten. Erholung wurde anhand des Items ,Ich fuhle mich vor der Arbeit normalerweise
vollkommen ausgeruht® erfasst, welches auf einer Skala von 1 ,trifft Gberhaupt nicht
zu“ bis 5 ,trifft voll und ganz zu® beantwortet werden konnte. Fur die Analysen wurden
die Antworten von 1 bis 3 zu der Kategorie ,nicht bis mafig erholt® und die Antworten
4 und 5 zur Kategorie ,erholt” zusammengefasst.
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Insgesamt geben 56 Prozent der Vollzeitbeschaftigten an, dass sie erholt zur Arbeit
gehen. Im Hinblick auf den Zusammenhang von Arbeitszeitanforderungen und Erho-
lung unterstitzen die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 die Annahme eines
negativen Effekts hoher Anforderungen. So zeigt sich bei der Betrachtung des Zusam-
menhangs zwischen Lange der Arbeitszeit und Erholung, dass der Anteil der Erholten
mit zunehmender wdchentlicher Stundenzahl abnimmt. Wahrend dieser bei den Be-
schaftigten, die durchschnittlich 35 bis 39 Stunden pro Woche arbeiten, bei 60 Prozent
liegt, fUhlen sich lediglich 52 Prozent der Beschaftigten, die 48 Stunden und mehr pro
Woche arbeiten, erholt. Bei den Beschaftigten mit einer Wochenarbeitszeit zwischen
40 und 47 Stunden liegt der Anteil der Erholten bei 57 Prozent.

In Bezug auf die Lage der Arbeitszeit zeigen die Daten, dass sowohl die Lage inner-
halb einer Woche als auch die innerhalb eines Tages fur die Erholung der Vollzeitbe-
schaftigten von Bedeutung ist. So flhlen sich Beschaftigte, die nicht am Wochenende
arbeiten, haufiger erholt (61 Prozent) als Beschaftigte, die (auch) am Wochenende
arbeiten (51 Prozent). Weiterhin sind etwa drei von funf Beschaftigten erholt, die nor-
malerweise zwischen 7 und 19 Uhr arbeiten (59 Prozent), aber nur knapp die Halfte
derjenigen, die aulderhalb dieses Zeitraums arbeiten (48 Prozent).

Bezuglich des Zusammenhangs von Arbeitszeitressourcen und Erholung unterstutzen
die Daten die Annahme eines positiven Effekts der Arbeitszeitflexibilitat. Von den Voll-
zeitbeschaftigten mit viel Einfluss auf ihren Arbeitsbeginn und ihr Arbeitsende flhlen
sich 64 Prozent erholt, wahrend von den Beschaftigten mit geringem bis mittlerem Ein-
fluss nur 52 Prozent erholt sind. Ahnliches zeigt sich fiir den Einfluss darauf, ein paar
Stunden freizunehmen. So sind zwei von drei Beschaftigten mit viel Einfluss auf freie
Stunden erholt (66 Prozent), aber nur etwa die Halfte derjenigen mit geringem oder
mittlerem Einfluss (49 Prozent). Fur weiterfUhrende Analysen zu den Zusammenhan-
gen von Arbeitszeitanforderungen und -ressourcen mit Erholung sei auf Kapitel B6.2
des Berichts ,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit — Berichtsjahr 2017“ (BAuA &
BMAS, 2018) verwiesen.

5.1.4 Zusammenspiel von Arbeitszeitanforderungen und -ressourcen im
Hinblick auf Erholung

Die dargestellten Zahlen verdeutlichen, dass Arbeitszeitanforderungen mit einer
schlechteren Erholung einhergehen, wahrend Arbeitszeitressourcen wie Arbeitszeit-
flexibilitat forderlich fur die Erholung sein kdnnen. Obwohl es deutliche Unterschiede
in der Verteilung von Anforderungen und Ressourcen entlang der Berufe gibt, gehen
lange Arbeitszeiten, Wochenendarbeit sowie Arbeiten aulerhalb des Zeitraumes zwi-
schen 7 und 19 Uhr auch unabhangig von soziodemografischen Faktoren oder dem
Beruf mit einer schlechteren Erholung einher.® Besser erholt hingegen sind Beschaf-
tigte, die ihre Arbeitszeiten mitbestimmen konnen. Auch dies gilt unabhangig von So-
ziodemografie und Beruf. Darlber hinaus zeigt sich, dass Flexibilitatsmdglichkeiten
(arbeitszeitliche Ressourcen) den negativen Zusammenhang zwischen arbeitszeitli-
chen Anforderungen und Erholung nur begrenzt kompensieren kénnen.”

6 Dies verdeutlichen weiterfiihnrende, lineare Regressionsanalysen.
7 Zugrunde liegen eine Reihe von Regressionsanalysen, in welchen die Interaktionseffekte zwischen
arbeitszeitlichen Anforderungen und Ressourcen naher betrachtet wurden.
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5.1.5 Zusammenfassung und Fazit

Arbeitszeitliche Anforderungen und Ressourcen sind ungleich Uber die Berufe verteilt.
Wahrend die Beschaftigten einiger Berufe mit hohen Anforderungen belastet und mit
wenig Ressourcen ausgestattet sind (allen voran Fahrzeugfluhrende, Sicherheitsbe-
rufe sowie Berufe im Gesundheitswesen), konnen die Beschaftigten anderer Berufe
vergleichsweise viel Einfluss auf ihre Arbeitszeitgestaltung nehmen, was als Res-
source positiv mit Erholung zusammenhangt (v. a. Beschaftigte in unternehmensbe-
zogenen Dienstleistungsberufen).

WeiterfUhrende Analysen deuten darauf hin, dass arbeitszeitliche Ressourcen, hohe
Anforderungen — zumindest in Bezug auf Erholung — nur begrenzt kompensieren kon-
nen. Der Zusammenhang mit weiteren Stressfaktoren sollte kinftig noch naher be-
trachtet werden. Fur eine menschengerechte Arbeitszeitgestaltung gilt es zwar weiter-
hin Ressourcen zu starken, jedoch ist in erster Linie die arbeitszeitliche Belastung und
insbesondere deren Kumulation zu vermeiden.
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5.2 Entgrenzung bei ortsflexibler Arbeit und berufsbedingter
Mobilitat

Anne M. W6hrmann und Corinna Brauner
5.2.1 Einleitung

Technologische Entwicklungen ermdglichen es immer mehr Beschaftigten auch unab-
hangig von einem festen Arbeitsort, also zum Beispiel von unterwegs oder Zuhause
(Telearbeit/Homeoffice) statt im Buro, zu arbeiten. Viele Beschaftigte arbeiten auch in
Berufen, in denen schon immer an wechselnden Arbeitsorten gearbeitet wurde, wie
zum Beispiel in Handwerksberufen, in der ambulanten Pflege oder im Auliendienst.
Auch Dienstreisen und Auswartsubernachtungen sind keine Seltenheit. Bei wieder an-
deren Beschaftigtengruppen ist der Arbeitsplatz selbst mobil, wie bei Beschaftigten,
die Personen oder Guter befordern. Diese verschiedenen Mobilitatsformen werden im
Rahmen dieses Kapitels unter dem Oberbegriff ,ortsflexible Arbeit und berufsbedingte
Mobilitat* betrachtet.

Wie Ducki und Nguyen (2016) in ihrer Uberblicksarbeit im Rahmen des BAuA-Projekts
,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” beschrieben haben, gehen verschiedene
Formen ortsflexibler Arbeit und berufsbedingter Mobilitat mit bestimmten Anforderun-
gen und einer Belastung einher, die wiederum unterschiedliche Folgen flr die korper-
liche und psychosoziale Gesundheit haben kénnen. Auch die erlebte Entgrenzung ver-
schiedener Lebensbereiche und die sich daraus ergebenden Herausforderungen an
die Gestaltung der Schnittstelle zwischen Arbeit und Privatleben unterscheiden sich je
nach Mobilitatsform.

Im vorliegenden Beitrag geben wir zun&chst einen Uberblick Giber die Verbreitung orts-
flexibler Arbeit und berufsbedingter Mobilitat in Deutschland. Im Anschluss betrachten
wir, ob bei bestimmten Mobilitdtsformen kurze Ruhezeiten haufiger vorkommen, Be-
schaftigte eher im Privatleben flr die Arbeit erreichbar sein missen und ihnen das
Abschalten von der Arbeit schwerer fallt. Wir beleuchten auch, wie Winsche und Wirk-
lichkeit von Beschaftigten in verschiedenen Mobilitatsformen im Hinblick auf die Tren-
nung von Arbeit und Privatleben sowie Homeoffice und Telearbeit aussehen.

5.2.2 Stichprobe und Methoden

Datengrundlage fur die Analysen ist die BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017. Hierbei han-
delt es sich um eine reprasentative telefonische Panelbefragung von zufallig ausge-
wahlten Erwerbstatigen in Deutschland, die einer bezahlten Erwerbstatigkeit von min-
destens 10 Stunden pro Woche nachgehen (fur spezifischere Informationen sei auf
den Methodenbericht verwiesen: Haring et al. 2018). Fur diesen Beitrag wurden Daten
von 8767 abhangig Beschaftigten bis 65 Jahre analysiert. Etwas mehr als die Halfte
der Befragten (53 Prozent) waren Manner. Das Durchschnittsalter lag bei 43 Jahren.
Von den Befragten gaben 27 Prozent an, im Offentlichen Dienst zu arbeiten, 24 Pro-
zent in der Industrie, 11 Prozent im Handwerk, 30 Prozent im Dienstleistungssektor
und 8 Prozent in anderen Bereichen. Der Uberwiegende Teil (78 Prozent) arbeitete
Vollzeit mit einer tatsachlichen Arbeitszeit von mindestens 35 Stunden pro Woche.



64

5.2.3 Verbreitung verschiedener Mobilitatsformen in Deutschland

Auf Grundlage dieser reprasentativen Daten wird im Folgenden dargestellt, wie haufig
verschiedene Formen ortsflexibler Arbeit und berufsbedingter Mobilitat in Deutschland
vorkommen (vgl. auch Woéhrmann & Gerstenberg, 2018).

Insgesamt haben 12 Prozent der abhangig Beschaftigten mit inrem Arbeitgeber Tele-
arbeit oder Homeoffice vereinbart. Von denjenigen, die Telearbeit oder Homeoffice
vereinbart haben, arbeitet jedoch ein Drittel (35 Prozent) seltener als einen Tag pro
Woche von zu Hause aus. 27 Prozent machen dies an einem Tag pro Woche, 22
Prozent an zwei bis vier Tagen und 16 Prozent an mindestens funf Tagen pro Woche.
Tatsachlich arbeiten also nur 8 Prozent aller Beschaftigten (Manner: 9 Prozent,
Frauen: 7 Prozent) regelmafig, also an mindestens einem Tag pro Woche, von zu
Hause aus. Vollzeitbeschaftigte (8 Prozent), Beschaftigte mit hohem Bildungsniveau
(13 Prozent) und Beschaftigte mit Kindern im Haushalt (11 Prozent) arbeiten haufiger
regelmafig im Homeoffice als Teilzeitbeschaftigte (5 Prozent), Beschaftigte mit mittle-
rem/niedrigem Bildungsniveau (5 Prozent) und Beschaftigte ohne Kinder (6 Prozent).
Am weitesten verbreitet sind Homeoffice- bzw. Telearbeitsvereinbarungen im Wirt-
schaftszweig Information und Kommunikation (36 Prozent). Ob Homeoffice- oder Te-
learbeitsvereinbarungen bestehen, hangt insbesondere auch von der Art der Tatigkeit
ab: So haben 13 Prozent der Beschaftigten mit Blroarbeitsplatz eine solche Verein-
barung, aber nur 4 Prozent der Beschaftigten, die nicht im Buro arbeiten. Auch wer
einer Uberwiegend geistigen Tatigkeit nachgeht, hat haufiger (15 Prozent) Homeoffice
oder Telearbeit vereinbart als Beschaftigte mit korperlicher Tatigkeit (O Prozent) und
Beschaftigte mit gleichermalden geistiger und korperlicher Tatigkeit (2 Prozent).

Bei Uber einem Drittel der Beschaftigten (36 Prozent) sind Dienstreisen Teil der Ar-
beitstatigkeit. Zehn Prozent aller Beschaftigten machen mehrere Dienstreisen pro Mo-
nat (10 Prozent). Bei Mannern (42 Prozent), Beschaftigten mit hohem Bildungsniveau
(59 Prozent), bei Vollzeitbeschaftigten (41 Prozent) und bei Beschaftigten im Offentli-
chen Dienst (45 Prozent) und in der Industrie (42 Prozent) gehéren Dienstreisen haufig
zur Arbeit dazu. Uber ein Viertel der Beschéftigten (28 Prozent) Uibernachtet fir die
Arbeit auch auswarts; jeder zehnte Beschaftigte sogar mehrere Nachte im Monat (10
Prozent).

Drei Viertel der Beschaftigten arbeiten Uberwiegend an einem festen Arbeitsort (75
Prozent; siehe Abb. 18). Ein Teil der Gbrigen Beschaftigten arbeitet hauptsachlich an
wochen- oder monatsweise wechselnden Arbeitsorten (3 Prozent), an mehreren Orten
innerhalb einer Woche (6 Prozent) oder an mehreren Arbeitsorten pro Tag (8 Prozent).
Andere Beschaftigte sind in ihrer Arbeit nicht an bestimmte Orte gebunden (3 Prozent)
oder ihr Arbeitsplatz selbst ist mobil (5 Prozent). Manner (34 Prozent) und Beschaftigte
mit einem niedrigen/mittleren Bildungsniveau (27 Prozent) arbeiten haufiger mobil
bzw. an wechselnden Arbeitsorten. Weit verbreitet sind diese Mobilitatsformen unter
anderem in den Bereichen Baugewerbe (75 Prozent), Verkehr und Lagerei (59 Pro-
zent) sowie Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen (43 Prozent).
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75%
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Abb. 18 Anteil an abhangig Beschaftigten nach hauptsachlicher Mobilitatsform des
Arbeitsortes (n = 8459)

5.2.4 Erlebte Entgrenzung der Arbeit

Finden Arbeit und Privatleben an verschiedenen Orten statt, stellt dies eine klare raum-
liche Grenze zwischen beiden Lebensbereichen dar. So markiert beispielsweise das
Betreten des Firmengelandes meist den Beginn des Arbeitstages und das Verlassen
den Feierabend. Tab. 4 zeigt, dass ortsflexible Arbeit und berufsbedingte Mobilitat aber
auch haufig mit zeitlicher Entgrenzung einhergehen. Dies spiegelt sich beispielsweise
in verkUrzten Ruhezeiten, d. h. weniger als elf Stunden zwischen zwei Arbeitseinsat-
zen bzw. Schichten, wider. Die Beschaftigten erleben hier seltener langere, zusam-
menhangende Erholungsphasen, die nicht durch Arbeit unterbrochen werden. Bezo-
gen auf die untersuchten Mobilitatskriterien kommen kurze Ruhezeiten bei Beschaftig-
ten haufiger vor, die im Homeoffice arbeiten, deren Tatigkeit mehrere Dienstreisen o-
der mehrere Auswartsubernachtungen pro Monat erfordert und auch bei Beschaftig-
ten, die hauptsachlich wechselnde bzw. mehrere Arbeitsorte haben, deren Arbeit nicht
an Orte gebunden ist bzw. deren Arbeitsplatz selbst mobil ist. Deutlich seltener kommt
es zu verkurzten Ruhezeiten bei Beschaftigten ohne Homeoffice-Vereinbarung, bei
Beschaftigten ohne Dienstreisen bzw. Auswartsibernachtungen und bei Beschaftig-
ten, die hauptsachlich an einem festen Arbeitsort arbeiten. Ein &hnliches Bild zeigt sich
in Bezug auf standige Erreichbarkeit: Ortsflexible Arbeit und berufsbedingte Mobilitat
gehen haufiger auch damit einher, dass Beschaftigte im Privatleben, also z. B. am
Feierabend, am Wochenende oder im Urlaub, aus arbeitsbezogenen Grinden kontak-
tiert werden. Am haufigsten betroffen sind Beschaftigte, die im Monat mehrere Aus-
wartsibernachtungen haben.
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Tab. 4 Erlebte Entgrenzung nach Mobilitatsformen, Anteil abhangig Beschaftigte

Mindestens Haufige Trennung von Am Feierabend
einmal im Monat Kontaktierung im Arbeit und Pri- nicht von der Ar-
eine verkiirzte Privatleben aus vatleben (sehr) beit Abschalten
Ruhezeit von arbeitsbezogenen gut moglich kénnen
unter 11 Stunden Griinden
Homeoffice /Telearbeit (regelmaRig, mind. einmal pro Woche)
ja 32 16 70 27
nein 17 12 77 25
Dienstreisen
keine 16 11 80 24
max. 1 pro Monat 17 13 71 26
mehrere pro Monat 36 16 70 28
Auswartsiibernachtungen
keine 15 11 79 24
max. 1 pro Monat 19 14 69 26
mehrere pro Monat 41 19 67 28

Art des Arbeitsorts
Uberwiegend fester

Arbeitsort I 10 8 23
Arbeitsort wochen-

oder monatsweise 30 * 69 27
wechselnd

mehrere Arbeitsorte 28 14 74 30
pro Woche

mehrere Arbeitsorte 33 15 69 25
pro Tag

Arbeit nicht an

bestimmte Orte 30 * 77 29
gebunden

Arbeltsplatz selbst 27 * 79 32
ist mobil

Gesamt 18 12 76 25

Zeilenprozent (8.242 < n < 8.767); * Fallzahl zu gering

Bei Beschaftigten mit Homeoffice-Vereinbarung sowie bei Beschéaftigten, deren Tatig-
keit Dienstreisen einschliel3t oder bei Beschaftigten, die beruflich auswarts tbernach-
ten, ist eine Trennung von Arbeit und Privatleben seltener mdglich als bei Beschaftig-
ten ohne Homeoffice-Vereinbarung, Dienstreisen oder Auswartsubernachtungen
(siehe Tab. 4). Auch Beschaftigte mit mehreren Arbeitsorten am Tag, in der Woche
oder wochen- bzw. monatsweise wechselnden Arbeitsorten geben vergleichsweise
selten an, dass die Trennung von Arbeit und Privatleben bei ihnen (sehr) gut mdglich
ist. Erlebte Entgrenzung der beiden Lebensbereiche zeigt sich ebenso darin, dass Be-
schaftigte ihre Arbeit auch gedanklich im Privatleben nicht loslasst (vgl. Wendsche &
Lohmann-Haislah, 2016). Wie in Tab. 4 zu sehen, ist der Anteil der Beschaftigten, dem
das mentale Abschalten von der Arbeit am Feierabend nicht gelingt, hdher, wenn die
jeweils ausgeubten Tatigkeiten Dienstreisen und Auswartsibernachtungen erfordern.
Dies gilt auch flr Beschaftigte mit mehreren Arbeitsorten pro Woche und Beschaftigte,
deren Arbeitsplatz selbst mobil ist. Weitere Analysen zeigen auch, dass regelmaRige
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Arbeit im Homeoffice fur Frauen — aber nicht fur Manner — tendenziell mit Schwierig-
keiten einhergeht, von der Arbeit abzuschalten. Wie dieses Beispiel verdeutlicht, kann
die starkere erlebte Entgrenzung selbstverstandlich auch durch Personen- und Tatig-
keitsmerkmale und nicht ausschliefdlich durch die Mobilitatsform bedingt sein kann.

5.2.5 Trennung von Arbeit und Privatleben und ortsflexible Arbeit — Wiinsche
von Beschaftigten in unterschiedlichen Mobilitatsformen

Die Analysen haben gezeigt, dass ortsflexible Arbeit und berufsbedingte Mobilitat hau-
fig auch mit einer Entgrenzung der Arbeit einhergehen und eine Trennung von Arbeit
und Privatleben seltener madglich ist. Gleichzeitig unterscheiden sich Beschaftigte da-
rin, ob sie die verschiedenen Lebensbereiche Arbeit und Privatleben lieber trennen
oder integrieren wollen (Edwards & Rothbard, 1999). Aus den Daten der BAuA-Ar-
beitszeitbefragung geht hervor, dass dem Grof3teil der Beschaftigten eine Trennung
von Arbeit und Privatleben wichtig ist (vgl. Brauner, Wohrmann & Michel, 2018).

Eine Betrachtung nach Mobilitdtsformen zeigt aber auch, dass Beschaftigten, die
Homeoffice oder Telearbeit vereinbart haben, die Trennung von Arbeit und Privatleben
seltener wichtig ist als Beschaftigten, die keine solche Vereinbarung haben (siehe Tab.
5). Auch Beschaftigten, die regelmafig Dienstreisen machen oder beruflich bedingt
auswarts ubernachten, ist die Trennung von Arbeit und Privatleben seltener wichtig als
Beschaftigten, die keine Dienstreisen machen oder nicht auswarts Ubernachten. Ver-
breitet ist der Wunsch nach der Trennung beider Lebensbereiche dagegen bei Be-
schaftigten, deren Arbeitsplatz selbst mobil ist.

Betrachtet man Wunsch und Wirklichkeit zusammen, zeigt sich, dass bei den meisten
Beschaftigten, die sich eine Trennung der Lebensbereiche wiunschen, dies auch mog-
lich ist (vgl. Brauner et al., 2018). Vergleicht man verschiedene Mobilitatsformen,
scheint dies am ehesten Beschaftigten zu gelingen, deren Arbeitsplatz selbst mobil ist.
Wer allerdings Dienstreisen macht, auswarts Ubernachtet oder an wechselnden Ar-
beitsorten arbeitet, hat haufiger einen unerfullten Wunsch nach der Trennung von Ar-
beit und Privatleben (vgl. Tab. 5). Insbesondere bei Beschaftigten, bei denen eine
Trennung von Arbeit und Privatleben gewlnscht, aber nicht moglich ist, sind ungins-
tige Beanspruchungsfolgen wie vermehrtes Stresserleben und Konflikte zwischen Ar-
beit und Privatleben zu erwarten (Brauner et al. 2018; Kreiner 2006).
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Tab.5  Trennung der Lebensbereiche nach Mobilitatsformen, Anteil abhangig Be-
schaftigte

UL CEP s ... aber nicht méglich

bereiche ist wichtig ...

Homeoffice /Telearbeit (regelmaRig, mind. einmal pro Woche)

ja 65 17 49
nein 79 14 66
Dienstreisen

keine 80 12 69
max. 1 pro Monat 76 17 58
mehrere pro Monat 72 19 53
Auswartsiibernachtungen

keine 81 12 69
max. 1 pro Monat 74 18 55
mehrere pro Monat 69 18 51

Art des Arbeitsorts
Uberwiegend fester

Arbeitsort = E e
Arbeitsort wochen-

oder monatsweise 78 18 60
wechselnd

mehrere Arbeitsorte 77 16 60
pro Woche

mehrere Arbeitsorte 73 17 56
pro Tag

Arbeit nicht an

bestimmte Orte 74 12 62
gebunden

Arbe_ltsplatz selbst ist 82 12 70
mobil

Gesamt 78 14 64

Zeilenprozent (8482 < n < 8765)

Angesichts der Tatsache, dass eine Trennung von Arbeit und Privatleben vielen Be-
schaftigten wichtig ist, verwundert es nicht, dass langst nicht bei allen Beschaftigten
ein Wunsch nach Arbeit im Homeoffice bzw. Telearbeit besteht. So berichten 60 Pro-
zent der Beschaftigten, dass sie weder Homeoffice noch Telearbeit vereinbart haben,
dies aber auch nicht méchten (siehe Abb. 19). Andererseits bleiben Winsche nach
Arbeit im Homeoffice oder in Telearbeit teilweise aber auch unerfiillt: Uber ein Viertel
der Beschaftigten wirde zwar gerne von Zuhause aus arbeiten, geht jedoch entweder
einer Tatigkeit nach, bei der dies nicht moglich ist (19 Prozent) oder der Arbeitgeber
bzw. die FUhrungskraft lassen dies nicht zu (8 Prozent). Die Ubrigen 12 Prozent der
Beschaftigten haben bereits eine Telearbeits- oder Homeoffice-Vereinbarung. Ob dies
von ihnen so gewlnscht wurde oder andere Griunde hatte, kann auf Grundlage der
vorliegenden Daten nicht beantwortet werden.
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Telearbeit / Homeoffice
vereinbart

88%  Telearbeit / Homeoffice nicht
vereinbart

gewinscht, aber Tatigkeit 1asst das
nicht zu

gewulnscht, aber Arbeitgeber lasst
das nicht zu

nicht gewlinscht

Abb. 19 Haufigkeit von und Wunsch nach Homeoffice/Telearbeit (n = 8548) bei ab-
hangig Beschaftigten

5.2.6 Fazit

Die Analysen geben einen Uberblick (iber die Verbreitung ortsflexibler Arbeit und be-
rufsbedingter Mobilitat in Deutschland. Die Auswertungen zeigen dartber hinaus, dass
ortsflexible Arbeit und berufsbedingte Mobilitat nicht nur mit einer starkeren raumli-
chen, sondern auch mit vermehrter zeitlicher und mentaler Entgrenzung einhergehen.
Haufig bleibt auch der Wunsch nach der Trennung von Arbeit und Privatleben unerfullt.
Daher sollten bei der Gestaltung ortsflexibler Arbeit Mdglichkeiten zur Trennung beider
Lebensbereiche berucksichtigt werden. So kann beispielsweise eine verbindliche Ar-
beitszeiterfassung auch Zuhause oder unterwegs einer zeitlichen Entgrenzung (z. B.
verkurzte Ruhezeiten oder Uberlange Arbeitszeiten) entgegenwirken. Klare Regeln zur
Erreichbarkeit konnen dazu beitragen, Kontaktierungen aul3erhalb der Arbeitszeit zu
reduzieren und so das Abschalten in der Freizeit und die Erholung fordern. Auch die
Vorhersagbarkeit und Planbarkeit von Arbeitsvolumen und Arbeitsort kann mdgliche
Beanspruchungsfolgen abmildern. Die Befragung zeigt auch, dass unter Beschaftig-
ten, die aktuell keine Homeoffice- oder Telearbeitsvereinbarung haben, der Wunsch
danach eher wenig verbreitet ist. Homeoffice oder Telearbeit sollte daher auf Freiwil-
ligkeit beruhen und nicht verpflichtend sein. Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse,
dass das Ausloten der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben unter Berucksichti-
gung der Winsche der Beschaftigten eine besondere Herausforderung bei ortsflexib-
ler Arbeit und berufsbedingter Mobilitat darstellt.
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5.3 Verkurzte Ruhezeiten und Erholung bei Vollzeitbeschaftigten
Nils Backhaus und Anita Tisch

Unsere Lebens- und Arbeitswelten verandern sich. Ausgangspunkt dieser Verande-
rungen sind grol3e, gesamtgesellschaftlich wirkende ,Megatrends®, wie z. B. Digitali-
sierung, Globalisierung, Wandel von Werten oder Migration (BMAS, 2017). Wie sich
diese Trends langfristig weiterentwickeln ist noch unklar, aber schon jetzt werden
Spannungsfelder zwischen klassischen Standards der Arbeitsgestaltung und visiona-
ren Vorstellungen zukunftiger Arbeitswelten deutlich. Im Kontext der Arbeitszeit, wird
ein Ruf nach einer flexibleren Gestaltung von Arbeitszeiten laut. Beschaftigte win-
schen sich flexible Arbeitszeiten zur Verbesserung der Schnittstelle zwischen Privat-
und Berufsleben, z. B. um die Pflege- und Betreuungsaufgaben bei einer Erwerbsta-
tigkeit wahrnehmen zu konnen (Allmendinger & Haarbrucker, 2017). Von Seiten der
Arbeitgeber wird geltend gemacht, dass Beschaftigte etwa am Nachmittag flexibel ein
paar Stunden freimachen und am Abend von Zuhause dann E-Mails beantworten oder
mit Kollegen in anderen Zeitzonen telefonieren wollen (BDA, 2015). Daneben wird auf
Arbeitgeberseite mehr Gestaltungsspielraum fur Arbeitszeiten gefordert, z. B. um glo-
bale Geschaftsprozesse und Auftragsspitzen besser abfedern zu kénnen (BDA, 2015).
Vor diesem Hintergrund werden einige Standards der Arbeitszeitgestaltung als nicht
mehr zeitgemal kritisiert. Besonders umstritten sind die gesetzlich verankerten Min-
destruhezeiten. Der vorliegende Beitrag fasst zunachst bestehende arbeitswissen-
schaftliche Erkenntnisse zur Bedeutung von Ruhezeiten zusammen (5.3.1). Anschlie-
Rend werden auf Basis der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 Bedingungsfaktoren flr
das Auftreten verklrzter Ruhezeiten in bestimmten Beschaftigtengruppen (5.3.2) und
das Zusammenspiel verkurzter Ruhezeiten mit einer Reihe weiterer Arbeitsbedin-
gungsfaktoren dargestellt (5.3.3). Abschliel3end wird der Zusammenhang verkurzter
Ruhezeiten mit der Erholung von Beschaftigten naher betrachtet (5.3.4).

5.3.1 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu verkiirzten Ruhezeiten

Als Mindestruhezeit zwischen zwei Arbeitseinsatzen bzw. Schichten ist ein ununter-
brochener Zeitraum von 11 Stunden? festgelegt (§ 5 Abs. 1 Arbeitszeitgesetz(ArbZG)
bzw. EU Richtlinie 2003/88/EG Artikel 3). Ruhezeiten dienen der Erholung von der
Arbeit und der Rulckstellung von Beanspruchungsfolgen. Sie bieten Zeit flr soziale
Kontakte, Regeneration und Wiederherstellung der Krafte flr einen erneuten Arbeits-
einsatz (Bennett, Bakker & Field, 2018; Demerouti et al., 2009). Im Rahmen der Dis-
kussion um flexible Arbeitszeiten wird immer wieder auch eine Kirzung bzw. Unter-
brechung der Mindestruhezeiten gefordert. So soll beispielsweise flr kurze Arbeitsein-
satze, wie dem Beantworten von E-Mails am Abend von Zuhause aus, die Ruhezeit
unterbrochen werden durfen. Arbeitgeber berufen sich dabei darauf, dass dies bereits
jetzt gangige Praxis, insbesondere in Wissensberufen sei (BDA, 2015).

8 Wie an vielen Stellen im Arbeitszeitrecht, so gibt es auch hier zahlreiche Ausnahmeregelungen, z. B.
fur Beschaftigte im Krankenhaus und in der Gastronomie (§ 5 Abs. 2 ArbZG). Zusatzlich bestehen Op-
tionen fir Unterschreitungen der elfstiindigen Mindestruhezeit in Tarifvertragen, Dienst- und Betriebs-
vereinbarungen (z. B. § 7 Abs. 1 Nr. 3 ArbZG).
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Bereits umfassend untersucht sind die Auswirkungen verkurzter Ruhezeiten in der
Schichtarbeit. Zunachst reduziert die Verkurzung der Ruhezeit bedeutsam die Schlaf-
lange (Vedaa et al., 2016). Das fuhrt zu erhohter Mudigkeit bzw. Schlafrigkeit am
nachsten Tag (Eldevik et al., 2013). Zudem zeigt sich, dass bei einer Unterschreitung
der Ruhezeiten langfristig mit Schlafstorungen und Erschopfungssyndromen gerech-
net werden kann (Akerstedt & Kecklund, 2017; Dahlgren et al., 2016; Eldevik et al.,
2013; Harma et al., 2018). Zudem verstarken kurze Ruhezeiten die negativen Auswir-
kungen und Krankheitsfolgen (Shift Work Disorder) von Schichtarbeit (Flo et al., 2014)
und erhdhen das Risiko von Schichtarbeitern, im darauffolgenden Monat krank zu wer-
den (Vedaa et al., 2017).

Ahnlich wie bei langen Arbeitszeiten steigt das Risiko fiir Arbeitsunfélle und das Ver-
letzungsrisiko nach verkirzten Ruhezeiten stark an (Folkard & Lombardi, 2006). Ins-
besondere in den zwei Tagen nach der Verklrzung liegt ein erhdhtes Risiko vor
(Nielsen et al., 2018). Von diesem Risiko sind die Beschaftigten selbst, aber auch Dritte
(z. B. Patienten und Patientinnen) betroffen (Bernstrgam et al., 2019; Vedaa et al.,
2019).

Auch wenn die Erkenntnisse zu kurzen Ruhezeiten groftenteils aus der Schichtar-
beitsforschung stammen, so sind sie durchaus verallgemeinerbar und auf weitere Be-
schaftigtengruppen Ubertragbar (Arlinghaus, 2017). Erste berufsubergreifende Analy-
sen der BAuA-Arbeitszeitbefragung deuten ebenfalls darauf hin, dass bei verklrzten
Ruhezeiten gesundheitliche Beeintrachtigungen bzw. Vereinbarkeitsprobleme auch in
einer breiten Erwerbsbevolkerung auftreten (Backhaus, Brenscheidt & Tisch, 2019b).

Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht ist aber auch eine kurze Unterbrechung der Ruhe-
zeiten bereits kritisch zu beurteilen: Bei der Gestaltung der Ruhezeit ist die Nicht-Un-
terbrechung bzw. Geschlossenheit des Erholungsprozesses von besonderer Bedeu-
tung (vgl. Meijman & Mulder, 1998; Zijlstra, Cropley & Rydstedt, 2014). Auch kurzfris-
tige Unterbrechungen der Ruhezeiten, z. B. durch Arbeit mit moderner Informations-
und Kommunikationstechnologie, storen dabei das Abschalten von der Arbeit und re-
duzieren die Erholungsqualitat (Arlinghaus & Nachreiner, 2014; Barber & Jenkins,
2014; Derks & Bakker, 2014; Derks, ten Brummelhuis, Zecic & Bakker, 2014; Derks,
van Mierlo & Schmitz, 2014; Ninaus et al., 2015; Park, Fritz & Jex, 2011; Wendsche &
Lohmann-Haislah, 2017). Bereits durch die Erwartung einer Unterbrechung, z. B. bei
erwarteter Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit fur berufliche Belange, werden Ab-
schalten und Erholung erschwert (BAuA, 2016; Dettmers, 2017; Mellner, 2016). Da
Erholung und Ermudung einer Exponentialfunktion folgen (vgl. Schlick, Bruder &
Luczak, 2018, S. 127-130), sollte bei einer Unterbrechung der Ruhezeit durch Arbeits-
aufnahme die sich erneut anschlieBende Ruhezeit deutlich weiter verlangert werden.
Ein Anhangen der Unterbrechungszeit an die Ruhezeit ist nicht ausreichend.

Besonders ungtlinstig zu bewerten ist die Kombination verkirzter Ruhezeiten mit lan-
gen Arbeitszeiten, da hierbei eine hohe zeitliche Beanspruchung durch die Belastungs-
dauer mit unzureichenden Erholungsmdglichkeiten einhergeht. Gleichzeitig erscheint
es nicht Uberraschend, dass bei einer Ausdehnung der Arbeitszeit weniger Zeit des
Tages zur Erholung bleibt. Tatséchlich gehen lange Arbeitszeiten und Uberstunden
daher haufig mit Ruhezeitverkurzungen einher (Backhaus, Brauner & Tisch, 2019a).
Wahrend der negative Zusammenhang zwischen langen Arbeitszeiten und Gesund-
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heit bereits umfassend belegt ist, deuten weiterfuhrende Analysen zu Ruhezeiten da-
rauf hin, dass der Zusammenhang auch auf mit langen Arbeitszeiten einhergehende
verkurzte Ruhezeiten zuruckzufuhren ist (Backhaus et al., 2019a).

Neben bedenklichen gesundheitlichen Folgen steht bei verkirzten Ruhezeiten auch
weniger Zeit fur soziale Kontakte zur Verfugung, was wiederum zu Konflikten zwischen
Privatleben und Beruf bzw. der Vereinbarkeit beider Aspekte fihren kann (Akerstedt
& Kecklund, 2017; Karhula et al., 2018; Karhula et al., 2017).

5.3.2 Auspragung verkirzter Ruhezeiten

Far die folgenden Analysen wird auf die BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 zurickge-
griffen (Haring et al., 2018). Berucksichtigt werden dabei abhangig Vollzeitbeschaftigte
im Alter von 18 bis 65 Jahren, die Uber eine durchschnittliche tatsachliche Arbeitszeit
von mindestens 35 Stunden pro Woche verfigen (n = 6.564). Die Einschrankung auf
Vollzeitbeschaftigte ermdglicht einen Vergleich von Personen mit einer relativ homo-
genen arbeitszeitlichen Belastung. Verkurzte Ruhezeiten wurden in der BAuA-Arbeits-
zeitbefragung Uber eine Selbstauskunft erhoben. Wenn im weiteren Verlauf von Be-
schaftigten mit verkirzten Ruhezeiten gesprochen wird, dann sind damit Beschaftigte
gemeint, die durchschnittlich mindestens einmal pro Monat die gesetzliche Mindestru-
hezeit von 11 Stunden unterschreiten. Zunachst wird die Verbreitung in bestimmten
Beschaftigten- bzw. Personengruppen beschrieben, anschlielend wird der Zusam-
menhang zwischen verkirzten Ruhezeiten und Erholung naher betrachtet.

Insgesamt berichtet jede bzw. jeder flinfte Beschaftigte verkirzte Ruhezeiten. Bei jun-
geren Beschaftigten treten verkirzte Ruhezeiten etwas haufiger auf als bei alteren Be-
schaftigten. Bei hdherem Bildungsniveau treten verklrzte Ruhezeiten haufiger auf,
was sich auch mit Befunden deckt, die zeigen, dass komplexe, geistige Tatigkeiten
aber auch FUhrungsverantwortung haufiger mit verklrzten Ruhezeiten einhergehen
als einfache Tatigkeiten (Backhaus et al., 2019b). Die Pravalenz verkurzter Ruhezeiten
in unterschiedlichen Berufsgruppen ist stark von gesetzlichen Regelungen gepragt. So
existieren gesetzliche Ausnahmeregelungen z. B. fur medizinisches Personal in Kran-
kenhausern und Pflegeeinrichtungen oder im Gastgewerbe (ArbZG § 5 Abs. 2). Erwar-
tungsgemal ist auch hier ein Uberproportional grof3er Anteil Beschaftigter mit verkurz-
ten Ruhezeiten vorzufinden (vgl. Tab. 6 z. B. 39 Prozent in medizinischen und nicht-
medizinischen Pflegeberufen, 33 Prozent im Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen).
Hohe Anteile verkurzter Ruhezeiten sind dartber hinaus in sozialen und kulturellen
Dienstleistungsberufen sowie in Sicherheitsberufen zu beobachten.
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Tab. 6  Anteil der Beschaftigten mit verkurzter Ruhezeiten nach soziodemografi-
schen Variablen und Berufen, gewichtete Prozente
(6.470 < n (gewichtet) < 6.508)

Kurze Ruhezeiten

(mindestens einmal

pro Monat)
Gesamt 20
Geschlecht Manner 20
Frauen 20
Alter 15-29 Jahre 23
30-49 Jahre 21
50-65 Jahre 17
Bildungsniveau niedrige und mittlere Bildung 17
hohe Bildung 24
Fihrungsverantwortung nein 17
ja 26
Berufssegmente Land-, Forst- und Gartenbauberufe 22
nach Klassifikation der Berufe 2010,  Fertigungsberufe 15
vgl. Bundesagentur fur Arbeit (2015)  Fertigungstechnische Berufe 11
Bau- und Ausbauberufe 16

(Reinigungsberufe fehlen bei den Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe 33
EIEEEEEMN AT N ELT MG CITEL 721 Medizinische u. nicht-medizinische

geiiggt)an ungewichteten Fallzahl, Gesundheitsberufe 39

Soziale und kulturelle 32
Dienstleistungsberufe

Handelsberufe 24
Berufe in Unternehmensflihrung

o 13

und -organisation
Unternehmensbezogene 14
Dienstleistungsberufe
IT- und naturwissenschaftliche

. : 15
Dienstleistungsberufe
Sicherheitsberufe (inkl. Streitkrafte) 32
Verkehrs- und Logistikberufe 21

5.3.3 Verkurzte Ruhezeiten und Arbeitsbedingungsfaktoren

Verkurzte Ruhezeiten gehen mit weiteren arbeitszeitlichen Belastungsfaktoren, wie ei-
ner erhohten Arbeitsintensitat und zeitlicher Entgrenzung einher (vgl. Tab. 7, weiter-
fiihrend auch Backhaus et al., 2019a). Es zeigt sich, dass Beschaftigte mit Uberstun-
den und langen Arbeitszeiten, aber auch mit atypischen Arbeitszeitlagen (Arbeit am
Wochenende, Arbeit au3erhalb von 7 und 19 Uhr) haufiger von verkirzten Ruhezeiten
berichten. Aullerdem scheinen Beschaftigte mit erweiterter Erreichbarkeit (haufige
Kontaktierung aus arbeitsbezogenen Grinden auflierhalb der Arbeitszeit) und Be-
schaftigte mit Arbeit auf Abruf und haufiger Anderung der Arbeitszeit oft inre Ruhezei-
ten verkurzen.

SchlieBlich wird deutlich, dass Beschaftigte, die mehr als zwei Tage in der Woche in
vertraglicher Telearbeit arbeiten (36 Prozent), aber auch Beschaftigte, die ohne eine
Telearbeitsvereinbarung haufig von Zuhause aus arbeiten (43 Prozent) auch haufiger
von verkurzten Ruhezeiten berichten als Beschaftigte, die nie oder nur manchmal von
Zuhause aus arbeiten (18 Prozent, vgl. Tab. 7).
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Tab. 7 Anteil der Beschaftigten mit verkurzter Ruhezeiten nach bestimmten Ar-
beitsbedingungsfaktoren, gewichtete Prozente
(6.151 < n (gewichtet) < 6.508)

Kurze Ruhe-
Arbeitsbedingungsfaktoren I
destens ein-
Gesamt 20
Arbeitsintensitat
. . manchmal, selten, nie 16
Termin und Leistungsdruck haufig o4
Zeitliche Entgrenzung: Lange, Erreichbarkeit und Lage der Arbeitszeit
- bis 2 Stunden 11
Uberstunden pro Woche mehr als 2 Stunden 26
. o . . bis 47 Stunden 15
Lange der tatsachlichen Arbeitszeit 48 Stunden und mehr 42
Kontaktierung im Privatleben aus manchmal, selten, nie 17
arbeitsbezogenen Griinden haufig 43
. seltener als einmal im Monat 10
Wochenendarbeit einmal im Monat oder mehr 34
Atvpische Arbeitszeiten Arbeitszeit zwischen 7 und 19 Uhr 18
P Arbeitszeit auRerhalb von 7 und 19 Uhr 25
Anforderungen an die Arbeitszeitflexibilitat
. seltener als einmal im Monat 19
AIETT) einmal im Monat oder mehr 48
Anderung der Arbeitszeiten m..an.ChmaI’ =l fite 13
haufig 43
Ortsflexibles Arbeiten
Telearbeit vereinbart (an 2 Tagen oder \vaeln.e Telelar1be_:llt veg.e|r1|b$n Woch ;g
mehr pro Woche) eniger als 1 Tag bis 1 Tag pro Woche
2 oder Mehr Tage pro Woche 36
Haufig von Zuhause arbeiten (ohne manchmal, selten, nie 18
Vereinbarung zur Telearbeit) haufig 43
Allgemeiner Handlungsspielraum, zeitlicher Handlungsspielraum
. L o i manchmal, selten, nie 19
Eigene Arbeit haufig selbst planen kénnen haufig 21
(Sehr) viel Einfluss auf Arbeitsbeginn wenig Einfluss, kein Einfluss 21
und -ende (sehr) viel Einfluss 18
(Sehr) viel Einfluss auf Stunden wenig Einfluss, kein Einfluss 22
freinehmen (sehr) viel Einfluss 18
(Sehr) viel Einfluss auf Urlaub/Tage wenig Einfluss, kein Einfluss 23
freinehmen (sehr) viel Einfluss 18
Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz
Haufig Gefihl einer Gemeinschaft manchmal, selten, nie 21
am Arbeitsplatz haufig 19
Haufig Unterstitzung von Kollegen manchmal, selten, nie 24
und Kolleginnen haufig 18
Haufig Unterstitzung durch Vorgesetze manchmal, selten, nie 22
bzw. Vorgesetzten haufig 17
Erholung
manchmal, selten, nie 23

Normalerweise erholt bei Arbeitsbeginn haufig 17
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Betrachtet man mogliche Ressourcen, werden nur marginale Unterschiede zwischen
Beschaftigten mit und ohne verkirzten Ruhezeiten sichtbar (vgl. Tab. 7). Weniger Ru-
hezeitverletzungen konnen bei Beschaftigten mit guter sozialer Unterstitzung durch
Vorgesetzte und/oder Kolleginnen und Kollegen beobachtet werden.

5.3.4 Zusammenhang verkirzter Ruhezeiten und Erholung

Erste Analysen der BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigen bereits, dass verkirzte Ruhe-
zeiten mit gesundheitlichen Beschwerden und einer geringeren Zufriedenheit mit der
Schnittstelle zwischen Beruf und Privatleben einhergehen (Backhaus et al., 2019a;
Backhaus et al., 2019b). Dabei wurde deutlich, dass verkirzte Ruhezeiten eher eine
Ausdehnung und Verlangerung der Arbeitszeit in die Freizeit bedeuten. Daher ist zu
erwarten, dass verkurzte Ruhezeiten negativ mit Erholung zusammenhangen (vgl.
auch Beermann et al., 2019). Im Folgenden wird daher tUberprift, welcher Zusammen-
hang zwischen verkurzten Ruhezeiten und der erlebten Erholung besteht. In der
BAuA-Arbeitszeitbefragung wurde die Erholung uUber die Frage erhoben, ob sich die
Befragten vor der Arbeit normalerweise vollkommen ausgeruht fuhlen. Die Frage
wurde mit einer Skala von 1 (,trifft Gberhaupt nicht zu®) bis 5 (,trifft voll und ganz zu®)
beantwortet. Im Folgenden werden die Befragten zusammengefasst, die sich eher er-
holt fihlen (4 und 5 auf der Skala) und die sich weniger bis gar nicht erholt fihlen (1
bis 3 auf der Skala).

Es zeigt sich, dass Beschaftigte mit verkirzten Ruhezeiten im Durchschnitt seltener
berichten, vor der Arbeit erholt zu sein als Beschaftigte ohne verkirzte Ruhezeiten.
Dieser Zusammenhang ist auch unabhangig von soziodemografischen Merkmalen wie
dem Geschlecht, dem Alter, dem Bildungsniveau und dem Beruf erkennbar?®.

5.3.5 Zusammenfassung und Fazit

Vor dem Hintergrund der Digitalisierung, Globalisierung und Individualisierung werden
die gesetzlichen Regelungen der Mindestruhezeit von elf Stunden zwischen zwei Ar-
beitseinsatzen kontrovers diskutiert. Die arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse aus
der Forschung zu Schichtarbeit und Verkurzung von Ruhezeiten deuten insgesamt
jedoch auf negative Auswirkungen flr Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit hin.
Insbesondere Aspekte des Schlafs und der Erschopfung sind durch zu kurze Erho-
lungszeiten beeintrachtigt. Dies hat auch Auswirkungen auf das Unfallgeschehen und
die Leistungsfahigkeit von Beschaftigten (vgl. Kapitel 5.3.1). Die Ergebnisse aus der
Schichtarbeitsforschung kénnen zum Teil auch auf eine breite Erwerbsbevolkerung
abhangiger Vollzeitbeschaftigter Ubertragen werden (Backhaus et al., 2019a;
Backhaus et al., 2019b).

Im vorliegenden Beitrag wurde deutlich, dass neben Fuhrungskraften v. a. Beschaf-
tigte in Lebensmittel- und Gastgewerbeberufen, im Sicherheitsgewerbe, in sozialen
und kulturellen Dienstleistungsberufen und in Gesundheitsberufen betroffen sind. Fir
eine Vielzahl dieser Berufe sind gesetzliche Ausnahmeregelungen zur Verklrzung der
Ruhezeiten vorhanden. Diese sollten in der Diskussion um eine Flexibilisierung von

° Bei verkilirzten Ruhezeiten ist die Chance auf Erholung um 15 Prozent reduziert. Das relative Risiko
(RR=0,85) wurde anhand einer Regressionsanalyse und unter Kontrolle von Geschlecht, Alter, Bil-
dungsniveau sowie der Berufssegmente berechnet.
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Ruhezeiten nicht aufer Acht gelassen werden. Der Beitrag verdeutlicht, dass ver-
kirzte Ruhezeiten mit einer Reihe potentiell belastender Arbeitsbedingungsfaktoren
einhergehen. Hier sind zeitliche Entgrenzung und Ausdehnung der Arbeitszeit, atypi-
sche Lagen und erhdhte Erwartungen an die zeitliche Flexibilitat der Beschaftigten zu
nennen. Auch die raumliche Entgrenzung bei ortsflexibler Arbeit tragt zu einem hohe-
ren Risiko bei, die Mindestruhezeiten zu unterschreiten.

Diese Arbeitsbedingungen hangen allesamt negativ mit der Erholung zusammen und
tragen womaoglich dazu bei, den negativen Zusammenhang zwischen verkurzten Ru-
hezeiten und Erholung zu erklaren. Da Ruhezeiten einen wesentlichen Rahmen fir die
Zeit zur Erholung liefern, ist deren Begrenzung essentiell, damit Beschaftigte gesund,
sicher, produktiv und im besten Fall zufrieden und motiviert ihre Arbeitstatigkeit erledi-
gen. Eine Unterbrechung bzw. Aufteilung der Ruhezeit oder eine Kurzung erscheint
aus arbeitswissenschaftlicher Sicht nicht empfehlenswert.
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5.4 Erholung und Gesundheit
Anika D. Schulz und Ina Schéllgen
5.4.1 Erholung innerhalb und auBerhalb der Arbeit

Unsere tagliche Arbeit ist verbunden mit Phasen der Beanspruchung, die durch unter-
schiedliche Formen der Arbeitsbelastung hervorgerufen werden. Den noétigen Aus-
gleich und Abbau beeintrachtigender Beanspruchungsfolgen kann eine ausreichende
Erholung wahrend der Arbeitspausen und wahrend der Ruhezeit gewahrleisten. Ge-
lungene Erholung ist jedoch keineswegs ein Selbstlaufer und kann durch bestimmte
Arbeitsbedingungen, wie hohe Anforderungen und gleichzeitig geringe Ressourcen,
beeintrachtigt werden (Rau, 2004). Besonders gut untersucht sind Zusammenhange
von Arbeitsfaktoren mit dem Abschalten-Kénnen von der Arbeit als einer wichtigen
Komponente von Erholung. Hohe quantitative Anforderungen (z. B. Zeitdruck) er-
schweren das Abschalten von der Arbeit wahrend der Arbeitspausen und wahrend der
Ruhezeit (Lohmann-Haislah, Wendsche, Schulz, Scheibe & Schollgen, 2019). Das Ab-
schalten von der Arbeit wird zudem beeintrachtigt durch soziale Konflikte auf der Arbeit
und hohe emotionale Anforderungen aus der Arbeit sowie die Ausweitung von Arbeits-
tatigkeiten in die Ruhezeit, wohingegen hohe soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte
und Kollegen mit besserem Abschalten wahrend der Ruhezeit einhergeht (Wendsche
& Lohmann-Haislah, 2016).

Misslungene Erholung kann sich jedoch durch eine ganze Reihe von Symptomen au-
Rern. Sie reichen von stressbezogenen Aktivierungszustanden, die bis in den Feier-
abend hineinreichen Uber Probleme sich mental von Arbeitsgedanken zu I6sen bis hin
zu Ein- und Durchschlafstérungen. Erholungsbeeintrachtigungen gelten auch als fru-
hes Warnsignal fur drohende langfristige Beanspruchungsfolgen in Form von gesund-
heitlichen Einschrankungen (Richter et al., 2017). Vergangene Studien haben sich bis-
her verstarkt auf die Zusammenhange zwischen mangelnder Erholung und mentalen
Gesundheitsbeeintrachtigungen wie der Erschopfung konzentriert (z. B. Bennett,
Bakker & Field, 2018). Im Gegensatz dazu existieren gemal} der Ergebnisse des
BAuA-Projekts ‘Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt’ bisher nur wenige Erkennt-
nisse Uber die Beziehungen von Erholungsbeeintrachtigungen mit der allgemeinen
Gesundheit und der Funktionsfahigkeit (Ausfuhrung alltaglicher Aktivitaten, Teilhabe
an Lebensbereichen) als langfristige Beanspruchungsfolgen (Wendsche & Lohmann-
Haislah, 2016). In diesem Beitrag wird deshalb neben der Pravalenz (d. h. der Haufig-
keit) von Erholungsbeeintrachtigungen bei Beschaftigten auch untersucht, inwiefern
mangelnde Erholung mit verschiedenen Indikatoren des allgemeinen Gesundheitszu-
stands und der Funktionsfahigkeit verbunden ist.

5.4.2 Methodik

5.4.2.1 Stichprobe

Die hier untersuchte Stichprobe stammt aus der ersten Erhebungswelle der Studie zur
Mentalen Gesundheit bei der Arbeit (S-MGA) — einer in Deutschland durchgeflhrten
Reprasentativbefragung mit tber 4.000 sozialversicherungspflichtig Erwerbstatigen im
Alter von 31 bis 60 Jahren. Die Stichprobe besteht aus Voll- und Teilzeitbeschaftigten
sowie Mini- und Midi-Jobbern. Nahere Informationen zur S-MGA sind im dazugehori-
gen Studien-Profil beschrieben (Rose et al., 2017).
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5.4.2.2 Datenerhebung

Die fur die vorliegende Untersuchung relevanten Fragen wurden im Rahmen der
S-MGA mittels computergestutzten personlichen Interviews (CAPI) erhoben. Als Hilfs-
mittel verwendeten die Interviewer ein Listenheft, in dem die jeweiligen Antwortkate-
gorien fur die zu beantworteten Fragen aufgefuhrt waren.

5.4.3 Erholungsbeeintrachtigungen

Erholungsbeeintrachtigungen wurden mit der Dimension Erholungsunfahigkeit des
Fragebogens zur Analyse belastungsrelevanter Aufgabenbewaltigung (Richter, Rudolf
& Schmidt, 1996) erhoben. Hierbei wird das Ausmal der Zustimmung zu sechs Aus-
sagen erfasst, die auf einer Skala von 1 (trifft Gberhaupt nicht zu) bis 4 (trifft sehr zu)
eingeschatzt werden. Alle Aussagen beziehen sich dabei auf den Arbeitskontext und
thematisieren Verhaltensweisen, die bei steigender Arbeitsbelastung mit dauerhaften
Aktivierungen verbunden sind. Nicht-Abschalten-Konnen von der Arbeit sowie arbeits-
bedingte Schlafstérungen sind auch Bestandteil der Skala. Eine Beispielaussage lau-
tet: ‘Es fallt mir schwer nach der Arbeit abzuschalten’. Fiur die Auswertung wurde ein
Summenwert aller Aussagen gebildet (mit Werten von 6 — 24), wobei nur Personen
eingeschlossen wurden, die eine Einschatzung fur jede Aussage abgegeben hatten.
Dabei galten Personen mit einem Punktwert bis 18 als unauffallig, wohingegen Perso-
nen ab einem Wert von 19 in die Gruppe mit auffalligen Erholungsbeeintrachtigungen
eingestuft wurden (Richter, Rudolf & Schmidt 1996).

5.44 Gesundheit und Funktionsfahigkeit

Um den selbst eingeschatzten Gesundheitszustand sowie verschiedene Aspekte der
Funktionsfahigkeit der Befragten abzubilden, wurden einzelne Fragen aus dem Short-
Form-Health Survey SF-12 (NUbling, Andersen & Muhlbacher, 2006) ausgewahlt, die
uber verschiedene Antwortformate verfugen. Eine Beispielfrage lautete: ‘Bitte denken
Sie an die letzten vier Wochen. Wie oft kam es in dieser Zeit vor, dass Sie wegen
seelischer oder emotionaler Probleme in Ihrer Arbeit oder lhren alltaglichen Beschaf-
tigungen weniger geschafft haben als Sie eigentlich wollten?’ (Antwortmdglichkeiten:
‘nie’ bis ‘immer’). Zusatzlich wurde die Anzahl an berichteten Krankheitstagen inner-
halb der letzten zwoIf Monate ausgewertet. Diese wurde unabhangig davon angege-
ben, ob eine Krankschreibung vorlag oder nicht.

5.4.4.1 Datenanalyse

Die vorliegenden Analysen wurden stets mit einem Gewichtungsfaktor vorgenommen,
um leichte Abweichungen von der Grundgesamtheit aller sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten der oben genannten Altersspanne zum Zeitpunkt der Stichprobenzie-
hung auszugleichen.

5.4.5 Ergebnisse

5.4.5.1 Pravalenz von Erholungsbeeintrachtiqungen

In Tab. 8 ist die Pravalenz auffalliger Erholungsbeeintrachtigungen allgemein sowie
getrennt nach Alter und Geschlecht dargestellt. In der untersuchten Stichprobe weisen
14 Prozent der Befragten auffallige Erholungsbeeintrachtigungen auf. Manner und
Frauen sind dabei anteilig ahnlich haufig uber alle Altersstufen hinweg betroffen.
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Tab.8  Alters- und geschlechtsspezifische Werte fur Erholung

unauffilliges auffallige
Erholungserleben Erholungsprobleme
< 75%-Perzentil > 75%-Perzentil
Alter N % N %
Gesamt 31 - 60 Jahre 3.608 86 570 14
31 - 35 Jahre 203 85 37 15
36 - 40 Jahre 270 88 38 12
41 - 45 Jahre 356 87 57 13
Méanner 46 - 50 Jahre 383 86 60 14
51 - 55 Jahre 318 88 42 12
56 - 60 Jahre 272 86 49 14
Insgesamt 1.802 87 283 13
31 - 35 Jahre 157 86 25 14
36 - 40 Jahre 234 83 47 17
41 - 45 Jahre 368 87 54 13
Frauen 46 - 50 Jahre 404 86 65 14
51 - 55 Jahre 370 87 58 13
56 - 60 Jahre 273 88 38 12
Insgesamt 1.806 86 287 14

Anmerkung: N = Fallzahl, % = Anteil in Prozent

5.4.5.2 Erholungsbeeintrachtigungen und Gesundheit

In Abb. 20 sind die Zusammenhange zwischen berichteten Erholungsbeeintrachtigun-
gen und der selbst eingeschatzten momentanen Gesundheit der Befragten abgebildet.
Von der Gruppe mit unauffalligen Erholungswerten schatzen 8 Prozent ihren gegen-
wartigen Gesundheitszustand als weniger gut oder schlecht ein. Hingegen sind es von
den Personen mit auffalligen Erholungsproblemen 24 Prozent, die ihre allgemeine Ge-
sundheit als eingeschrankt wahrnehmen.

auffallige
Erholungsprobleme 76
> 75%-Perzentil
unauffalliges
Erholungserleben 92
< 75%-Perzentil

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil Beschéaftigte
m schlecht - weniger gut m zufriedenstellend - gut - sehr gut

Abb. 20 Prozent der Beschaftigten mit schlechtem/weniger gutem bzw. mindestens
zufriedenstellendem aktuellen Gesundheitszustand getrennt nach Graden
der Erholung

In Abb. 21 ist die Anzahl an berichteten Krankheitstagen innerhalb des vergangenen
Jahres in Verbindung mit Erholungsbeeintrachtigungen dargestellt. Allgemein zeigt
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sich, dass von den Befragten mit unauffalligem Erholungserleben anteilig mehr Perso-
nen gar keine oder nur kurzfristige Erkrankungen berichten als von den Befragten mit
auffalligen Erholungsschwierigkeiten. So geben 26 Prozent mit unauffalligen Erho-
lungswerten an, im vergangenen Jahr Uberhaupt keinen Tag und weitere 39 Prozent
hochstens neun Tage krank gewesen zu sein. Im Vergleich dazu sind es von den Be-
fragten mit auffalligen Erholungsproblemen nur 14 Prozent, die angeben keinen Tag
krank gewesen zu sein und 32 Prozent mit hochstens neun Krankheitstagen. Bei Be-
trachtung von zehn Krankheitstagen und mehr sind Personen mit Erholungsbeein-
trachtigungen jeweils anteilig haufiger betroffen als diejenigen mit unauffalligen Erho-
lungswerten. Zum Beispiel berichten 27 Prozent von den Personen mit Erholungsbe-
eintrachtigungen im vergangenen Jahr an zehn bis 24 Tagen krank gewesen zu sein.
Im Gegensatz dazu sind es 22 Prozent von den Befragten ohne auffallige Erholungs-
beeintrachtigungen. Im vergangenen Jahr 25 oder mehr Tage krank gewesen zu sein
berichten nur 12 Prozent der Befragten mit unauffalligen Erholungswerten jedoch
26 Prozent derer mit Erholungsbeeintrachtigungen.

auffallige
Erholungsprobleme 19 27 32 14
> 75%-Perzentil

unauffalliges
Erholungserleben 10 22 39 26
< 75%-Perzentil

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil Beschaftige

m 100 Tage und mehr =25 -99 Tage 10 - 24 Tage ' hochstens 9 Tage = Uberhaupt keinen Tag

Abb. 21 Prozent der Beschaftigten mit unterschiedlicher Anzahl an berichteten
Krankheitstagen der letzten 12 Monate getrennt nach Graden der Erho-
lung

In Abb. 22 sind verschiedene Aspekte der Funktionsfahigkeit in Zusammenhang mit
Erholungsbeeintrachtigungen abgebildet. Allgemein zeigt sich, dass auffallige Erho-
lungsbeeintrachtigungen mit verminderter Funktionsfahigkeit wahrend des vergange-
nen Monats einhergehen. Von Einschrankungen in ihrer sozialen Funktionsfahigkeit
sind anteilig mehr Befragte mit auffalligen Erholungsbeeintrachtigungen betroffen als
ohne Erholungsprobleme. So berichten 20 Prozent mit auffalligen Erholungsbeein-
trachtigungen Uber Einschrankungen in ihren Kontakten zu Freunden, Bekannten oder
Verwandten in den letzten vier Wochen aufgrund gesundheitlicher oder seelischer
Probleme. Im Vergleich dazu sind es 4 Prozent in der Gruppe mit unauffalligen Erho-
lungswerten.
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auffallige __

Erholungsprobleme 15
> 75%-Perzentil 7

unauffalliges

Erholungserleben 3
< 75%-Perzentil 1

0% 5% 10% 15% 20%
Anteil Beschaftigte

In den letzten 4 Wochen oft oder immer
m eingeschrankte soziale Kontakte

weniger geschafft als gewollt

weniger sorgfaltige Arbeit gemacht

Abb. 22 Prozent der Beschaftigten mit Einschrankungen in verschiedenen Aspek-
ten der Funktionsfahigkeit getrennt nach Graden der Erholung

Erholungsbeeintrachtigungen gehen auch mit emotional bedingten Einschrankungen
in der eigenen Rollenfunktion einher. So geben 15 Prozent von den Personen mit Er-
holungsbeeintrachtigungen an, im vergangenen Monat aufgrund von seelischen oder
emotionalen Problemen in ihrer Arbeit oder ihren alltaglichen Beschaftigungen weniger
geschafft zu haben als sie eigentlich wollten. Im Gegensatz dazu sind es anteilig 3 Pro-
zent in der Gruppe mit unauffalligen Erholungswerten. Auch weniger sorgfaltige Arbeit
aufgrund seelischer oder emotionaler Probleme tritt anteilig haufiger in der Gruppe mit
Erholungsbeeintrachtigungen auf (7 Prozent) als bei Personen ohne derartige Erho-
lungsschwierigkeiten (1 Prozent).

5.4.6 Fazit

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das Vorliegen von Erholungsbeeintrach-
tigungen als potenziell nutzliche Informationsquelle fur weitere gesundheits- und funk-
tionsbezogene Einschrankungen dienen kann. Sollten langsschnittliche Analysen die
Rolle von Erholungsunfahigkeit als Pradiktor fir Gesundheit und Funktionsfahigkeit
bestatigen, kann die Ermittlung der Erholung von Beschaftigten als Fruhindikator fur
weitere Gesundheitsrisiken eingesetzt werden.

Erholungsbeeintrachtigungen kénnen auch Anlass flr gezielte Interventionen sein.
Verhaltnispraventive MaRnahmen sollten auf die Veranderung erholungsbeeintrachti-
gender Arbeitsfaktoren abzielen (z. B. Eingrenzung spezifischer Arbeitsanforderungen
oder der Arbeitszeit). Verhaltenspraventive Interventionen sollten die Erholung Be-
schaftigter direkt fokussieren (z. B. mit Stressbewaltigungs- oder Achtsamkeitstrai-
nings; Wendsche et al., 2018).
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5.5 Work-Life-Balance — die Rolle der Arbeitszeitgestaltung
Corinna Brauner und Anne M. Wéhrmann
5.5.1 Einleitung

Der fortschreitende Wandel der Arbeitswelt bietet auch fur die Work-Life Balance von
Erwerbstatigen neue Chancen und Herausforderungen. Unter der Zufriedenheit mit
der Work-Life Balance versteht man die subjektive Bewertung der Vereinbarkeit der
eigenen Arbeitstatigkeit mit dem Privatleben (Valcour, 2007). Die bedeutende Rolle
der Work-Life Balance fur die Gesundheit sowie damit zusammenhangender Arbeits-
bedingungen wurden im Rahmen des BAuA-Projekts ‘Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt’ aufgeschlisselt (Wohrmann, 2016). Dabei ist insbesondere die Arbeits-
zeitgestaltung ein zentraler Faktor. Schlielich strukturiert sie nicht nur den Arbeitsall-
tag, sondern bestimmt auch mit, wann und wie viel Zeit fur Familie, Freunde, Freizeit-
aktivitaten, ehrenamtliche Tatigkeiten, private Verpflichtungen und auch Schlaf zur
Verfugung steht (Wohrmann et al., 2016). Eine gute Arbeitszeitgestaltung, die auf per-
sonliche Bedurfnisse abgestimmt ist, kann eine wichtige Ressource sein, um Arbeit
und Privatleben in Einklang zu bringen. Unglnstige Arbeitszeitanforderungen konnen
dagegen zu vermehrten Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben fihren (Wohr-
mann, 2016). Eine schlechte Work-Life Balance kann ihrerseits mit einer erhdhten psy-
chischen Beanspruchung zusammenhangen (Tucker & Folkard, 2012; Wd&hrmann,
2016; Nohe, Meier, Sonntag & Michel, 2015).

5.5.2 Stichprobe und Methoden

Fir die nachfolgende Betrachtung der Zufriedenheit mit der Work-Life Balance werden
Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 herangezogen. Bei dieser reprasentativen
Panelbefragung handelt es sich um eine Zufallsauswahl von Erwerbstatigen in
Deutschland, die einer bezahlten Erwerbstatigkeit von mindestens zehn Stunden pro
Woche nachgehen. Die Erhebung wurde mittels computergestutzter Telefoninterviews
durchgefuhrt (weitere Informationen zur Methode: Haring et al., 2018). Fur den vorlie-
genden Beitrag wurden Daten von 8.767 abhangig Beschaftigten bis 65 Jahre analy-
siert. Etwas mehr als die Halfte der Befragten (53 Prozent) waren Manner. Im Durch-
schnitt waren die Beschaftigten 43 Jahre alt. 27 Prozent der Beschaftigten arbeiteten
im Offentlichen Dienst, 24 Prozent in der Industrie, 11 Prozent im Handwerk, 30 Pro-
zent im Dienstleistungssektor und 8 Prozent in anderen Bereichen. Etwa drei von vier
Beschaftigten (78 Prozent) arbeiteten in einer Vollzeittatigkeit mit einer Arbeitszeit von
mindestens 35 Stunden pro Woche.

Die folgenden Auswertungen werden meist getrennt fur Manner und Frauen darge-
stellt, da bekannt ist, dass sich im Kontext der Work-Life Balance grolde Geschlechts-
unterschiede zeigen konnen (Woéhrmann, 2016). So wenden Frauen zwar im Durch-
schnitt weniger Zeit fur Erwerbsarbeit auf, sie GUbernehmen aber in hdherem Umfang
als Manner Betreuungs- und Pflegeaufgaben im Privatleben und erledigen selbst in
Paarhaushalten ohne Kinder deutlich mehr unbezahlte Hausarbeit (Samtleben, 2019).
Hieraus ergeben sich unterschiedliche Anforderungen an die Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben bei Mannern und Frauen.
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5.5.3 Arbeitszeitgestaltung und Work-Life Balance

Insgesamt geben 80 Prozent der Manner und 82 Prozent der Frauen an, dass sie zu-
frieden mit der Work-Life Balance sind. Im Folgenden werden verschiedene Arbeits-
zeitanforderungen und -ressourcen und ihr Zusammenhang mit der Zufriedenheit mit
der Work-Life Balance von Beschaftigten dargestellt. Arbeitszeitanforderungen kenn-
zeichnen hierbei Stressoren, die durch die Art der Arbeitszeitgestaltung entstehen kon-
nen. Arbeitszeitressourcen umfassen Merkmale der Arbeitszeitgestaltung, die zur Zu-
friedenheit mit der Work-Life-Balance beitragen kénnen.

5.5.3.1 Dauer der Arbeitszeit

Betrachtet man die tatsachliche wochentliche Arbeitszeit, nimmt bei Frauen der Anteil
derjenigen, die mit der Work-Life Balance zufrieden sind, mit zunehmender Stunden-
zahl ab (s. Abb. 23). So sind bei 10 bis 19 Wochenstunden 91 Prozent der Frauen
zufrieden mit der Work-Life Balance — bei 35 bis 39 Stunden pro Woche sind es im-
merhin noch 87 Prozent. Bei dieser Wochenarbeitszeit sind die Manner am zufriedens-
ten mit ihrer Work-Life Balance (89 Prozent). Bei langeren Wochenarbeitszeiten zeigt
sich aber sowohl fur Manner als auch flr Frauen eine schlechtere Work-Life Balance.
Ubersteigt die wochentliche Arbeitszeit sogar die 60 Stunden, ist weniger als die Halfte
der Beschaftigten zufrieden mit der Work-Life Balance.

Tatsachliche
Wochenarbeits-
zeit o

ab 60 h 49 ﬂ

48-59 h

[
40-47 h 77

35-39 h

ST
20-34 h 88

10-19 h

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschéftigte

m gute Work-Life-Balance (weiblich) gute Work-Life-Balance (mannlich)

* Fallzahl zu gering

Abb. 23 Zufriedenheit mit der Work-Life Balance nach Lange der Arbeitszeit und
Geschlecht (n = 8652)

Erwartungsgemalf} nimmt die Zufriedenheit mit der Work-Life Balance auch mit zuneh-
menden Uberstunden oder Mehrarbeit schrittweise ab. So sind 87 Prozent der Frauen
und 86 Prozent der Manner, die keine oder hochstens zwei Uberstunden pro Woche
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machen, mit der Work-Life Balance zufrieden. Bei mehr als zehn Uberstunden sinkt
der Anteil der Zufriedenen auf 63 Prozent bei den Frauen und auf 58 Prozent bei den
Mannern.

5.5.3.2 Lage der Arbeitszeit

Nicht nur die Dauer, sondern insbesondere auch die Lage der Arbeitszeit, d. h. ob die
Arbeit sozial wertvolle Zeiten wie Wochenenden oder Abende besetzt, kann mit der
Work-Life Balance im Zusammenhang stehen (Tucker & Folkard, 2012). Bei Arbeit-
nehmern, die nicht am Wochenende arbeiten, sind 89 Prozent der Frauen und 86 Pro-
zent der Manner zufrieden mit der Work-Life Balance. 81 Prozent der Frauen, die
samstags, nicht aber sonntags arbeiten, sind zufrieden mit der Work-Life Balance —
bei Mannern sind es 79 Prozent. Ist bei der Wochenendarbeit auch der Sonntag ein-
geschlossen, sinkt die Zufriedenheit mit der Work-Life Balance auf 69 Prozent bei den
Frauen und auf 68 Prozent bei den Mannern.

Auch Schichtarbeit kann oftmals mit Problemen bei der Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben zusammenhangen. Beschaftige in Wechselschicht ohne Nachtarbeit sind
seltener mit der Work-Life Balance zufrieden als Beschaftigte, die normalerweise zwi-
schen 7 und 19 Uhr oder in versetzten Arbeitszeiten (beispielsweise immer am friihen
Morgen) arbeiten (s. Abb. 24). Die geringste Zufriedenheit mit der Work-Life Balance
zeigt sich bei Frauen in Wechselschicht mit Nachtarbeit oder in Dauernachtarbeit
(59 Prozent). Bei Mannern liegt der Anteil der Zufriedenen immerhin noch bei 68 Pro-
zent.

Arbeitszeit zwischen 7 und _ 85

19 Uhr 82

P 80

79

versetzte Arbeitszeiten

Wechselschicht ohne _ 72

Nachtarbeit 70
0

P e Cns el Ot it | 5o
Nachtarbeit oder
Dauernachtarbeit 68

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschéftigte

m gute Work-Life-Balance (weiblich) gute Work-Life-Balance (mannlich)

Abb. 24 Zufriedenheit mit der Work-Life Balance nach Lage der Arbeitszeit
(n =8681)
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5.5.3.3 Flexible Arbeitszeiten und standige Erreichbarkeit

Autonomie Uber die eigene Arbeitszeit stellt eine Ressource dar, die es Beschaftigten
ermoglicht, ihre Arbeitszeit so anzupassen, dass sie mit dem Privatleben im Einklang
steht. So berichten Manner und Frauen, die viel Einfluss darauf haben, wann sie die
Arbeit beginnen oder beenden, deutlich haufiger, dass sie zufrieden mit der Work-Life
Balance sind als Beschaftigte, die weniger Einflussmdglichkeiten haben (s. Abb. 25).
Auch wer Einfluss darauf hat, sich ein paar Stunden freizunehmen, ist mit der Work-
Life Balance haufig zufriedener. Verfligen Beschaftigte dagegen nur Uber geringen
Einfluss darauf, Stunden freizunehmen, fallt die Zufriedenheit mit der Work-Life Ba-
lance deutlich geringer aus. Insgesamt kénnen Einflussmaoglichkeiten auf die eigene
Arbeitszeit also eine bedeutende Ressource fur Beschaftigte darstellen, um Arbeit und
Privatleben aufeinander abzustimmen. Tiefergehende Analysen zeigen aber auch,
dass Beschaftigte, die von haufigem Termin- und Leistungsdruck berichten und viel
Einfluss darauf haben, wann sie die Arbeit beginnen und beenden, haufiger Uberstun-
den oder Mehrarbeit machen. Dies deutet darauf hin, dass Zeitautonomie von Be-
schaftigten auch genutzt wird, um ein hohes Arbeitspensum zu bewaltigen und nicht
lediglich, um Arbeit und Privatleben in Einklang miteinander zu bringen.

Einfluss auf Arbeitsbeginn und -ende

(sehr) viel 84 90
: 77
(sehr) wenig 76 .
Einfluss darauf, Stunden freizunehmen ﬁ
(sehr) viel 8790
. 71
(sehr) wenig 71
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschéftigte
m gute Work-Life-Balance (weiblich) gute Work-Life-Balance (mannlich)

Abb. 25 Zufriedenheit mit der Work-Life Balance bei Einflussmoglichkeiten
(8732 <n <8736)

Fordern Arbeitgeber dagegen Arbeitszeitflexibilitat von ihren Beschaftigten ein, kann
dies zu vermehrten Vereinbarkeitsproblemen fuhren. Nur etwas mehr als die Halfte
der Frauen (57 Prozent) und Manner (58 Prozent), bei denen es zu haufigen betriebs-
bedingten Anderungen der Arbeitszeit kommt, ist zufrieden mit der Work-Life Balance.
Frauen (86 Prozent) und Manner (83 Prozent), bei denen es manchmal, selten oder
so gut wie nie zu betriebsbedingten Anderungen der Arbeitszeit kommt, sind mit ihrer
Work-Life Balance bedeutend zufriedener. Auch Arbeit auf Abruf, Bereitschaftsdienste
oder Rufbereitschaft hangen mit der Work-Life Balance zusammen. So sind 81 Pro-
zent der Manner und 84 Prozent der Frauen, deren Tatigkeit weder Arbeit auf Abruf,
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Bereitschaftsdienste noch Rufbereitschaft einschliel3t, zufrieden mit der Work-Life Ba-
lance. Tendenziell seltener zufrieden mit der Work-Life Balance sind Beschaftigte, die
Arbeit auf Abruf (Manner: 72 Prozent; Frauen: 66 Prozent) oder Bereitschaftsdienste
(Manner: 73 Prozent; Frauen: 60 Prozent) leisten. Im Fall von Rufbereitschaft sind le-
diglich Frauen (73 Prozent) tendenziell seltener zufrieden mit der Work-Life Balance,
nicht aber Manner (80 Prozent).

Durch die Verwendung moderner Informations- und Kommunikationstechnologien wird
auch die Rolle standiger Erreichbarkeit fur das Entstehen von Konflikten zwischen Ar-
beit und Privatleben zunehmend diskutiert (Pangert, Pauls & Schipbach, 2016). Ein
Vergleich der BAuA-Arbeitszeitbefragungen 2015 und 2017 hat gezeigt, dass der An-
teil der Beschaftigten, von denen Erreichbarkeit flr dienstliche Belange im Privatleben
erwartet wird, von 22 auf 24 Prozent angestiegen ist (Backhaus et al., 2018). Bereits
wenn Erreichbarkeit von Beschaftigten erwartet wird, fallt die Zufriedenheit mit der
Work-Life Balance schlechter aus (s. Abb. 26). Noch starkere Effekte zeigen sich fur
haufig kontaktierte Beschaftigte im Vergleich zu Beschaftigten, die manchmal, selten
oder nie kontaktiert werden. Besonders grol} ist auch hier der Unterschied bei Frauen.

Erreichbarkeit
69
rtet
erwarte 69
teils teils/nicht erwartet 86
84
[
Kontaktierung ﬂ
. 59
haufi
aufig 69
manchmal, selten, nie 81 86
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschaftigte
m gute Work-Life-Balance (weiblich) gute Work-Life-Balance (mannlich)

Abb. 26 Zufriedenheit mit der Work-Life Balance bei Arbeit bei standiger Erreich-
barkeit (8753 < n < 8754)
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5.5.4 Work-Life Balance und Wohlbefinden von Beschaftigten
5.5.4.1 Gesundheit

Lassen sich Arbeits- und Privatleben nur schwer miteinander vereinbaren, kann dies
auch zu langfristigen Beanspruchungsfolgen wie gesundheitlichen Beeintrachtigungen
fuhren (Tucker & Folkard, 2012). So war ein Ergebnis des Reviews von Wohrmann
(2016), dass mehrere Metaanalysen bestatigten, dass Konflikte zwischen Arbeit und
Privatleben mit einer hdheren psychischen Beanspruchung einhergehen. Auch in der
BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 zeigen sich Zusammenhange zwischen der Zufrie-
denheit mit der Work-Life Balance und dem allgemeinen Gesundheitszustand. So
schatzen 72 Prozent der Frauen, die zufrieden mit der Work-Life Balance sind, ihren
Gesundheitszustand als gut ein, aber nur 47 Prozent der Frauen, die weniger oder
nicht zufrieden sind. Auch bei Mannern variiert der Anteil derjenigen, die ihre Gesund-
heit als gut beschreiben wirden, stark nach Zufriedenheit (76 Prozent) oder Unzufrie-
denheit (54 Prozent) mit der Work-Life Balance. Ein ahnliches Muster zeigt sich auch
fur einzelne gesundheitliche Beschwerden. Wer weniger oder nicht zufrieden ist, leidet
haufiger unter Ricken- und Kreuzschmerzen, Schlafstérungen, Mudigkeit und Er-
schopfung, Niedergeschlagenheit und korperlicher Erschopfung (s. Abb. 27).

Ricken- und _ 62
44

Kreuzschmerzen

= I 57
Schlafstdrungen 29

Mudigkeit, Erschopfung 78

45
: -« [
Niedergeschlagenheit 17 45
koérperliche Erschopfung 33 61
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anteil abhangig Beschaftigte
m weniger/nicht zufrieden mit der Work-Life Balance m (sehr) zufrieden mit der Work-Life Balance

Abb. 27 Gesundheitliche Beschwerden nach Zufriedenheit mit der Work-Life Ba-
lance (8567 < n < 8574)

5.5.4.2 Arbeitszeitwliinsche, Arbeitszufriedenheit und Arbeitgeberwechsel

Die Zufriedenheit mit der Work-Life Balance steht auch in einem engen Zusammen-
hang mit den Arbeitszeitwlnschen, die Beschaftigte aulRern. Wahrend knapp die Halfte
der Beschaftigten, die zufrieden mit der Work-Life Balance sind, ihre Arbeitszeit ver-
klrzen mochten, sind es zwei Drittel der Beschaftigten, die weniger oder nicht zufrie-
den sind (s. Abb. 28).

Ahnliche Zusammenhénge zeigen sich auch mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit.
Wahrend 95 Prozent der Beschaftigten, die mit der Work-Life Balance zufrieden sind,
auch mit der Arbeit insgesamt zufrieden sind, sind es nur 76 Prozent der Beschaftig-
ten, die weniger oder nicht zufrieden mit der Work-Life Balance sind. Beschaftigte, die
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2015 weniger oder nicht zufrieden mit der Work-Life Balance waren, wechselten zwi-
schen 2015 und 2017 zudem haufiger freiwillig den Arbeitgeber'?. So kiindigten 6 Pro-
zent der Beschaftigten, die mit der Work-Life Balance zufrieden waren, das Arbeits-
verhaltnis bei ihrem vorherigen Arbeitgeber im Vergleich zu 11 Prozent der Beschaf-
tigten, die mit der Work-Life Balance weniger oder nicht zufrieden waren. Dies steht
im Einklang mit anderen Studien, die ebenfalls Zusammenhange zwischen Work-Life
Balance und freiwilligen Arbeitgeberwechseln (Vanderpool & Way, 2013) sowie einer
erhdhten Wechselabsicht (Nohe & Sonntag, 2014) feststellen konnten. Die Ergebnisse
unterstreichen, dass gute Moglichkeiten fur die Vereinbarkeit von Arbeit und Pri-
vatleben auch ein entscheidender Faktor fir die Bindung von Mitarbeitern sein kbnnen.

(sehr) zufrieden mit der weniger/nicht zufrieden mit
Work-Life Balance der Work-Life Balance

m Verklirzungswunsch

12%
Beibehaltungswunsch

Verldngerungswunsch

43%

Abb. 28 Arbeitszeitwiinsche nach Zufriedenheit mit der Work-Life Balance
(n = 8564)

5.56.5 Zusammenfassung und Fazit

Insgesamt bestatigen diese Analysen die Ergebnisse, die schon im Rahmen des Ar-
beitszeitreports 2016 (Woéhrmann et al., 2016) und in den Uberblicksarbeiten der BAUA
(Pangert et al., 2016; Wohrmann, 2016) aufgezeigt werden konnten. Arbeitszeitanfor-
derungen im Hinblick auf Dauer, Lage und Flexibilitat, die an die Beschaftigten gestellt
werden, gehen mit einer schlechteren Work-Life Balance einher. Einflussmaoglichkei-
ten auf die eigene Arbeitszeit kbnnen dagegen eine wertvolle Ressource darstellen.
Dabei sollten Arbeitsaufkommen und Personaleinsatz im Einklang miteinander stehen,
damit die vorhandene Autonomie nicht primar zur Bewaltigung eines hohen Arbeits-
pensums, sondern zur guten Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben genutzt werden
kann. Zudem sollten sich neue Arbeitszeitmodelle, die sich durch den Wandel der Ar-
beitswelt er6ffnen (Beermann et al., 2018), an den Bedurfnissen der Beschaftigten ori-
entieren. Die begrenzte und kostbare Ressource Zeit gut und nachhaltig auf verschie-
dene Lebensbereiche aufzuteilen, bleibt eine wichtige Herausforderung. Schlieflich
kann dies maligeblich zur Gesundheit und Zufriedenheit von Beschaftigten beitragen.

0 Die Analysen zum Arbeitgeberwechsel beziehen sich auf Daten von abhéngig Beschéftigten von de-
nen giltige Angaben 2015 und 2017 vorlagen (n = 5759).
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6 Vertiefende Befunde zum Themenfeld Fuhrung
und Organisation

6.1 Informationsdefizite und organisationale Restrukturierung als
psychische Belastung und gesundheitliches Risiko

Tim Schréder und Birgit Thomson
6.1.1 Einleitung

Bereits im Stressreport 2012 wurde Uber Restrukturierung als psychische Belastung
berichtet, die im Zusammenhang mit Beeintrachtigungen von Wohlbefinden und Ge-
sundheit stehen kann (Kdper, 2012). Die Betriebe in Deutschland sind weiterhin zu gro-
Ren Teilen einem anhaltenden Wandlungsprozess unterlegen (siehe weiter unten). Wich-
tige Stressoren in Restrukturierungsphasen sind Termin- oder Leistungsdruck, neue Auf-
gaben, Storungen und Unterbrechungen, Multitasking und hohe Arbeitsintensitat (Koper
& Richter, 2016). Neben der Arbeitsmenge ist vor allem auch die hohe Unsicherheit in
Bezug auf neue Arbeitsanforderungen (neue Aufgaben etc.) oder Arbeitscharakteristika
(qualitative und quantitative Arbeitsplatzunsicherheit) ein bedeutsamer Stressor und steht
mit Beeintrachtigungen von Wohlbefinden und Gesundheit im Zusammenhang (Koper &
Gerstenberg, 2016).

Studien, die sich mit den Auswirkungen von Restrukturierung und Arbeitsplatzunsicherheit
befassen, adressieren sehr stark die Bedeutung von umfassender, zeitnaher und indivi-
dualisierter Kommunikation als zentralen Aspekt, der helfen kann, negative Auswirkungen
auf Mitarbeiter in Restrukturierungsprozessen abzumildern (Kieselbach et al., 2009). Auch
im Projekt ‘psychische Gesundheit in der Arbeitswelt’ konnte aufgezeigt werden, dass Un-
sicherheiten in Bezug auf das Forstbestehen oder die Charakteristika des Arbeitsplatzes
mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen im Zusammenhang stehen (Koéper & Gersten-
berg, 2016). Gerade in Veranderungsprozessen versuchen Beschaftigte die damit ver-
bundenen Unsicherheiten — etwa durch aktive Suche nach offiziellen aber auch inoffi-
ziellen Informationen — zu vermeiden (van den Bos & Lind, 2002). Unsicherheiten tre-
ten insbesondere dann auf, wenn zeitnahe, umfangliche und individualisierte Informa-
tionen zu zukunftigen Rollen, Anforderungen der Arbeit oder dem Fortbestehen des
Beschaftigungsverhaltnisses fehlen (De Witte et al., 2010). Insofern ist die frihzeitige
Rollenklarung zentral dafir, Veranderungsprozesse ‘gesund’ zu gestalten (Thomson
et al., 2018; Tvedt, Saksvik & Nytro, 2009). So wird in einer Fallstudie Uber einen positiv
verlaufenen Veranderungsprozess empfohlen, die Kommunikation mit denjenigen Mitar-
beitern, die besonders von der Restrukturierung betroffen sind, sehr strukturiert und indi-
vidualisiert zu gestalten (Armgarth, 2009).

Information und Kommunikation sind wichtige Dimensionen organisationaler Gerechtig-
keit (Colquitt, 2001). Dazu gehdren die Aspekte Ehrlichkeit, Nachvollziehbarkeit und Ver-
standlichkeit, Zeitnahe und Zuschnitt der Erklarungen auf die individuellen Bedurfnisse
(Maier et al., 2007). Als Teil der wahrgenommenen Gerechtigkeit stehen diese informati-
onsbezogenen Aspekte konsistent mit Wohlbefinden und Gesundheit im Zusammenhang
(Haupt, Backé & Latza, 2016). Studien, die sich mit den Wechselwirkungen von organisa-
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tionaler Veranderung und Gerechtigkeit beschaftigen, zeigen, dass Gerechtigkeit als Mo-
derator die Negativwirkungen von Restrukturierung abmildern kann (Elovainio et al., 2004;
Elovainio et al., 2005).

Vor diesem Hintergrund liegt es nahe, sich mit der Frage von unzureichender Kommuni-
kation und Informationsdefiziten als psychischer Anforderung und Belastung in organisa-
tionalen Veranderungsprozessen zu befassen. Ziel des vorliegenden Beitrags war es da-
her, die Frage zu beantworten, ob Informationsdefizite aus Sicht der Beschaftigten im Zeit-
verlauf verstarkt auftreten und als Belastung wahrgenommen werden, ob sie vor allem in
Phasen organisationaler Veranderung eine Rolle spielen und ob dies potenziell eine Aus-
wirkung auf Stresserleben und Gesundheit der Beschaftigten hat. Im Zusammenhang mit
diesen Uberlegungen wurden vier Thesen formuliert, die dann im Folgenden auf Basis
der BIBB/BAuA-Daten 2012 und 2018 Uberpruft und diskutiert werden:

These 1: Restrukturierung steht im Zusammenhang mit Gesundheitsbeeintrachtigun-
gen

These 2: Informationsdefizite als Anforderung und subjektives Belastetsein haben sich
im Zeitverlauf verstarkt, d. h. sind im Jahre 2018 hoher als im Jahr 2012

These 3: Informationsdefizite treten vor allem im Zusammenhang mit organisationaler
Restrukturierung auf

These 4. Informationsdefizite stehen im Zusammenhang mit kurz- und langfristigen
Beanspruchungsfolgen: Stress und Gesundheitsbeeintrachtigungen

6.1.2 Stichprobe und Methoden

Zur Uberpriifung der vier formulierten Annahmen wurden die Daten der alle sechs
Jahre durchgefuhrten BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung von 2012 und 2018 her-
angezogen. Die Grundgesamtheit besteht aus allen in Deutschland mit mindestens 10
Stunden pro Woche Beschaftigten ab einem Alter von 15 Jahren. Die Stichprobe ist
reprasentativ fir diese Grundgesamtheit und umfasst fir beide Erhebungszeitpunkte
etwa 20.000 Beschaftigte. Die Datenerhebung erfolgte jeweils Uber strukturierte Tele-
foninterviews und erfasst, neben Gesundheit und Wohlbefinden sowie einer Vielzahl
von Arbeitsbedingungsmerkmalen, auch grundlegende betriebliche Veranderungen,
wie Restrukturierung, jeweils in dem Zeitraum von zwei Jahren vor der Befragung. Fur
die deskriptiven Analysen wurde hier die gewichtete Stichprobe der abhangig Beschaf-
tigten (inkl. Beamte) herangezogen.!" Hieraus ergibt sich eine Netto-Stichprobe fir
2012 beziehungsweise 2018 von knapp 17.700 sowie 18.000 Personen.

" Die in der Abbildung und den Tabellen des Ergebnisteils dargestellten Prozentangaben beziehen sich
somit auf die gewichtete Stichprobe. Die dort ebenfalls angefiihrten chi?-Tests auf statistische Unab-
hangigkeit der Variablen wurden mit der ungewichteten Stichprobe durchgefihrt. Zusatzlich (mit der
ungewichteten Stichprobe) berechnete multiple Regressionen, deren Ergebnisse hier nicht beschrieben
werden, konnten bestatigen, dass die untersuchten Zusammenhange nicht durch Einfliisse von Drittva-
riablen verzerrt sind.
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Die genannten Thesen beziehen sich auf die Zusammenhange von vier Merkmalen:
,Restrukturierung’, ,Informationsdefizite’, ,Stress’ und ,Gesundheit’. Diese wurden in
der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung wie folgt erhoben: ,Restrukturierung’ wurde
mit der Frage erfasst, ob in den letzten zwei Jahren vor der Befragung im Jahr 2018 in
den Betrieben der Befragten ‘wesentliche Umstrukturierungen oder Umorganisationen’
des ‘unmittelbaren Arbeitsumfeldes’ vorgenommen wurden. Erganzend wurde nach
drei weiteren organisationalen Veranderungen in den letzten zwei Jahren gefragt, die
mit Restrukturierung in engem Zusammenhang stehen: ,Stellenabbau/Entlassungen’
sowie technologische Veranderungen am Arbeitsplatz: die EinfuUhrung ,neuer Ferti-
gungs- oder Verfahrenstechnologien’ sowie ,neuer Computerprogramme’. ,Informati-
onsdefizite’ wurden mit folgender Frage erhoben: ‘Wie oft kommt es vor, dass Sie an
Ihrem Arbeitsplatz nicht rechtzeitig Uber einschneidende Entscheidungen, Verande-
rungen oder Plane fur die Zukunft informiert werden?’ Die Antwortmoglichkeiten waren
‘haufig, manchmal, selten, nie’. Im Folgenden wird lediglich das h&ufige Vorhanden-
sein von Informationsdefiziten als ‘Anforderung’ bezeichnet.'? Beschaftigte mit dieser
Anforderung wurden mit der Zusatzfrage ‘Belastet Sie das?’ nach der negativen Be-
wertung, sprich: dem subjektiven Belastetsein durch diese Anforderung gefragt. Die
eher kurz- bis mittelfristige Beanspruchungsfolge ,Stress’ wurde als subjektive Ein-
schatzung einer ,Zunahme von Stress und Arbeitsdruck’ in den letzten zwei Jahren vor
der Befragung, also parallel zu etwaigen organisationalen Veranderungen, erfasst.
SchlieBlich wurde der selbst eingeschatzte ,allgemeine Gesundheitszustand’, abge-
fragt auf einer funfstufigen Skala (1= ,ausgezeichnet’, 2= ,sehr gut’, 3= ,gut’, 4= ,weni-
ger gut’, 5= ,schlecht’), als langfristige Beanspruchungsfolge herangezogen. Im Hin-
blick auf die oben formulierten Thesen ergaben sich folgende Ergebnisse der Daten-
analyse.

6.1.3 Ergebnisse

6.1.3.1 Zu These 1: Restrukturierung steht im Zusammenhang mit
Gesundheitsbeeintrachtigungen

Zunachst zeigte sich, wie schon im Stressreport 2012, dass im Jahr 2018 nach wie vor
in den Betrieben eines Gutteils der Beschaftigten (42 Prozent) Restrukturierungen vor-
genommen wurden. Der Anteil blieb auf hohem Niveau relativ konstant. Die Abb. 29
gibt den Anteil von Beschaftigten wieder, die ihren Gesundheitszustand als weniger
gut bis schlecht einschatzten — insgesamt waren das 15 Prozent — und differenziert
dabei nach Beschaftigten, deren Betriebe Restrukturierungen, aber auch Stellenabbau
sowie technologische Veranderungen vorgenommen haben (‘ja’) oder nicht (‘nein’). So
schatzten nur 14 Prozent der Beschaftigten ohne wesentliche Umstrukturierungen in
ihren Betrieben ihren Gesundheitszustand im Jahr 2018 als weniger gut bis schlecht
ein gegenuber 17 Prozent der Beschaftigten in Betrieben mit Umstrukturierungen — ein
statistisch bedeutsamer Unterschied von drei Prozentpunkten. Im Falle des Stellenab-
baus war dieser Unterschied noch groRer und betrug acht Prozentpunkte. Gut ein
Flnftel (21 Prozent) der Beschaftigten, deren Betriebe Stellen abgebaut haben, flhlte
sich gesundheitlich weniger gut bis schlecht. Damit bestatigte sich These 1 fur Rest-
rukturierung, aber auch den Stellenabbau.

2 Hier wie bei allen anderen Variablen wurden Personen, die keine Angabe gemacht haben, aus der
Stichprobe ausgeschlossen.
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wesentliche Umstrukturierungen — 14 *

17

Stellenabbau I 13 *

21

neue Technologien _ 14 n.s.

16

BB
neue Computerprogramme

14 n.s.

0% 10% 20% 30%
Anteil abhangig Beschaftigte
Enein @ja
* = Unterschied ist signifikant, n. s. = nicht signifikant
Quelle: BIBB/BAUA 2018, gewichtete Berechnungen

Abb. 29 Anteil Beschaftigter mit allgemeinem Gesundheitszustand ,weniger gut /
schlecht’ (Selbsteinschatzung) an allen Beschaftigten (in Prozent), nach
Beschaftigten in Betrieben ohne (‘nein’) und mit (‘ja’) Veranderung, 2018

Die Ergebnisse stehen im Einklang mit einer Vielzahl von Studien, die Restrukturierung
und insbesondere Downsizing als Gesundheitsrisiko identifizieren (Kieselbach et al.,
2009; Kivimaki et al., 2007; Képer & Richter, 2012). Dabei wird vor allem auch die
zunehmende Unsicherheit als ein vermittelnder Aspekt gesehen (Thomson & Michel,
2018). Auf die spezifische Rolle von Unsicherheit im Zusammenhang mit Informations-
defiziten kommen wir weiter unten im Zusammenhang mit den Thesen 2 und 3 zurtck.

Anders als bei Restrukturierung und Stellenabbau fanden sich keine Hinweise auf be-
sondere Gesundheitsrisiken bei technologischen Veranderungen in der Arbeitsumge-
bung. Im Falle der Einfuhrung neuer Software wurde gar ein umgekehrter Zusammen-
hang sichtbar. Beide in Abb. 29 dokumentierten Unterschiede waren nicht signifikant.
Nicht jede organisationale Veranderung ist also mit gesundheitlicher Beeintrachtigung
verbunden. Dieser Befund betont noch einmal die besondere Bedeutung der mit Rest-
rukturierung und Stellenabbau verbundenen Belastung.

6.1.3.2 Zu These 2: Informationsdefizite als Anforderung und subjektives Belastetsein
haben sich im Zeitverlauf verstarkt, d. h. sind im Jahre 2018 hoher als im Jahr
2012

These 2 bestatigte sich ebenfalls (s. Tab. 9). Zwischen 2012 und 2018 stieg der Anteil
der Beschaftigten, denen rechtzeitige Informationen fehlen, signifikant von 15 Prozent
auf 17 Prozent. Daruber hinaus stieg auch der Anteil derjenigen, die sich durch diese
Anforderung belastet fuhlten, signifikant von 65 Prozent auf 72 Prozent. Diese Werte
bringen zum Ausdruck, dass Informationsdefizite flr die Beschaftigten eine hohe und
sogar steigende Bedeutung als Stressor haben.
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Tab. 9 Beschaftigte mit Informationsdefiziten als Anforderung und subjektives
Belastetsein (Anteile in Prozent), 2012-2018

2012 2018

Anforderung: Informationsdefizit 15 17 =

Davon als Belastung empfunden 65 72 *

* = Unterschied ist signifikant
Quelle: BIBB/BAUA 2012/2018, gewichtete Berechnungen

Im Sinne der ‘uncertainty management theory’ (van den Bos & Lind, 2002) versuchen
Individuen in Phasen von Veranderung durch Information ihre Unsicherheit zu redu-
zieren. Der Aspekt der wahrgenommenen informationalen Fairness (Colgqitt, 2001) hat
fur Beschaftigte dabei einen hohen Stellenwert. In einer aktuellen qualitativen Studie
zu besonders bedeutsamen Aspekten in Restrukturierungsprozessen nannten die In-
terviewpartner an erster Stelle die Bedeutung von zeitnaher, umfanglicher und indivi-
dualisierter Kommunikation und Information (Thomson et al., 2018). Dies steht im Ein-
klang mit den hier dargestellten Ergebnissen und der ‘uncertainty management theory’.

6.1.3.3 Zu These 3: Informationsdefizite treten vor allem im Zusammenhang mit
organisationaler Restrukturierung auf

Auch These 3 bestatigt sich (siehe Tab. 10). 21 Prozent der Beschaftigten, in deren
Betrieben wesentliche Umstrukturierungen vorgenommen wurden, fuhlten sich haufig
nur unzureichend informiert. Dies trifft auf nur 13 Prozent der Beschaftigten zu, in de-
ren Betrieben keine Restrukturierungen vorgenommen wurden. Beim Stellenabbau
sind die Unterschiede noch groRer, d. h. in Phasen von Stellenabbau erlebten die Be-
schaftigten besonders haufig Informationsdefizite. Im Falle der Einfuhrung neuer Tech-
nologien sind die Unterschiede hingegen schwacher und bei der EinflUhrung neuer
Computerprogramme nicht signifikant.

Tab. 10 Anteil Beschaftigter mit Informationsdefiziten (Anforderung) und Anteil
subjektiv Belasteter an allen Beschaftigten mit Informationsdefiziten
(in Prozent), nach Beschaftigten in Betrieben mit und ohne organisationale
Veranderung, 2018

Anforderung: Informationsdefizit (in Prozent)

Verdnderung nein ja
Wesentliche Umstrukturierungen 13 21 *
Stellenabbau 14 25 *
Neue Technologien 15 19 *
Neue Computerprogramme 16 17 n.s.
Veranderung nein ja
Wesentliche Umstrukturierung 66 76 *
Stellenabbau 69 74
Neue Technologien 71 72
Neue Computerprogramme 71 72

* = Unterschied ist signifikant, n. s. = nicht signifikant
Quelle: BIBB/BAUA 2018, gewichtete Berechnungen
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Blickt man auf Beschaftigte, die nicht nur Informationsdefizite aufwiesen, sondern sie
auch als subjektiv belastend (also negativ) empfanden, so wird Folgendes deutlich:
Ausschliel3lich die organisationale Veranderungsform der Restrukturierung wurde
haufiger als belastend empfunden. Bei Beschaftigten in Betrieben mit wesentlicher
Umstrukturierung trat informationsbezogenes subjektives Belastetsein signifikant hau-
figer auf als in nicht restrukturierten Betrieben (d. h. bei 76 Prozent der Beschaftigten
mit Informationsdefiziten gegenuber 66 Prozent ohne Informationsdefizite). Die Unter-
schiede bei allen anderen Veranderungsformen erwiesen sich als nicht signifikant. Den
Zusammenhang von Restrukturierung und Informationsdefiziten betonen auch Gers-
tenberg, Kdper und Huffmeier (2015). Befragte in einer Interviewstudie, die sich auf
spezifische Probleme organisationaler Restrukturierungen bezog, nannten Informa-
tions- und Kommunikationsdefizite als zentralen Punkt, insbesondere in Organisatio-
nen mit langen und formalisierten Kommunikationswegen.

6.1.3.4 Zu These 4: Informationsdefizite stehen im Zusammenhang mit kurz- und
langfristigen Beanspruchungsfolgen: Stress und Gesundheitsbeeintrachtigung

Nachdem die Informationsdefizite als Anforderung und subjektives Belastetsein be-
trachtet wurden, geht es nun um die damit einhergehenden Folgen. Deutlich wird, dass
eine Zunahme von Stress und Arbeitsdruck als kurz- bis mittelfristige Beanspru-
chungsfolge eng mit unzureichender oder nicht rechtzeitiger Information Uber Veran-
derungen zusammenhangt. 35 Prozent der Beschaftigten ohne Informationsdefizite
nahmen eine Zunahme von Stress wahr gegenuber 56 Prozent der Beschaftigten mit
Informationsdefiziten. Gleiches qilt fir diejenigen Beschaftigten, die Informationsdefi-
zite als subjektive Belastung empfanden. 62 Prozent dieser Gruppe berichteten, dass
Stress und Arbeitsdruck in den zwei Jahren vor der Datenerhebung deutlich zugenom-
men habe. Bei den Beschaftigten ohne Informationsdefizite waren dies nur 39 Prozent
(s. Tab. 11).

Die langerfristigen Gesundheitsfolgen sind insgesamt weniger pravalent als das
Stresserleben. Dennoch besteht auch hier ein starkes Gefalle zwischen Beschaftigten
mit und ohne Informationsdefiziten. Mit 25 Prozent schatzten fast doppelt so viele Be-
schaftigte mit Informationsdefizit ihre Gesundheit als weniger gut bis schlecht ein als
Beschaftigte ohne diese Defizite (13 Prozent). 28 Prozent derjenigen, die sich durch
Informationsdefizite auch subjektiv belastet fuhlen, berichteten einen beeintrachtigten
allgemeinen Gesundheitszustand. Alle berichteten Unterschiede zu den kurz- und
langfristigen Beanspruchungsfolgen waren signifikant. Insgesamt bestatigt sich somit
auch These 4 in vollem Umfang.



101

Tab. 11  Anteil Beschaftigter mit kurz- und langfristigen Beanspruchungsfolgen an
allen Beschaftigten (in Prozent), nach Beschaftigten mit und ohne Informa-
tionsdefizite als Anforderung und subjektive Belastung, 2018

Anteil Zunahme Stress und Druck in den letzten zwei Jahren

Anforderung / Belastung: Nein Ja
Anforderung: Informationsdefizit 35 56 *
Subjektive Belastung: Beschaftigte mit Anforderung 39 62 *
Anforderung / Belastung: Nein Ja
Anforderung: Informationsdefizit 13 25 *
Subjektive Belastung: Beschaftigte mit Anforderung 17 28 *

* = Unterschied ist signifikant
Quelle: BIBB/BAUA 2012/2018, gewichtete Berechnungen

Diese Ergebnisse sind konsistent zu Studien, die sich auf die Bedeutung von organi-
sationaler Gerechtigkeit im Kontext von Restrukturierung und insbesondere bei Stel-
lenabbau beziehen. So konnten Elovainio et al. (2004; 2005) zeigen, dass insbeson-
dere in der Unsicherheit von Restrukturierungen mangelnde Fairnesswahrnehmungen
mit Stress und Gesundheitsbeeintrachtigungen im Zusammenhang stehen. Bei unzu-
reichenden Fairnesswahrnehmungen verstarkte sich der negative Zusammenhang
von Restrukturierung und Gesundheit. Haupt et al. (2016) stellten ebenfalls fest, dass
unzureichende Gerechtigkeit (insbesondere im Hinblick auf die Prozesse, Informati-
onsweitergabe und im Hinblick auf wertschatzenden Umgang) sehr konsistente und
deutliche Zusammenhange mit Gesundheitsbeeintrachtigungen aufweist.

6.1.4 Fazit

Ziel dieses Beitrags war es, die Frage zu beantworten, ob sich Uber die Zeit hinweg aus
Sicht der Beschaftigten das Problem von Informationsdefiziten verandert hat und ob dies
eine Auswirkung auf deren Stresserleben und Gesundheit hat. Untersucht wurde daher,
ob die Pravalenz von Informationsdefiziten (Anforderung) zum Beanspruchungserleben
der Beschaftigten beitragt (subjektives Belastetsein) und ob diese Informationsdefizite vor
allem in Phasen organisationaler Veranderung eine Rolle spielen. Hierzu wurden, mit Blick
auf die einschlagige Literatur, vier Thesen formuliert und empirisch auf Basis der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragungen von 2012 und 2018 Uberpruft. Alle vier Thesen
wurden bestatigt. Sowohl Restrukturierungsprozesse als auch die hiermit im Zusammen-
hang stehenden Informationsdefizite — d. h. nicht rechtzeitig bereitgestellte Informationen
Uber einschneidende Entscheidungen, Veranderungen oder Zukunftsplane — sind haufi-
ger mit Gesundheitsbeeintrachtigungen verbunden. Zugleich hat sich der Anteil von Be-
schaftigten mit Informationsdefiziten sowie derer, die sich hierdurch belastet fuhlen, er-
hoht. Beschaftigte, die Informationsdefizite berichteten (und insbesondere diejenigen, die
dies als belastend empfanden) gaben auch haufiger an, ihr Stress bei der Arbeit habe
zugenommen und ihr allgemeiner Gesundheitszustand sei beeintrachtigt.

Informationsdefizite sind in Restrukturierungen ein bedeutsames Problem. Studien, die
sich beispielsweise auf die Gesundheitswirkungen von Arbeitsplatzunsicherheit in Veran-
derungsprozessen beziehen, weisen in Ihren Empfehlungen darauf hin, die Kommunika-
tion und Transparenz im Hinblick auf die organisationalen Ziele und im Hinblick auf die
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Umsetzungsprozesse der Restrukturierung zu verbessern (De Cuyper et al., 2010; Mauno
et al., 2014; Richter, Képer & Dorschu, 2013). Dies bezieht sich auch auf eine klare Kom-
munikation daruber, was die Beschaftigten im Sinne des ‘psychologischen Vertrags’ bei
veranderten Rahmenbedingungen erwarten kdnnen (Vander Elst et al., 2014).

Wichtig fUr die zuklnftige Forschung ist die nahere Analyse technikbezogener Verande-
rungen im Rahmen der Digitalisierung. D. h. es ware wichtig zu wissen, welche konkreten
digitalen Technologien in die Unternehmen eingefuhrt werden und wie sich diese Veran-
derungen auswirken. Gemalf} den obigen Analysen scheint es so, dass technische Veran-
derungen nicht zwangslaufig die gleiche Qualitat im Hinblick auf Unsicherheit, Arbeitsin-
tensivierung etc. aufweisen wie organisationale Restrukturierung im Allgemeinen. Unter
Umstanden konnten sie der Gesundheit von Mitarbeitern sogar eher zutraglich sein. Auf
Basis der hier dargestellten Konstrukte, die EinfGhrung ,neuer Technologien’ und ,neuer
Computerprogramme’, welche die Digitalisierung nur grob abbilden, sowie der rein de-
skriptiven Auswertung kann dies aber nur als erster Hinweis dienen, dass Veranderungen
im Zuge der Digitalisierung spezifisch betrachtet werden mussen. Die Auswirkung von
Digitalisierung auf organisationale Prozesse und Gesundheit wird dazu durch die
BAUA in einem grol angelegten Projekt analysiert werden (BAuA, 2019).
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6.2 Anforderungen, Ressourcen und Gesundheit von
Fuhrungskraften

Corinna Steidelmdiiller, Barbara Steinmann, Birgit Thomson und Anja Wittmers
6.2.1 Einleitung/Hintergrund

FUhrungskrafte werden vornehmlich als handelnde Akteure betrachtet, die durch ihr
FUhrungsverhalten Einfluss auf die Arbeitsgestaltung und auch direkt auf die Gesund-
heit der Mitarbeiter (siehe Kapitel 6.3) nehmen. Die Gesundheit der Flihrungskrafte
selbst und die spezifischen Belastungsfaktoren, die mit der Flihrungsrolle einherge-
hen, werden in der Literatur bisher eher vernachlassigt (Barling & Cloutier, 2017;
Zimber, Hentrich, Bockhoff, Wissing & Petermann, 2015). Ein guter Gesundheitszu-
stand der Fuhrungskraft steht allerdings im Zusammenhang mit ihnrem Fuhrungsver-
halten (Harms, Credé, Tynan, Leon & Jeung, 2017; Kaluza, Boer, Buengeler & van
Dick, 2019). Zudem wird angenommen, dass Fuhrungskrafte ihren Stress an die Mit-
arbeiter weitergeben, sodass ein guter Gesundheitszustand der FUhrungskrafte auch
entscheidend fur die Gesundheit der Beschaftigten ist (Franke, Ducki & Felfe, 2015;
Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 2010).

In ihrer Meta-Analyse identifizieren Zimber und Kollegen (2015) 15 Studien mit wider-
spruchlichen Ergebnissen bezogen auf die Auspragung und Verbreitung psychischer
Beeintrachtigung bei Fuhrungskraften. Bei einem Vergleich der Flhrungskrafte auf
verschiedenen Hierarchieebenen deuten erste Hinweise allerdings daraufhin, dass vor
allem Fuhrungskrafte auf unterer und mittlerer FiUhrungsebene einem hdheren Ge-
sundheitsrisiko ausgesetzt sind als Fuhrungskrafte der obersten Ebene (Bjorklund,
Lohela-Karlsson, Jensen & Bergstrom, 2013; Pangert & Schipbach, 2011; Rixgens &
Badura, 2011). Unterschiede im Gesundheitszustand konnten unter anderem dadurch
erklart werden, dass sich die Anforderungen und Ressourcen zwischen Fuhrungskraf-
ten und Mitarbeitern sowie zwischen den Fuhrungsebenen unterscheiden. So deuten
frihere Auswertungen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012 sowie erste ak-
tuelle Auswertungen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 darauf hin, dass
FUhrungskrafte haufiger Termin- oder Leistungsdruck, aber auch gleichzeitig mehr
Handlungsspielraum besitzen und sich dies in Abhangigkeit von der Fuhrungsspanne
unterscheidet (BMAS/BAUA, 2020; Lohmann-Haislah, 2012; Lick, 2017).

Vor diesem Hintergrund beschaftigt sich das vorliegende Kapitel mit den spezifischen
Anforderungen und Ressourcen sowie der gesundheitlichen Situation von Fuhrungs-
kraften im Vergleich zu Beschaftigten ohne Flhrungsverantwortung. Dartber hinaus
werden Fuhrungskrafte auf verschiedenen Fuhrungsebenen naher betrachtet. Auf Ba-
sis der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 werden zunachst Fuhrungskrafte
und Beschaftigte ohne FUhrungsverantwortung verglichen. Das Sample wird dafur be-
schrankt auf abhangig Beschaftigte und Beamte (N = 17.852). FUhrungskrafte werden
im Rahmen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung mit der Frage ,Haben Sie Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen, flr die Sie <der/die> direkte Vorgesetzte sind?“ und den
Antwortkategorien ,Ja“ und ,Nein“ identifiziert. Hierbei gaben 4.922 Personen an, di-
rekte/r Vorgesetzte/r zu sein, wahrend 12.896 Personen keine Fuhrungsverantwortung
besitzen. Es geben somit etwa ein Drittel aller Beschaftigten an, eine Vorgesetzten-
funktion flr andere zu haben (siehe auch Lick, Hunefeld, Brenscheidt, Bodefeld &
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Hunefeld, 2019). Fur die Vergleiche von Fuhrungskraften auf verschiedenen Hierar-
chieebenen wird auf die Frage ,Welcher Fihrungsebene wirden Sie sich zuordnen?*
mit den Antwortoptionen ,der oberen®, ,der mittleren® oder ,der unteren” zurtckgegrif-
fen. Um eine gewisse Vergleichbarkeit bei den Angaben zu den Fuhrungsebenen her-
zustellen, gehen in diese Analysen nur Fuhrungskrafte ein, die in Unternehmen mit
mehr als 50 Beschaftigten arbeiten (N = 2.855)."3

6.2.2 Anforderungen der Fiuihrungskrafte

Mit Blick auf die Anforderungen der Flhrungskrafte zeigt sich ahnlich wie auch schon
im Stressreport 2012, dass Fuhrungskrafte im Vergleich zu Beschaftigten ohne Vor-
gesetztenfunktion signifikant haufiger mit hdheren Anforderungen konfrontiert sind (s.
Abb. 30).' Eine Ausnahme bilden die standig wiederkehrenden Arbeitsvorgange.
Diese treten signifikant haufiger bei Beschaftigten ohne Vorgesetztenfunktion auf als
bei Fuhrungskraften. Wie schon im Stressreport 2012 sind die drei am haufigsten ge-
nannten Anforderungen flr FUhrungskrafte ,gleichzeitige Betreuung verschiedenarti-
ger Aufgaben®, ,starker Termin- oder Leistungsdruck® sowie ,Storungen / Unterbre-
chungen®.

13 Insgesamt wurde fiir die deskriptiven Analysen (Pravalenzen, Prozentangaben) die gewichtete Stich-
probe als Grundlage verwendet, wahrend fir inferenzstatistischen Analysen (Mittelwertvergleiche &
Chi2-Tests) sowie fiir die Berechnung der Konfidenzintervalle die ungewichtete Stichprobe als Grund-
lage diente. Die GroéRRe der Stichprobe (N) wird gewichtet berichtet.

4 Die 95%-Konfidenzintervalle der Anteilswerte fir Mitarbeiter und Flhrungskrafte lberlappen sich
nicht. Dartber hinaus bestatigen auch Chi>-Tests (haufig vs. nicht haufig) die Signifikanz der Ergeb-
nisse: Sehr schnell arbeiten: x? (1) = 97,294, p < ,001; Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit:
x2 (1) =75,589, p < ,001; Gleichzeitiges Betreuen verschiedener Arbeiten: x> (1) = 500,433, p < ,001;
Stérungen, Unterbrechungen bei der Arbeit: x* (1) = 387,741, p <,001; Konfrontation mit neuen Aufga-
ben: x* (1) = 129,913, p < ,001; Standig wiederkehrende Arbeitsvorgange: x? (1) = 102,501, p < ,001;
Starker Termin- oder Leistungsdruck: x? (1) = 315,723, p <,001.
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Abb. 30 Unterschiede im Hinblick auf Anforderungen zwischen Fuhrungskraften und
Mitarbeitern

Bei einem Vergleich der Fuhrungskrafte auf verschiedenen Fihrungsebenen fallt auf,
dass sich die Anforderungen fur Fuhrungskrafte auf unterschiedlichen Ebenen noch-
mals unterscheiden.' Mit einer zunehmend héheren Position entlang der Fihrungs-
ebene berichten die Fuhrungskrafte signifikant haufiger, dass sie mit neuen Aufgaben
konfrontiert sind, die eine Einarbeitung und ein Eindenken erforderlich machen. Aller-
dings ist der Anteil derjenigen, die haufig von standig wiederkehrenden Arbeitsvorgan-
gen berichten, mit aufsteigender Fuhrungsebene signifikant geringer. Dartber hinaus
geben Fuhrungskrafte der mittleren und oberen Ebene im Vergleich zu FUhrungskraf-
ten auf der unteren Ebene deutlich haufiger Termin- oder Leistungsdruck an. Flh-
rungskrafte auf der oberen Ebene mussen zudem deutlich haufiger verschiedenartige
Arbeiten und Vorgange gleichzeitig im Auge behalten als Fuhrungskrafte auf der un-
teren und mittleren Ebene (s. Abb. 31).

15 Zur Uberpriifung der Unterschiede werden 95%-Konfidenzintervalle der Anteilswerte je Flihrungs-
ebene betrachtet. Sind die Konfidenzintervalle der verschiedenen Fiihrungsebenen Gberschneidungs-
frei, kann von einem signifikanten Unterschied ausgegangen werden.
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Abb. 31 Arbeitsanforderungen nach Fuhrungsebene

Es zeigt sich zudem, dass haufiges ,Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit”
sowie haufiger ,starker Termin- oder Leistungsdruck® und haufige ,Storungen / Unter-
brechungen® von einem hohen Anteil der Befragten als subjektiv belastend wahrge-
nommen werden. Interessanterweise empfinden Beschaftigte ohne Fuhrungsfunktion
das haufige Vorkommen der Anforderungen mit Ausnahme der Anforderung ,Stérun-
gen / Unterbrechungen® eher als subjektive Belastung als Fuhrungskrafte (s.

Abb. 32). Die Unterschiede sind mit Ausnahme der Belastung durch standig wieder-
kehrende Arbeitsvorgange fur alle anderen Faktoren der subjektiven Belastung statis-
tisch signifikant.1®

16 Belastung durch sehr schnelles arbeiten: x2 (1) = 10,268, p = ,001; Belastung durch Arbeiten an der
Grenze der Leistungsfahigkeit: x* (1) = 16,117, p < ,001; Belastung durch gleichzeitiges Betreuen ver-
schiedener Arbeiten: x? (1) = 4,388, p = ,036; Belastung durch Stérungen, Unterbrechungen bei der Ar-
beit: x? (1) = 3,927, p =,048; Belastung durch Konfrontation mit neuen Aufgaben: x* (1) = 7,936,
p =,005; Belastung durch standig wiederkehrende Arbeitsvorgange: x? (1) = 1,380, p =, 240; Belastung
durch starken Termin- oder Leistungsdruck: x? (1) = 23,619, p <,001.
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Abb. 32 Unterschiede in Hinblick auf die empfundene Belastung der Anforderun-
gen zwischen FUhrungskraften und Mitarbeitern

6.2.3 Ressourcen der Fuhrungskrafte

Eine Erklarung fur die Tatsache, dass Fuhrungskrafte zwar zu einem hoheren Anteil
mit Arbeitsanforderungen konfrontiert sind, im Vergleich zu Beschaftigten ohne Flh-
rungsfunktion dies aber seltener als belastend empfinden, kdnnte an einer hoheren
Verflgbarkeit von Ressourcen der Fuhrungskrafte liegen. Tatsachlich zeigt sich, dass
Fuhrungskrafte deutlich haufiger Handlungsspielrdume angeben als Beschaftigte
ohne FlUhrungsfunktion, d. h. sie kdnnen ihre eigene Arbeit haufiger selbst planen und
einteilen und haben mehr Einfluss auf ihre Arbeitsmenge sowie auf die Pausenzeiten.
In Bezug auf die sozialen Ressourcen (Unterstlitzung durch Vorgesetzte sowie Kolle-
gen) geben die Fuhrungskrafte an, marginal weniger Unterstitzung durch Vorgesetzte
zu erhalten als Beschéftigte ohne Flhrungsfunktion.'” Im Hinblick auf die Hilfe / Un-
terstitzung durch die Kollegen zeigen sich jedoch keine bedeutsamen Unterschiede
(s. Abb. 33).

7 Die 95%-Konfidenzintervalle der Anteilswerte flir Mitarbeiter und Flihrungskrafte (iberlappen sich mit
Ausnahme der Werte fur die Unterstitzung durch Kollegen nicht. Dartiber hinaus bestétigen auch Chi*-
Tests (haufig vs. nicht haufig) die Signifikanz der Ergebnisse: Eigene Arbeit selbst planen und einteilen:
x2 (1) = 301,005, p < ,001; Einfluss auf die Arbeitsmenge: x2 (1) = 226,044, p < ,001; Selbst entschei-
den, wann Pause gemacht wird: x* (1) = 156,408, p < ,001; Hilfe / Unterstiitzung vom direkten Vorge-
setzten: x2 (1) = 7,401, p < .01.
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Abb. 33 Unterschiede in Hinblick auf Ressourcen zwischen Flhrungskraften und
Mitarbeitern

Analog zeigt sich bei der Unterscheidung der Flhrungskrafte nach Fuhrungsebenen,
dass Fuhrungskrafte mit aufsteigender Hierarchieebene auch zunehmend Uber mehr
Handlungsspielraum verfiigen '8 (s. Abb. 34). Im Hinblick auf die sozialen Ressourcen,
insbesondere in Bezug auf die Unterstlitzung durch Kollegen zeigen sich keine deutli-
chen Unterschiede zwischen den Fuhrungskraften der verschiedenen Ebenen. Wer-
den die Angaben zur Unterstutzung vom direkten Vorgesetzten betrachtet, liegen zwar
geringe prozentuale Unterschiede zwischen den Ebenen vor, diese Unterschiede sind
aber nicht signifikant.?

8 Die 95%-Konfidenzintervalle der Anteilswerte je Flihrungsebene sind fir die Fragen zum Handlungs-
spielraum (Eigene Arbeit selbst planen und einteilen, Einfluss auf die Arbeitsmenge, Selbst entscheiden,
wann Pause gemacht wird) tGberschneidungsfrei.

19 Die 95%-Konfidenzintervalle der Anteilswerte je Fllhrungsebene Uberlappen sich bei den Fragen zur
Unterstltzung/Hilfe vom direkten Vorgesetzten und Unterstiitzung/Hilfe von Kollegen.
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Abb. 34 Ressourcen nach Fuhrungsebene

Auch im Hinblick auf die Ressourcen wird im Rahmen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigen-
befragung gefragt, ob ein Fehlen der Ressourcen als belastend empfunden wird. Hier-
bei fallt auf, dass ein Fehlen von Ressourcen von einem gro3eren Anteil an FUhrungs-
kraften als subjektiv belastend empfunden wird als von den Mitarbeitern (s. Abb. 35)%°.
Dabei sind insbesondere die Unterschiede in Bezug auf die Belastung durch die man-
gelnde Mdglichkeit, die eigene Arbeit zu planen und einzuteilen sowie die Belastung
durch den mangelnden Einfluss auf die Arbeitsmenge statistisch bedeutsam.?"

20 Die Frage zur Unterstiitzung / Hilfe durch Kollegen wird aufgrund der geringen Fallzahlen nicht aus-
gewiesen.

21 Belastung durch die mangelnde Moglichkeit, die eigene Arbeit zu planen und einzuteilen: x2
(1) = 5,381, p =,02; Belastung durch den mangelnden Einfluss auf die Arbeitsmenge: x (1) = 14,543,
p <,001; Belastung durch mangelnde Entscheidungsfreiheit, wann Pause gemacht wird: x? (1) = 1,820,
p =,117; Belastung durch die mangelnde Hilfe /Unterstiitzung durch den direkten Vorgesetzten x?
(1) = 3,489, p = .062.
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Abb. 35 Unterschiede in Hinblick auf die empfundene Belastung der fehlenden Res-
sourcen zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitern

6.2.4 Gesundheitssituation der Fihrungskrafte

Nachdem deutlich wurde, dass Fuhrungskrafte zwar mit hoheren Anforderungen, aber
auch mit mehr Ressourcen konfrontiert sind als Beschaftigte ohne Fuhrungsfunktion,
stellt sich die Frage, welche Auswirkungen dies auf ihren Gesundheitszustand hat. Ein
Vergleich im Hinblick auf verschiedene Gesundheitsindikatoren zeigt zunachst jedoch
kein eindeutiges Ergebnis. Einige Befunde deuten darauf hin, dass Fuhrungskrafte ge-
sunder sind als Mitarbeiter. So schatzen FUhrungskrafte ihren allgemeinen Gesund-
heitszustand signifikant besser ein als Mitarbeiter??. Dariiber hinaus ist der Anteil der
FUhrungskrafte, die angeben, in den letzten 12 Monaten krank zu Hause geblieben
bzw. sich krankgemeldet zu haben, deutlich geringer als der Anteil unter Mitarbeitern
(59 Prozent im Vergleich zu 66 Prozent).?3 Fihrungskréafte, die krank zu Hause geblie-
ben sind, geben dabei durchschnittlich weniger Krankheitstage an (17,23 Tage) als
Beschaftigte ohne Fuhrungsfunktion (19,16 Tage). Werden allerdings die Angaben zu
gesundheitlichen Beschwerden (z. B. Schmerzen im unteren Rucken oder Kopf-
schmerzen) betrachtet, liegen keine bedeutsamen Unterschiede zwischen Flhrungs-
kraften und Beschaftigten ohne Fiihrungsfunktion vor (s. Abb. 36).24

22 Mogliche Angaben zum allgemeinen Gesundheitszustand: 1: schlecht; 2: weniger gut; 3: gut; 4: sehr
gut; 5: ausgezeichnet. Mittelwertrx = 3,30, Mittelwertua = 3,22: Dieser Unterschied ist statistisch bedeut-
sam (t (17.810) = 6,407, p <,001).

23 Der Unterschied ist signifikant: x2 (1) = 83,962, p =< .001.

24 Diese Unterschiede sind statistisch nicht bedeutsam (x2 (2) = 2,253, p =,324).
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Abb. 36 Unterschiede in Hinblick auf gesundheitliche Beschwerden zwischen Fuh-
rungskraften und Mitarbeitern

Es zeigen sich Unterschiede im Gesundheitszustand in Abhangigkeit von der Fuh-
rungsebene. Fuhrungskrafte bewerten ihren allgemeinen Gesundheitszustand mit auf-
steigender FUhrungsebene positiver.?®> So bewerten Flhrungskrafte auf der oberen
Ebene ihren Gesundheitszustand deutlich besser als Fuhrungskrafte auf der unteren
und mittleren Ebene, und Fuhrungskrafte auf der mittleren Ebene ihren Gesundheits-
zustand deutlich besser als Fuhrungskrafte der unteren Ebene. Auch die Pravalenz
und die Anzahl der Fehlzeiten sind auf den hdheren Fihrungsebenen im Vergleich zur
unteren Fuhrungsebene reduziert. Es geben nur 45 Prozent der FUhrungskrafte auf
der oberen Ebene mit durchschnittlich 12,8 Tagen an, in den letzten 12 Monaten krank
zu Hause geblieben zu sein, wahrend es auf der mittleren Ebene 59 Prozent mit durch-
schnittlich 17,12 und auf der unteren Ebene 67 Prozent mit durchschnittlich 17,22 Ta-
gen sind.

Schliel3lich berichten Fuhrungskraften auf der unteren Ebene signifikant haufiger von
mehr als drei Beschwerden als Fluhrungskrafte der oberen Ebene und deutlich seltener
davon, dass keine Beschwerden vorhanden sind (s. Abb. 37).26 Es deutet somit darauf
hin, dass insbesondere die Fuhrungskrafte der unteren Ebenen einen schlechteren
Gesundheitszustand haben, wodurch die Ergebnisse aus fruheren Studien (Bjorklund
et al., 2013; Pangert & Schupbach, 2011; Rixgens & Badura, 2011) durch die Daten
der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung bestatigt werden.

25 Mogliche Angaben zum allgemeinen Gesundheitszustand: 1: schlecht; 2: weniger gut; 3: gut; 4: sehr
gut; 5: ausgezeichnet. Mittelwertobere = 3,46, Mittelwertmitiere = 3,32, Mittelwertuntere = 3,20: Dieser Unter-
schied ist statistisch bedeutsam (F (2, 3319) = 16,586, p <,001).

26 Die 95%-Konfidenzintervalle der Anteilswerte der Fiihrungskrafte der unteren Ebene iberlappen sich
nicht mit den Konfidenzintervallen der Fihrungskrafte auf der oberen Ebene.
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Abb. 37 Gesundheitliche Beschwerden nach Fuhrungsebene

6.2.5 Fazit

FUhrungskrafte haben nicht nur bedeutsamen Einfluss auf die Gesundheit und das
Wohlbefinden von Mitarbeitern (vgl. Kapitel 6.3), sondern sind selbst mit erheblichen
Anforderungen bei der Arbeit konfrontiert. Zeitgleich zeigt sich aber auch, dass sie
Uber vergleichsweise hohe betriebliche Ressourcen verfligen (siehe dazu auch vertie-
fende Ausarbeitungen von BMAS/BAUA, 2020 sowie Thomson et al., 2020). Dies gilt
umso mehr, je weiter oben sie in der Organisationshierarchie stehen. Ihr hohes Mal}
an Handlungsspielraum konnte eine Erklarung dafur sein, dass Fuhrungskrafte im Ver-
gleich zu Beschaftigten ohne FUihrungsverantwortung von héheren Anforderungen im
Hinblick auf die Arbeitsintensitat berichten, sich aber weniger von diesen Anforderun-
gen belastet fuhlen. Die Verfugbarkeit von betrieblichen Ressourcen scheint dabei fur
FUhrungskrafte entscheidend zu sein, um die Arbeitsanforderungen zu bewaltigen.
Denn ein Fehlen dieser Ressourcen wird von Fuhrungskraften als subjektiv belasten-
der wahrgenommen als von Beschaftigten ohne Fuhrungsverantwortung.

Im Hinblick auf den Gesundheitszustand deuten die Ergebnisse an, dass vor allem
operative Fuhrungskrafte der unteren Ebene im Vergleich zu Flihrungskraften auf der
mittleren und oberen Ebene von einem schlechteren Gesundheitszustand, mehr Be-
schwerden wie z. B. Muskel-Skelett-Problemen, Kopfschmerzen und mehr Krankheits-
tagen berichten. Eine mogliche Erklarung konnte darin liegen, dass das Verhaltnis von
Anforderungen und betrieblichen Ressourcen bei operativen Flhrungskraften nicht
ausgewogen ist und sie dadurch besonders beansprucht sind. Somit sollten insbeson-
dere die Arbeitsbedingungen von FUhrungskraften auf der operativen Ebene und das
Verhaltnis von Ressourcen und Anforderungen im Rahmen der betrieblichen Gesund-
heitsférderung Bertcksichtigung finden.

Dass Fuhrungskrafte auf den hdéheren Ebenen gestnder sind, kdnnte aber auch
dadurch begrundet werden, dass vor allem solche Personen in der Fihrungshierarchie
aufsteigen, die besonders belastbar sind, einen guten Gesundheitszustand aufweisen
und bestimmte Eigenschaften bzw. personelle Ressourcen besitzen, die ihnen helfen,
adaquat mit hohen Arbeitsanforderungen umzugehen (Bjorklund et al., 2013). Dies
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impliziert, dass Unternehmen auch den Ausbau der personellen Ressourcen der ope-
rativen Fuhrungskrafte starken sollten. Verhaltnis- und Verhaltenspravention sollten
hier ineinandergreifen. Schliel3lich konnten die Ergebnisse aber auch dadurch beein-
flusst sein, dass FUhrungskrafte auf den hdheren Flhrungsebenen von einem besse-
ren Gesundheitszustand berichten, weil sie denken, dass von ihnen erwartet wird, leis-
tungsstark und resilient zu sein (Barling & Cloutier, 2017). Dies wirde allerdings be-
deuten, dass der Gesundheitszustand von Fuhrungskraften deutlich schlechter ist als
die Daten es darstellen, woraus sich besonderer Handlungsbedarf ableiten liel3e. Wei-
terer Forschungsbedarf zum Gesundheitszustand und zur spezifischen Belastungssi-
tuation von Fuhrungskraften unter Einbezug unterschiedlicher Datenquellen scheint
deshalb erforderlich.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass Unternehmen die spezifische Arbeitssituation
und den Gesundheitszustand ihrer Fihrungskrafte, insbesondere von operativen Fuh-
rungskraften, im Blick behalten und diese Zielgruppe nicht nur als Verantwortliche,
sondern auch als Betroffene betrachten missen — gerade aufgrund ihrer hohen Ver-
antwortung. Besonders in Zeiten des Wandels und betrieblicher Umstrukturierung sind
FUhrungskrafte mit erheblichen Anforderungen konfrontiert. Wie Thomson, Rank,
Gerstenberg and Ulland (2018) in einer qualitativen Studie zu Problemen von Fuh-
rungskraften in Veranderungssituationen zeigen konnten, berichten FUhrungskrafte in
solchen Situationen vor allem Uber folgende Probleme:

- Unzureichende Verfugbarkeit / Transparenz der relevanten Informationen fur ihre
Teams (Bsp. Konzerne) sowie mangelnde Konkretheit dieser Informationen und
gegebenenfalls veranderter Anforderungen

- Parallel verlaufende Kommunikationsprozesse (zeitlich nicht hinreichend abge-
stimmt, Geruchtekiche)

- Mangelnde zeitliche Ressourcen, um fur die Mitarbeitenden ansprechbar zu sein
(Tagesgeschaft, administrative Aufgaben)

- Konfrontation mit Widerstanden und negativen Emotionen

- Problematische Unternehmenskultur

- Umgang mit der eigenen Belastungssituation

Diese von den FlUhrungskraften genannten Herausforderungen scheinen dazu beizu-
tragen das Spannungsfeld, in dem sich insbesondere operative Fuhrungskrafte befin-
den, zu erklaren.
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6.3 Fuhrungsverhalten als Schlusselfaktor fiir arbeitsbezogene
Anforderungen und Ressourcen und die psychische
Gesundheit der Beschaftigten

Barbara Steinmann, Corinna Steidelmdiller und Birgit Thomson
6.3.1 Hintergrund

Im Rahmen des Projekts ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” (Rothe et al.,
2017) konnten SchlUsselfaktoren identifiziert werden, die sowohl in der Frage der Mit-
arbeitergesundheit als auch im Hinblick auf Gestaltungsableitungen fur die Praxis eine
zentrale Rolle spielen. Einer dieser Schlusselfaktoren ist ,FUhrung“ —insbesondere vor
dem Hintergrund des Wandels der Arbeitswelt und der vielfaltigen Veranderungspro-
zesse in Organisationen (Thomson, Rank, Gerstenberg & Ulland, 2018).

FUhrung beeinflusst die Gesundheit der Beschaftigten dabei Uber mehrere Wirkme-
chanismen: Fuhrungskrafte wirken zum einen direkt durch ihr FUhrungsverhalten auf
die Beschaftigten. So konnten Montano et al. (2016; 2017) in ihren aktuellen und um-
fassenden Literaturibersichten zur Frage von Fuhrung und Gesundheit zeigen, dass
der FUhrungsstil als Uberdauerndes Fuhrungsverhalten je nach Auspragung eine Be-
lastung oder eine Ressource darstellen kann. Fuhrung als Ressource reduziert affek-
tive Symptome (z. B. Erschdpfung, Irritation), Burnout, Stress und Gesundheitsbe-
schwerden bzw. erhoht das Wohlbefinden und die psychische Funktionsfahigkeit. Fuh-
rungsstile, die positiv mit der Gesundheit in Zusammenhang standen, waren beispiels-
weise transformationale (Bass & Riggio, 2005) oder mitarbeiter- und aufgabenorien-
tierte (Judge, Piccolo & llies, 2004) Fuhrung. Es zeigte sich auf Grundlage der Effekt-
starken, dass Aufgabenklarheit einen wichtigen und gesundheitsforderlichen Aspekt
des FUhrungsverhaltens darstellt, dass aber mitarbeiterorientierte Anteile in der Fuh-
rung eine noch hohere Bedeutung haben. Risiken fur die Mitarbeitergesundheit (Fuh-
rung als Belastung) ergaben sich im Zusammenhang mit destruktiver Fihrung sowie
mangelnder Fuhrungskompetenz (Schyns & Schilling, 2013).

Auf der anderen Seite beeinflussen Fuhrungskrafte die Gesundheit der Beschaftigten
auch indirekt durch die Gestaltung von Arbeitsbedingungen (Franke, Ducki & Felfe,
2015; Rigotti et al., 2014; Vincent, 2011). So hangt das Fuhrungsverhalten signifikant
mit der Wahrnehmung von Tatigkeitsmerkmalen durch die Beschaftigten, wie bei-
spielsweise deren Autonomie oder der Bedeutsamkeit der eigenen Arbeitsaufgaben,
zusammen (Piccolo & Colquitt, 2006). Beides sind wichtige Ressourcen im Arbeits-
kontext, die forderlich fur die Mitarbeitergesundheit sind (Bakker & Demerouti, 2007).
In einer Langsschnittstudie mit drei Erhebungswellen und Daten aus Deutschland,
Finnland und Schweden zeigte sich, dass ein gesundheitsforderliches Fuhrungsver-
halten die Einschatzung von Arbeitsbedingungen wie Arbeitsplatzunsicherheit, Sinn-
erleben und Autonomie positiv veranderte (Rigotti et al., 2014).

Vor diesem Hintergrund geht der vorliegende Beitrag der Frage nach, wie sich fuh-
rungsbezogene Ressourcen im Zeitraum von 2006 bis 2018 entwickelt haben und wie
Aspekte des Fuhrungsverhaltens (Unterstutzung, Lob, rucksichtslose Behandlung) mit
aufgabenbezogenen Anforderungen und Ressourcen sowie der Gesundheit der Be-
schaftigten zusammenhangen. Hierzu wird sowohl auf Daten der BIBB/BAuUA-Er-
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werbstatigenbefragung als auch auf Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 zu-
ruckgegriffen (vgl. Haring et al., 2018). Die Grundgesamtheit beider Befragungen setzt
sich aus Personen ab 15 Jahren zusammen, die mindestens 10 Stunden pro Woche
einer bezahlten Erwerbstatigkeit nachgehen. Im Rahmen der Erwerbstatigenbefra-
gung wurden in den Jahren 2006, 2012 und 2018 ca. 20.000 Personen befragt, fur die
betrachtete Welle der Arbeitszeitbefragung liegen Daten von insgesamt 9.552 Befrag-
ten vor. Angaben zur Pravalenz und Entwicklung der im Fuhrungsverhalten liegenden
Ressourcen und Anforderungen beziehen sich auf die Gesamtstichproben. Fur Anga-
ben zur Beziehung des Fuhrungsverhaltens mit arbeitsbezogenen Anforderungen und
Ressourcen und der Mitarbeitergesundheit werden beide Datensatze auf abhangig
Beschaftigte und Beamte eingegrenzt (N = 17.852 bzw. N = 8.652). Die Daten der Ar-
beitszeitbefragung werden als Erganzung genutzt, um auch Zusammenhange destruk-
tiver FUhrungsverhaltensweisen mit der Gesundheit der Beschaftigten und ihrer Wahr-
nehmung von Ressourcen und Anforderungen tberprifen zu kénnen. Im Rahmen der
Arbeitszeitbefragung erhalten wir Informationen zu rucksichtslosem Verhalten von
Vorgesetzten.

6.3.2 Pravalenz und Entwicklung im Fiihrungsverhalten liegender
Ressourcen und Anforderungen

Das Verhalten von Fuhrungskraften kann fur Beschaftigte unmittelbar eine Ressource
darstellen oder aber eine Belastung im Arbeitsalltag sein. Unterstitzung und Anerken-
nung durch die Fuhrungskraft (Montano, 2016) sowie informationale Gerechtigkeit
(Haupt et al., 2016) sind beispielsweise wichtige fUhrungsbezogene Ressourcen. Ins-
besondere das Gerechtigkeitsempfinden ist nicht unerheblich fur die Arbeitsmotivation
(vgl. z. B. Cropanzano & Rupp, 2003) und das Wohlbefinden (z. B. Tepper, 2001) von
Mitarbeitenden. Unter informationaler Gerechtigkeit wird dabei verstanden, ob eine
Person das Gefuhl hat, Gber Entscheidungen im Unternehmen adaquat, zeitnah und
wahrheitsgemal informiert zu werden (Colquitt, 2001). Wie sich der Anteil haufiger
Unterstitzung und haufiger Anerkennung durch die Flhrungskraft im Verlauf der drei
Erhebungswellen der Erwerbstatigenbefragung entwickelt hat, illustriert Tab. 12. Au-
Rerdem zeigt sie die von den Beschaftigten empfundene subjektive Belastung, wenn
ihnen dieses Vorgesetztenverhalten nie zuteilwird. Auch gibt Tab. 12 einen Uberblick
uber die Entwicklung eines haufigen Fehlens der Ressource informationale Gerechtig-
keit und des damit verbundenen Belastungsempfindens von 2006 bis 2018.
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Tab. 12 Wichtige Ressourcen im Kontext Fuhrung und das mit einem Mangel ver-
bundene Belastungsempfinden im Zeitverlauf.

Ressource Anteil ,,haufig” in % Als Belastung empfunden in %

2006 2012 2018 2006 2012 2018

Unterstutzung durch 58 59 59 35 41 47
Fuhrungskraft

Lob und Anerkennung k. A. k. A. 33 k. A. k. A. 49
durch Fihrungskraft

Fehlende Ressource ,nicht 14 14 16 74 65 72

rechtzeitig Uber relevante

Dinge informiert*

Fehlende Ressource ,nichtalle 8 8 11 79 73 75
notwendigen Informationen®

Bei den Pravalenzraten ist die Antwortkategorie ,haufig® dargestellt. Insgesamt machten zwischen
N =17.414 und N = 19.149 Personen Angaben zur Haufigkeit, mit der ihnen Ressourcen zuteilwerden
bzw. Ressourcen fehlen. Angaben zur Belastung beziehen sich auf die Frage, ob das Fehlen einer
Ressource als Belastung empfunden wird; fir Unterstiitzung und Anerkennung ist der Anteil der Be-
schaftigten mit der Antwortoption ,ja, wenn nie vorhanden“ dargestellt, beim Fehlen von Informationen
der Anteil der Beschaftigten mit der Antwortkategorie ,ja, wenn haufig fehlend“. Von nie vorhandener
Unterstitzung/ Anerkennung berichteten zwischen N = 922 und N = 1.816 Beschéftigte, auf haufig feh-
lende Ressourcen verwiesen zwischen N = 3.351 und N = 4.678 Personen. Die Angaben beruhen auf
gewichteten Daten, Rundungsfehler sind moglich.

Der Anteil der Beschaftigten, die haufige Unterstutzung durch die Fuhrungskraft be-
richten, liegt in den drei Befragungswellen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
recht stabil bei knapp unter 60 Prozent. 47 Prozent der Beschaftigten ohne Unterstut-
zung durch die Fuhrungskraft geben im Jahr 2018 an, dass sie sich durch diesen Man-
gel subjektiv belastet fuhlen. Allerdings berichten nur 5 Prozent der Befragten nie
durch ihre Fuhrungskraft unterstitzt zu werden. 23 Prozent erhalten manchmal,
13 Prozent selten Hilfe und Unterstutzung durch Vorgesetzte. Ein Drittel der Beschaf-
tigten berichtet, haufig, 34 Prozent manchmal und 23 Prozent selten Lob und Aner-
kennung durch die Fihrungskraft zu erhalten, was insbesondere vor dem Hintergrund
der Bedeutung dieser Ressource auf deutliche Optimierungspotenziale hinweist. Denn
mangelnde Anerkennung, von der insgesamt 10 Prozent der Beschaftigten durch die
Wahl der Antwortoption ,nie“ berichtet, empfindet gut die Halfte der Betroffenen als
subjektiv belastend.

Destruktives Fuhrungsverhalten oder mangelnde FUhrungskompetenz wird in der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung nicht erfasst. Deshalb wird fur Angaben, die sich
mit dem FUhrungsverhalten als Belastung befassen, auf die BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung (Haring et al., 2018) aus dem Jahr 2017 zurickgegriffen, in der aber im Hinblick
auf die Gesundheit sowie Anforderungen und Ressourcen bei der Arbeit ahnliche In-
dikatoren erfasst werden. Insgesamt machten 8.575 Personen glltige Angaben zur
Haufigkeit racksichtsloser Behandlung durch Vorgesetzte. Von diesen Personen be-
richten 4 Prozent haufig und 8 Prozent manchmal ricksichtslos behandelt zu werden,
28 Prozent geben eine seltene derartige Behandlung an und 60 Prozent sagen aus,
nie von ihren Vorgesetzten rucksichtslos behandelt zu werden. Daten zur Entwicklung
dieses Fuhrungsverhaltens liegen in der Arbeitszeitbefragung nicht vor und auch das
Belastungsempfinden bei haufigem destruktiven Flihrungsverhalten wird nicht erfasst.
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6.3.3 Wie hangt das Fuhrungsverhalten mit Anforderungen und Ressourcen
der Beschaftigten zusammen?

Fuhrungskrafte bestimmen im Rahmen ihrer Moglichkeiten wesentliche Merkmale der
Arbeitsaufgaben der Beschaftigten, die flr deren psychische Gesundheit bei der Arbeit
maldgeblich sind (z. B. Nielsen, Randall, Yarker & Brenner, 2008), allen voran die Ar-
beitsintensitat und den Handlungs- und Entscheidungsspielraum. Weitere Aspekte, die
eine Rolle sowohl fur Fuhrung als auch fur weitere Schlusselfaktoren der psychischen
Gesundheit spielen, sind die Unternehmenskultur bzw. das Unternehmensklima und
die Bedingungen bei der Arbeit insgesamt (Thomson, Steidelmuller, Schroder, Witt-
mers, Pundt & Weber, 2020). So hangen die individuellen Arbeitsbedingungen der Be-
schaftigten und damit verbundene Anforderungen und Ressourcen auch von organi-
sationalen Vorgaben durch das Management und die direkte Arbeitsgestaltung durch
die FUhrungskrafte ab (Stab et al., 2016).

Entsprechend lasst sich auf Basis der Daten der Erwerbstatigenbefragung aus dem
Jahr 2018 feststellen, dass Beschaftigte das Vorhandensein aufgabenbezogener und
sozialer Ressourcen hoher einschatzen, je mehr Hilfe und Unterstutzung und Lob und
Anerkennung sie durch Vorgesetzte erfahren. Zugleich nehmen sie geringere Auspra-
gungen der Anforderungen bei der Arbeit wahr, wenn sie von Fuhrungskraften unter-
stutzt und wertgeschatzt werden.

Die Zusammenhange beider mitarbeiterorientierter Verhaltensweisen mit verschiede-
nen Anforderungen bewegen sich dabei im Bereich eines kleinen (siehe Cohen, 1988),
negativen Effekts (r = -.16 fur Hilfe/ Unterstitzung und Arbeit an der Grenze der Leis-
tungsfahigkeit bis r = -.02 fur Hilfe/ Unterstltzung und gleichzeitige Arbeit an verschie-
denen Aufgaben; N = 17.527 bis N =17.612), wobei Lob keinen bedeutsamen Zusam-
menhang zur Anforderung einer zeitgleichen Arbeit an verschiedenen Aufgaben auf-
weist. Zusammenhange mit aufgabenbezogenen und sozialen Ressourcen sind posi-
tiv und mit Ausnahme des Zusammenhangs von Unterstutzung durch den Vorgesetz-
ten und Unterstutzung durch die Kollegen (r = .39, mittlerer Effekt; N = 17.497) im Be-
reich kleiner Effekte (r = .09 fur Hilfe/ Unterstitzung und selbststandige Planung und
Einteilung der Arbeit bis r = .25 fur Hilfe/ Unterstlitzung und gute Zusammenarbeit mit
Kollegen bzw. Hilfe/ Unterstlitzung und sich als Teil einer Gemeinschaft zu fuhlen;
N = 17.346 bis N = 17.593) angesiedelt.

Zusammenhange des destruktiven Fuhrungsverhaltens mit Ressourcen und Anforde-
rungen ergeben ebenfalls das erwartete Muster: Hohere Werte rlcksichtsloser Be-
handlung durch Vorgesetzte gehen mit hoheren Anforderungen (r = .09 mit Arbeit an
verschiedenen Aufgaben gleichzeitig bis r = .18 mit starkem Termin- und Leistungs-
druck; N = 8.526 bis N = 8.545) und niedrigeren Ressourcen (r = -.24 mit guter Zusam-
menarbeit mit Kollegen bis r = -.10 mit selbststandiger Planung und Einteilung der Ar-
beit; N = 8.469 bis N = 8.533) einher. Die Zusammenhange mit allen betrachteten An-
forderungen und Ressourcen bewegen sich im Bereich eines kleinen Effekts. Deutlich
wird, dass destruktive Fuhrung nicht nur relevant fur die Einschatzung der unmittelba-
ren Aufgabenmerkmale einer Tatigkeit ist, sondern auch mit sozialen Merkmalen am
Arbeitsplatz zusammenhangt, die Uber die direkte Interaktion mit der FUhrungskraft
hinausgehen. So hangt ein derartiger Fuhrungsstil auch mit einem geringeren Gefuhl
von Eingebundenheit in den eigenen Kollegenkreis zusammen.
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6.3.4 Wie hangt das Fuhrungsverhalten mit der Gesundheit der Beschaftigten
zusammen?

Zentrale Ergebnisse aus dem Projekt ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt*
(Rothe et al., 2017) zum Zusammenhang des SchlUsselfaktors Flihrung mit Aspekten
der Mitarbeitergesundheit (Montano et al., 2016; 2017), spiegeln sich auch in der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung aus dem Jahr 2018 wider. So stehen die hier
erfassten mitarbeiterorientierten FUuhrungsverhaltensweisen, Hilfe und Unterstutzung
sowie Lob und Anerkennung durch den Vorgesetzten in einem kleinen, positiven Zu-
sammenhang mit dem selbstberichteten allgemeinen Gesundheitszustand?’ der Be-
schaftigten. Gleichermalen ist eine Zunahme dieser Verhaltensweisen mit einer ge-
ringeren Anzahl selbstberichteter psychosomatischer Beschwerden?® und krankheits-
bedingter Abwesenheitstage?® verbunden. Je haufiger Vorgesetzte loben und unter-
stiitzen, desto zufriedener sind Beschéftigte zudem mit ihrer Arbeit3°. Auch diese Zu-
sammenhange bewegen sich im Bereich eines kleinen Effekts. Wenn Beschaftigte
haufig Hilfe und Unterstlitzung oder Lob und Anerkennung durch ihre Vorgesetzten
wahrnehmen, waren sie — verglichen mit Beschaftigten, die manchmal, selten oder nie
unterstutzt oder wertgeschatzt werden — in den vorangegangenen zwolf Monaten sig-
nifikant seltener korperlich oder emotional erschopft und fehlten signifikant seltener
krankheitsbedingt (s. Tab. 13).

Tab. 13 Prozentuale Anteile an korperlicher Erschépfung, emotionaler Erschop-
fung und Absentismus bei Beschaftigten, die haufig im Vergleich zu weni-
ger haufig Hilfe und Unterstitzung, Lob und Anerkennung sowie ruck-
sichtslose Behandlung durch Vorgesetzte erfahren

Korperliche Emotionale
Erschopfung Erschopfung Absentismus
Jain% Neinin% Jain% Neinin% Jain% Neinin %

Hilfe/ Unterstiitzung N = 17529 N = 17521 N =17519
Haufig 28 72 22 78 62 38
Weniger als haufig? 44 56 37 63 68 32
Lob/ Anerkennung
Haufig 27 73 21 79 61 39
Weniger als haufig? 38 62 32 68 66 34
Ricksichtslose Behandlung
Haufig 65 35 62 38 k. A. k. A.
Weniger als haufig® 35 65 28 72 k. A. k. A.

aBeschaftigte, die manchmal, selten oder nie Hilfe oder Unterstiitzung durch Vorgesetzte erfahren. °Be-
schaftigte, die manchmal, selten oder nie Lob und Anerkennung durch Vorgesetzte erfahren. °Beschéaf-
tigte, die manchmal, selten oder nie ricksichtslos durch Vorgesetzte behandelt werden. Angaben zu
korperlicher und emotionaler Erschépfung sowie Absentismus machten im Kontext mitarbeiterorientier-
ter FUhrung zwischen N =17.519 und N = 17.579 Beschaftigte, im Kontext destruktiver Fuhrung
N = 8.538 bzw. N = 8.537 Personen. Alle x2 p <.001. Die Angaben beruhen auf ungewichteten Daten.
Rundungsfehler sind mdglich.

27 r = .18 fir Hilfe/ Unterstiitzung (N = 17.530) sowie r = .19 fiir Lob/ Anerkennung (N = 17.582); alle in
diesem Unterkapitel berichteten Korrelationen beziehen sich auf ungewichtete Datensatze.

28 r = -.24 flr Hilfe/ Unterstiitzung (N = 17.438) und r = -.22 fiir Lob/ Anerkennung (N = 17.485).

29 r = -,10 flr Hilfe/ Unterstiitzung (N = 11.103) und r = -.10 flir Lob/ Anerkennung (N = 11.132).

80 r = 27 fiir Lob/Anerkennung (N = 17.551) und r = .31 fiir Hilfe/ Unterstiitzung (N = 17.600).
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Die Zahlen der Arbeitszeitbefragung bestatigen die Befunde zu destruktivem Fuh-
rungsverhalten des Projektes ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt” (Rothe et al.,
2017) und zeigen ein gegenlaufiges Befundmuster zur mitarbeiterorientierten Fuhrung
auf: Je haufiger Beschaftigte eine rlcksichtslose Behandlung durch Vorgesetzte er-
fahren, desto schlechter ist ihr allgemeiner Gesundheitszustand3', die selbsteinge-
schatzte Arbeitsfahigkeit®? und die Zufriedenheit mit der Arbeit33. Die Zusammen-
hange bewegen sich im Bereich eines kleinen Effekts. Zur Anzahl psychosomatischer
Beschwerden zeigt sich dagegen ein positiver Zusammenhang?3* mittlerer Gréfte. Auch
fur destruktives Verhalten zeigt sich ein signifikanter Unterschied in der berichteten
korperlichen und emotionalen Erschépfung zwischen denen, die haufig von ihren Vor-
gesetzten rucksichtslos behandelt werden, zu denen, die eine solche Behandlung nur
manchmal, selten oder nie berichten (s. Tab. 13). Letztere weisen dabei die besseren
Werte auf.

Ob oder in welchen Anteilen die Zusammenhange zwischen dem Fuhrungsverhalten
und der Gesundheit der Beschaftigten dabei auf direkte Einflisse von Lob, Unterstut-
zung und rucksichtslosem Verhalten oder aber auf einen indirekten Einfluss der Fuh-
rungskrafte Uber die Gestaltung der Arbeitsbedingungen zurtickzufihren ist, Iasst sich
auf Basis des vorliegenden Datensatzes nicht klaren und quantifizieren.

6.3.5 Fazit

In diesem Kapitel zur Bedeutung von Fuhrung in einer sich wandelnden Arbeitswelt
konnten wir zunachst zeigen, dass Ressourcen, die mit dem Schllsselfaktor Flihrung
verbunden sind, im betrachteten Zeitraum von 2006 bis 2018 leicht abgenommen ha-
ben (Aspekte der informationalen Gerechtigkeit) bzw. sich auf einem niedrigen Niveau
bewegen (etwa Lob und Anerkennung durch die Fuhrungskraft) und dass mehr als
jede/r Achte haufig oder manchmal mit destruktivem FUhrungsverhalten als fuhrungs-
bezogene Belastung konfrontiert ist. Ein Mangel an fUhrungsbezogenen Ressourcen
stellt fur einen bedeutenden Anteil derer, die davon betroffen sind, eine subjektive Be-
lastung dar. Daruber hinaus stehen mitarbeiterorientiertes und destruktives Fuhrungs-
verhalten wie erwartet mit einer Vielzahl weiterer arbeits-, aufgabenbezogener und so-
zialer Ressourcen und Anforderungen in Zusammenhang. Zudem konnte, wie schon
im Projekt ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt (Rothe et al., 2017), auch auf
Grundlage der aktuellen Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 und
der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 gezeigt werden, dass mitarbeiterorientierte Fuh-
rung positiv mit der Mitarbeitergesundheit zusammenhangt, wahrend destruktive Fluh-
rung ein Gesundheitsrisiko darstellt. Unterstutzendes und wertschatzendes Verhalten
war mit einer ganzen Reihe von gesundheitlichen Indikatoren in erwarteter Richtung
assoziiert. So steht es in positiver Beziehung zum Wohlbefinden und zur Gesundheit
der Beschaftigten und zu deren Zufriedenheit.

Studien legen nahe, dass mitarbeiterorientierte FUhrungskrafte nicht nur die Arbeits-
bedingungen der Beschaftigten forderlich gestalten kdnnen, sondern den Annahmen
des job demands resources Modells (Bakker & Demerouti, 2007) entsprechend, auch

31r=-21 (N = 8.542)
2r=-19 (N = 8.536)
33 r=-26 (N = 8.544)
34r= 31 (N = 8.490)
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die negativen Effekte arbeitsbezogener Anforderungen auf die Gesundheit und das
Wohlbefinden puffern kénnen (z. B. Breevaart & Bakker, 2018; Syrek, Apostel & An-
toni, 2013). Studien, die sich mit der Frage befassen, inwieweit FUhrungskrafte die
potenziell negativen Auswirkungen von Arbeitsbelastungsfaktoren abmildern kénnen,
zeigen allerdings, dass bei einer zu hohen Belastung (z. B. bei sehr hoher Arbeitsin-
tensitat), positives Flhrungsverhalten seine puffernde Wirkung nicht mehr entfalten
kann (Rigotti et al., 2014; Thomson et al., 2018). Zumindest fur operative Fuhrungs-
krafte wird argumentiert, sie kdnnten Aspekte hoher Arbeitsbelastung nur einge-
schrankt ,neutralisieren®, da die Weichenstellung fur beanspruchende Arbeitsbedin-
gungen weniger bei den direkten Flhrungskraften als vielmehr auf den Ebenen des
oberen und mittleren Managements getroffen wurden (z. B. auf der Basis von Res-
sourcenentscheidungen und Prozessgestaltungen). Direkte Vorgesetzte hatten hier
nur einen mafligen Einfluss, insbesondere auf die Arbeitsintensitat (Rigotti et al.,
2014). Inwiefern die aufgeflhrten Studien ausschlielich operative Fihrungskrafte um-
fassten und eine solche Erklarung rechtfertigen, lasst sich auf Basis der Studienbe-
schreibungen nicht vollstandig klaren. Insofern bedarf es weiterer Forschung, die den
puffernden Effekt mitarbeiterorientierter FUhrung fur verschiedene Fuhrungsebenen
differenziert betrachtet, um mdgliche Erklarungen fur dessen Grenzen zu generieren
und vorhandene mit Evidenz zu fundieren. Alternativ liel3e sich beispielsweise auch
argumentieren, dass Unterstitzung durch die Fuihrungskraft nicht nur angesichts zu
hoher Arbeitsbelastung ihre puffernde Wirkung verliert, sondern in hohen Auspra-
gungsgraden auch deshalb weniger wirksam ist, weil sie dann das Autonomieempfin-
den der Beschaftigten als zentrale Ressource unterminiert. Hierauf deuten Befunde
einer Studie in hochautonomen Teams (van Mierlo, Rutte, Vermunt, Kompier & Doo-
rewaard, 2006) hin.

Auf Basis der bisherigen Erkenntnisse lassen sich Prinzipien formulieren, die die
Grundlage von Leitlinien sein kdnnen:

Demgemal sollten Organisationen klar kommunizieren, dass destruktives Fuhrungs-
verhalten nicht geduldet wird und entsprechende Sanktionen formulieren bzw. durch-
setzen. Da Fuhrung fur die Beschaftigten eine sehr bedeutsame Ressource ist, sollten
sie zudem FuUhrungskonzepte erarbeiten, die berlcksichtigen, dass organisationale
Rahmenbedingungen eine wichtige Determinante des Fuhrungshandelns darstellen.
Insofern ist die Entwicklung geeigneter Flihrungskonzepte in Organisationen weitrei-
chender zu verstehen, als eine Personalentwicklungsmal3nahme flur operative Fuh-
rungskrafte. Vielmehr geht es darum, Flhrung als organisationales Konzept zu sehen,
dass das strategische und mittlere Management einbezieht und insbesondere die Fuh-
rungskrafte mit inren spezifischen Anforderungen in den Fokus nimmt (vgl. hierzu auch
Kapitel ,Gesundheit von Fuhrungskraften in diesem Band). Dabei missen vor allem
auch Aspekte von angemessener Information und Transparenz, Beteiligungsoptionen
und eine offene und unterstitzende Unternehmenskultur beachtet bzw. mit entwickelt
werden (vgl. Thomson et al. 2020).
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7  Vertiefende Befunde zu branchen- und
gesundheitshezogenen Aspekten

71 Basic Work in der Logistik
Lena Hiinefeld
7.1.1 Einleitung

Ein Funftel aller Beschaftigten fuhrt Tatigkeiten aus, die keine berufliche Qualifikation
erfordern bzw. die schnell erlernbar sind (Muller et al., 2018). Sogenannte Einfachar-
beit (Basic Work) ist vor dem Hintergrund der Digitalisierung wieder verstarkt in den
wissenschaftlichen und politischen Fokus geruckt. Diskutiert wird, wie sich Basic Work
durch die zunehmende Durchdringung des Arbeitsmarktes mit Technologien veran-
dern wird. Werden die Tatigkeiten von Einfacharbeitern aufgewertet oder dequalifiziert,
werden sie komplexer und ermoéglichen vielleicht mehr Handlungsspielraum? Oder
werden diese schnell erlernbaren Tatigkeiten vielleicht allmahlich vom Arbeitsmarkt
verschwinden? Empirisch sind bislang keine Hinweise darauf zu finden, dass es zu-
kunftig keine Einfacharbeit mehr geben wird (Mduller et al., 2018).

Hinsichtlich der aktuellen Arbeitssituation zeigen Studien, dass Basic Work mit erhoh-
ter physischer Beanspruchung sowie einem hohen Anteil an Routinetatigkeiten und
einem geringen Grad an Autonomie und sozialer Unterstutzung einhergeht (Abel et al.,
2014; Dragano et al., 2016; Seyda et al., 2019). Des Weiteren zeigt sich eine Kombi-
nation von niedrigen Lohnen und geringer Qualifikation sowie unsicheren Beschafti-
gungsverhaltnissen in der Einfacharbeit (Holtgrewe, 2015). Studien, die den
Zusammenhang von Digitalisierung und Arbeitsbedingungen unabhangig von Basic
Work betrachtet haben, verweisen darauf, dass die verstarkte Nutzung von
Technologien am Arbeitsplatz sowohl mit einer erhohten wahrgenommenen
Arbeitsintensitat als auch mit einem erweiterten Handlungsspielraum einhergeht
(Ahlers, 2018; Kirchner, 2015; Meyer et al., 2019). Unklar ist, ob sich dieser
Zusammenhang auch im Bereich Basic Work zeigt.

Basic Work findet sich in allen Berufssegmenten, jedoch lassen sich Bereiche identifi-
zieren, in denen Basic Work besonders verbreitet ist. Zum einen gelten die Herstellung
von Gummi- und Kunststoffwaren, die Nahrungs- und Genussmittelproduktion sowie
die Metallbearbeitung als Kernbereiche der industriellen Einfacharbeit (Abel et al.,
2014). Im Dienstleistungsbereich gelten die Logistik, das Wach- und Sicherheitsge-
werbe sowie das Reinigungsgewerbe als grofte Beschaftigungsbereiche fur Einfach-
arbeiter (Bosch & Weinkopf 2011). Da die Berufe mit unterschiedlichen Anforderungen
und Tatigkeitsprofilen einhergehen, ist anzunehmen, dass sich die Arbeitssituation von
Einfacharbeitern zwischen den verschiedenen Berufen unterscheiden. Des Weiteren
weisen die vielfaltigen Berufe auch unterschiedliche Digitalisierungsgrade auf (Meyer
et al., 2019) und Digitalisierung bedeutet fir jeden Beruf und jede Branche etwas An-
deres.

In diesem Beitrag soll Basic Work fur eine bestimmte Berufsgruppe betrachtet und
einen tiefergehenden Einblick in die Arbeitssituation von Einfacharbeitern vor dem Hin-
tergrund des gesellschaftlichen Wandels und insbesondere der Digitalisierung gege-
ben werden. Dafur bieten sich aus zwei Grinden besonders Logistikberufe an. Erstens
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weisen Logistikberufe — wie bereits angefuhrt — einen Uberdurchschnittlich hohen An-
teil an Einfacharbeitern auf. Zweitens gehort die Logistik zu den Branchen, in denen
die digitalen Technologien bereits jetzt weit verbreitet sind. Konkret bedeutet dies unter
anderem den Einsatz technologischer Hilfsmittel zur Vernetzung der Daten von Pro-
dukt, Mensch und Maschine, Trackingsysteme fur Pakete oder Warenlieferungen so-
wie den Einsatz von Lagerrobotern und fahrerlosen Staplersystemen. Zudem ist davon
auszugehen, dass die Logistik weiterhin ein wachsender Wirtschaftsbereich sein wird,
der in der Zukunft noch starker von digitalen Technologien gepragt sein wird (Rohle-
der, 2017).

7.1.2 Stichprobe und Methoden

Die folgenden Auswertungen zur Arbeitssituation von Einfacharbeitern in Logistikbe-
rufen beruhen auf den Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung von 2012 und
2018. Die Grundgesamtheit besteht aus allen in Deutschland mit mindestens 10 Stun-
den pro Woche Erwerbstatigen ab einem Alter von 15 Jahren. Die Stichprobe ist re-
prasentativ fur diese Grundgesamtheit und umfasst fur beide Erhebungszeitpunkte
etwa 20.000 Beschaftigte. Die Datenerhebung erfolgte jeweils Uber strukturierte Tele-
foninterviews und erfasst unter anderem Angaben zur Ausbildung, der aktuellen Arbeit,
den Arbeitsbedingungen und -anforderungen sowie der gesundheitlichen Situation der
Befragten. Fur die deskriptiven Analysen wurde hier die gewichtete Stichprobe der ab-
hangig Beschaftigten (inkl. Beamte) in Logistikberufen herangezogen. Die hier be-
trachteten Logistikberufe umfassen Berufe in der Lagerwirtschaft, in Post- und Zustell-
diensten sowie im Guter- bzw. Warenumschlag. Sie sind naher beschrieben in der
,Klassifikation der Berufe 2010“ der Bundesagentur fur Arbeit unter den Ziffern 51300
bis 51394. Hieraus ergibt sich eine Netto-Stichprobe fur 2012 von 712 Personen und
flr 2018 von 683 Personen3S.

Um Beschaftigte in Einfacharbeit zu identifizieren, wurde die Information herangezo-
gen, ob zur Ausubung der Tatigkeit eine eher kurze Einweisung reicht oder ob dazu
eine langere Einarbeitung erforderlich ist. Gaben die Befragten an, dass eher eine
kurze Einweisung reicht, wurden sie der Kategorie ,Basic Work" zugeordnet, Personen
mit langerer Einarbeitung gehoren zur Kategorie ,Non Basic Work®".

Zur Beschreibung der Arbeitssituation von Beschaftigten in Basic Work werden in die-
sem Beitrag Aspekte der Arbeitsaufgabe, im spezifischen Arbeitsintensitat und Tatig-
keitsspielraum, sowie Aspekte der sozialen und organisationalen Arbeitsbedingungen
beleuchtet. Hierunter fallen soziale Unterstlitzung sowie Arbeitsplatz- und Einkom-
mens(un)sicherheit. Dabei wird nicht nur auf die aktuelle Arbeitssituation von Personen
in Basis Work im Vergleich zu Beschaftigten in Non Basic Work eingegangen, sondern
ebenfalls untersucht, ob sich Unterschiede zwischen den beiden Erhebungszeitpunk-
ten zeigen. Bevor die Arbeitssituation von Einfacharbeitern in der Logistik naher be-
schrieben wird, soll zuerst aufgezeigt werden, wer im Bereich Basic Work in Logistik-
berufen beschaftigt ist.

35 Alle berichteten Ergebnisse basieren auf gewichteten Daten.
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7.1.3 Ergebnisse

7.1.3.1 Wer ist in Basic Work beschaftigt?

In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 waren 37 Prozent der abhangig Be-
schaftigten in Logistikberufen im Bereich Basic Work tatig (alle abhangig Beschaftig-
ten: 19 Prozent). Ferner zeigt sich fur die Logistikberufe ein Ruckgang an Basic Work
mit 8 Prozentpunkten zwischen 2018 und 2012.

Logistikberufe sind insgesamt eine Mannerdomane (Logistik: 69 Prozent; alle abhan-
gig Beschaftigten: 53 Prozent, 2018). Dies spiegelt sich 2018 sowohl im Bereich Basic
Work (63 Prozent, siehe Tab. 14) und als auch in Non Basic Work wider (73 Prozent).
Allerdings ist der Frauenanteil bei den Einfacharbeitern hoher als bei den Nicht-Ein-
facharbeitern. Des Weiteren zeigt sich fur 2012, dass Frauen die Basic Work in der
Logistik mit 54 Prozent dominierten. Zudem sind 2018 und 2012 mehr Einfacharbeiter
in Teilzeit tatig als Nicht-Einfacharbeiter. Im zeitlichen Vergleich lasst sich ein signifi-
kanter Ruckgang der Teilzeitbeschaftigten in Basic Work um 9 Prozentpunkte be-
obachten. Dies kann unter anderem auf den abnehmenden Anteil von Frauen in der
Logistik zurtckfuhren sein. Daruber hinaus sind in der Gruppe der Einfacharbeiter
mehr jungere (15-34 Jahre) Menschen sowie Personen ohne Berufsausbildung oder
Studienabschluss beschaftigt als unter den Nicht-Einfacharbeitern. Hinsichtlich der
Staatsangehorigkeit zeigen sich keine signifikanten Unterschiede.

Tab. 14 Soziodemographische Merkmale, Anteile abhangig Beschaftigte in Pro-

zent
Basic Work Non Basic Work
2012 2018 2012 2018
n=310 n=248 n=384 n=424
Geschlecht
Manner 46*** 63** 68 73
Frauen 54 37 32 27
Arbeitszeit
Teilzeit 42%** 33*** 14 17
Vollzeit 58 67 86 83
Alter in Jahren
15-34 32%* 32%* 23 26
35-54 51 45 66 50
55+ 17 23 11 24
Abschluss einer berufliche Ausbildung oder eine Studiums
Ja 72%** 70*** 87 84
Nein 28 30 13 16
Staatsangehorigkeit
Deutsch 87 90 85 86
Nicht Deutsch 13 10 15 14

Signifikante Unterschiede zwischen Basic Work und Non Basic Work ***p <.001, **p < .01, *p < .05
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7.1.3.2 Aspekte der Arbeitsaufgabe

Die Intensitat der Arbeit zahlt mit zu den wichtigsten psychischen Anforderungen im
Arbeitskontext (siehe Kapitel 4.1). Eine zu hohe Arbeitsintensitat ist oft das Ergebnis
eines Missverhaltnisses zwischen Arbeitsmenge, geforderter Qualitat und zur Verfu-
gung stehender Zeit (Rau & Gollner, 2018). Eine Mdoglichkeit, die Verbreitung hoher
Arbeitsintensitat zu erfassen, besteht beispielsweise in der Erhebung von Angaben zu
Termin-/Leistungsdruck, der Arbeitsmenge oder dem Arbeitstempo.

Tab. 15 zeigt, dass sich mehr als zwei Drittel der Einfacharbeiter und der Nicht-Ein-
facharbeiter den Anforderungen an fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten sowie an die
Arbeitsmenge bzw. Arbeitspensum Uberwiegend gewachsen fuhlen. Ferner wird deut-
lich, dass sich im Bereich Basic Work die Beschaftigten durch die Anforderungen an
Kenntnisse/Fertigkeiten haufiger eher unterfordert flhlen.

Tab. 15 Arbeitsintensitat, Anteile abhangig Beschaftigte in Prozent

Basic Work Non Basic Work
2012 2018 2012 2018
n=310 n=248 n=384 n=424
Anforderungen an fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten
in der Regel den 65 70 73 76
Anforderungen gewachsen
eher Uberfordert 5 5 6 4
eher unterfordert 30 26 21 20
Anforderungen an Arbeitsmenge bzw. Arbeitspensum
in der Regel den 73*** 68* 76 74
Anforderungen gewachsen
eher Uberfordert - - 20 23
eher unterfordert - - 4 3
Starker Termin- oder Leistungsdruck
Haufig 32+ 42*** 57 55
Manchmal/selten/nie 68 58 43 45
Sehr schnell arbeiten
Haufig 44 48 48 52
Manchmal/selten/nie 56 52 52 48

- Fallzahlen zu klein
Signifikante Unterschiede zwischen Basic Work und Non Basic Work ***p <.001, **p < .01, *p < .05

Vom haufigem starken Termin-/Leistungsdruck berichten Beschaftigte in Basic Work
signifikant seltener als Personen im Bereich Non Basic Work. Dartber hinaus zeigt
Tab. 15 auf, dass im Bereich Basic Work der Anteil an Beschaftigten mit haufigem
Termin-/Leistungsdruck signifikant zwischen 2012 (32 Prozent) und 2018 (42 Prozent)
gestiegen ist. Fur Nicht-Einfacharbeiter ist der Anteil relativ konstant geblieben mit
55 Prozent 2018 bzw. 57 Prozent 2012.

Sehr schnelles Arbeiten gehoért mit zu den verbreitetsten Arbeitsbedingungen in der
Logistik (Siefer & Meyer, 2019). Knapp die Halfte aller Beschaftigten, unabhangig da-
von ob sie innerhalb und aul3erhalb der Basic Work arbeiten, berichten von einem
hohen Arbeitstempo. Dies zeigt sich Uber beide Erhebungszeitpunkte.
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Als ein zentrales Element zur Gestaltung der Arbeitsaufgabe gilt der Tatigkeitsspiel-
raum in der Arbeit (Ulich, 2005). Der Tatigkeitsspielraum umfasst dabei verschiedene
Facetten, wie den Einfluss auf den Umfang der Arbeitsaufgaben, die Moglichkeit, Ein-
fluss auf den Verlauf der Arbeitstatigkeit zu nehmen bzw. Entscheidungen zu treffen
sowie zeitliche oder methodische Freiheitsgrade zu haben (siehe auch Kapitel 4.2).

Einfacharbeiter konnen signifikant seltener ihre eigene Arbeit planen und einteilen so-
wie Einfluss auf die Arbeitsmenge nehmen als Nicht-Einfacharbeiter (s. Abb. 38). Dies
gilt fir 2018 und 2012 gleichermalien. Ferner zeigt sich fir den Bereich Non Basic
Work in der Logistik ein signifikanter Rlickgang des Einflusses auf die Arbeitsmenge
zwischen 2012 und 2018 um 9 Prozentpunkte. Tendenziell 1asst sich ein Ruckgang
auch im Bereich Basic Work beobachten, der aber kleiner ausfallt.

2012 waren Einfacharbeiter mit 78 Prozent signifikant haufiger von standig wiederkeh-
renden Arbeitsvorgangen betroffen als Nicht-Einfacharbeiter (65 Prozent). 2018 be-
richten Einfacharbeiter und Nicht-Einfacharbeiter mit 67 Prozent bzw. 69 Prozent hin-
gegen in einem ahnlichen Umfang davon. Die Angleichung der beiden Gruppen uber
die Zeit ergibt sich durch einen signifikanten Rickgang standig wiederkehrender Ar-
beitsvorgange im Bereich Basic Work um 11 Prozentpunkte.

Von einer vorgeschriebenen Arbeitsdurchfuhrung sind Beschaftigte innerhalb und au-
Rerhalb von Basic Work in einem ahnlichen Umfang betroffen. Dies zeigt sich flr 2018
und 2012. Des Weiteren berichten 2018 Einfacharbeiter haufiger von der Vorgabe hin-
sichtlich Stlckzahl, Leistung oder Zeit als Nicht-Einfacharbeiter (47 Prozent vs.
37 Prozent). 2012 waren die beiden Gruppen noch in einem ahnlichen Umfang davon
betroffen. Die Daten verweisen darauf, dass nur im Bereich Basic Work die Vorgaben
zwischen 2012 und 2018 signifikant zugenommen haben (11 Prozentpunkte).

Basic Work Non Basic Work
%k %k
Eigene Arbeit selbst planen und einteilen s el o6
. . . ok _ 27
Einfluss auf die Arbeitsmenge ex

Standig wiederkehrende 78

65
Arbeitsvorgange 67 69

Arbeitsdurchfiihrung in allen 42 35
Einzelheiten vorgeschrieben 43 40
Stlickzahl, Leistung 36 32
oder Zeit vorgegeben * m
2012 22018 100 80 60 40 20 O 20 40 60 80 100

2012 m2018 Anteil abhangig Beschaftigte in Prozent

2012 Basic Work: n=310, 2012 Non Basic Work: n=384; 2018 Basic Work: n=248, 2018 Non Basic
Work: n=424; - Fallzahlen zu klein; signifikante Unterschiede zwischen Basic Work und Non Basic Work
***n < .001, **p < .01, *p < .05

Abb. 38 Tatigkeitsspielraum (haufig in Prozent)
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7.1.3.3 Aspekte der sozialen und organisationalen Arbeitsbedingungen

Unterstitzung durch Kollegen und Vorgesetzte gilt als Ressource. Verschiedene Stu-
dien verweisen auf den gunstigen Effekt von sozialer Unterstutzung auf das Wohlbe-
finden und die Gesundheit. Ebenfalls wird ihr ein puffernder Effekt in belastenden Si-
tuationen zu geschrieben (Drossler et al., 2016).

Tab. 16 zeigt auf, dass abhangig Beschaftigte in Logistikberufen unabhangig von ihrer
Tatigkeit innerhalb oder aufderhalb von Basic Work Uberwiegend haufig soziale Unter-
stutzung erhalten. So fuhlen sich rund 70 Prozent der Einfacharbeiter und Nicht-Ein-
facharbeiter am Arbeitsplatz als Teil einer Gemeinschaft sowohl 2018 und 2012. Um
die 80 Prozent der Beschaftigten in beiden Gruppen beschreiben die Zusammenarbeit
mit Kollegen haufig als gut. Auch Hilfe/Unterstitzung von Kollegen erhalten die Be-
schaftigten innerhalb und aul3erhalb von Basic Work Uberwiegend. Lediglich die hau-
fige Hilfe/Unterstlitzung vom direkten Vorgesetzten ist, wie auch in anderen Berufs-
gruppen, seltener verbreitet. Hiervon berichten nur ca. 50 Prozent der Befragten in
Basic und Non Basic Work. Des Weiteren verweisen die Daten flr die Gruppe der
Nicht-Einfacharbeiter auf einen signifikanten Ruckgang zwischen 2012 und 2018 hin-
sichtlich ,Gute Zusammenarbeit mit Kollegen®, ,Hilfe/Unterstlitzung von Kollegen“ so-
wie ,Hilfe/Unterstutzung vom direkten Vorgesetzten® (6-11 Prozentpunkte).

Tab. 16 Soziale Unterstutzung, Anteile abhangig Beschaftigte in Prozent

Basic Work Non Basic Work
2012 2018 2012 2018
n=310 n=248 n=384 n=424
Am Arbeitsplatz Teil einer Gemeinschaft
Haufig 72 69 75 75
Manchmal/selten/nie 28 31 25 25
Gute Zusammenarbeit mit Kollegen
Haufig 81 80 84 78
Manchmal/selten/nie 19 20 16 22
Hilfe/Unterstiitzung von Kollegen
Haufig 72 73 77 68
Manchmal/selten/nie 28 27 23 32
Hilfe/Unterstiitzung vom direkten Vorgesetzten
Haufig 51 45 58 47
Manchmal/selten/nie 49 55 42 53

Signifikante Unterschiede zwischen Basic Work und Non Basic Work ***p < .001, **p < .01, *p < .05

Arbeitsplatzunsicherheit sowie die zunehmende Verbreitung von atypischen Beschaf-
tigungsformen, wie befristete Beschaftigung und Leiharbeit, werden durch den Wandel
der Arbeit als besonders bedeutsam gewordene Faktoren fur die Arbeits- und Gesund-
heitssituation diskutiert (Rothe et al., 2016). Beide Aspekte werden mit negativen Ef-
fekten fur die Gesundheit in Zusammenhang gebracht (Koper & Gerstenberg, 2016;
Hunefeld, 2016). Ebenfalls zeigt sich in verschiedenen Studien das Einkommensunsi-
cherheit bzw. ein geringes Einkommen mit einer schlechteren gesundheitlichen Situa-
tion in Zusammenhang steht (Lampert & Kroll, 2010).
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Tab. 17 verdeutlicht fir 2018, dass Beschaftigte in Basic Work haufiger befristet be-
schaftigt und in Leiharbeit tatig sind, haufiger einer (sehr) hohe Gefahr wahrnehmen,
ihren Arbeitsplatz zu verlieren und haufiger weniger als 1.500 Euro pro Monat verdie-
nen als Nicht-Einfacharbeiter. Zudem verweisen die Analysen darauf, dass bei Ein-
facharbeitern die Gefahr eines Arbeitsplatzverlustes zwischen 2012 und 2018 signifi-
kant um 7 Prozentpunkte zugenommen hat. Im Gegensatz dazu zeigt sich flr abhan-
gig Beschaftigte in und aul3erhalb von Basic Work ein Ruckgang des Anteils an Per-
sonen, die weniger als 1.500 Euro pro Monat verdienen. Dies kdnnte zum einen auf
die Einfuhrung des Mindestlohns im Jahr 2015 zurtuckzufuhren sein. Zum anderen
konnte hier auch die rucklaufige Teilzeitquote insbesondere im Bereich von Basic
Work von Relevanz sein.

Tab. 17 Sicherheit, Anteile abhangig Beschaftigte in Prozent

Basic Work Non Basic Work

2012 2018 2012 2018

n=310 n=248 n=384 n=424
Befristung
Ja 18 22%** 14
Nein 82 78 86 91
Leiharbeit
Ja 14%** 10* 5 5
Nein 86 90 95 95
Gefahr Arbeitsplatzverlust
(sehr) hohe 7 14%** 6 5
Gefahr
Geringe/gar keine 93 86 94 95
Gefahr
Einkommen
Weniger als 1.500 49*** 36*** 25 -
Euro
1.500 Euro und 49 60 72 85
mehr
Keine Angabe 2 4 3 -

- Fallzahlen zu klein
Signifikante Unterschiede zwischen Basic Work und Non Basic Work *** p <.001, **p < .01, *p < .05

7.1.4 Fazit

Basic Work stellt eine stabile Grofde auf dem Arbeitsmarkt dar, die auch zukunftig Be-
stand haben wird. Hinsichtlich der Arbeitssituation von Einfacharbeitern am Beispiel
von Logistikberufen verweisen die Auswertungen in Teilen auf bereits bekannte Er-
gebnisse. So haben Einfacharbeiter einen geringeren Tatigkeitsspielraum als Nicht-
Einfacharbeiter. Eine Ausnahme bildet hier die vorgeschriebene Arbeitsdurchfihrung,
die Beschaftigte in und aufderhalb von Basic Work gleichermalen betrifft. Zudem ver-
weisen die Daten darauf, dass zwischen 2012 und 2018 ein Ruckgang an standig wie-
derkehrenden Arbeitsvorgangen in der Einfacharbeit zu beobachten ist, wobei die zwei
Gruppen sich 2018 nicht mehr voneinander unterscheiden. Gleichermalen ist die An-
zahl an Einfacharbeitern in der Logistik, die von Vorgaben hinsichtlich Stlickzahl, Leis-
tung oder Zeit berichten, im gleichen Zeitraum gestiegen. Dies konnte ein Hinweis auf
mdgliche Effekte der Digitalisierung auf die Arbeitssituation sein, zum Beispiel durch
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die Automatisierung von Routinetatigkeiten oder die zunehmende technische Vernet-
zung. Dies ist in weiterfUhrenden Studien tiefergehend zu prifen. Ebenso zeigt sich
erwartungsgemald, dass Basic Work haufiger mit einer hoheren Arbeitsplatz- und Ein-
kommensunsicherheit einhergeht.

Hinsichtlich der Arbeitsintensitat wird deutlich, dass Einfacharbeiter haufiger angeben,
von den Anforderungen an die fachlichen Kenntnisse und Fertigkeiten unterfordert zu
sein, als Nicht-Einfacharbeiter. DarUber hinaus mussen Beschaftigte in der Logistik,
unabhangig von Basic Work, haufig schnell arbeiten. Zudem ist nur fur die Einfachar-
beiter eine Zunahme von Termin- oder Leistungsdruck Uber die Zeit zu beobachten.
Somit zeigt sich in Logistikberufen nicht eindeutig, dass Basic Work eine niedrigere
Arbeitsintensitat aufweist als Non Basic Work. In zukinftigen Studien ist zu klaren, ob
dies auf die Digitalisierungsprozesse in dieser Branche zurtckzufuhren ist und ob sich
ahnliche Ergebnisse in anderen Berufsgruppen mit einem hohen Digitalisierungsgrad
finden lassen.
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7.2  Arbeitssituation und Gesundheit beruflich Pflegender
Marlen Melzer
7.21 Einfuhrung

7.2.1.1 Pflege als gesamtgesellschaftliche Aufgabe

Die Sicherstellung einer ausreichenden und qualitativ hochwertigen Pflege gehort zu
den essenziellen Gegenwartsaufgaben unserer Gesellschaft — denn immer mehr Men-
schen werden kunftig auf pflegerische Leistungen angewiesen sein. Diese verantwor-
tungsvolle und wichtige Aufgabe wird zu einem erheblichen Teil von Menschen aus-
geubt, fur die das Pflegen Kern ihrer beruflichen Tatigkeit ist. Dieser Berufsgruppe ge-
horten 2017 ca. 1,5 Millionen Menschen an. Bekannt ist, dass mit dieser Tatigkeit zahl-
reiche hohe kdrperliche und psychische Anforderungen verbunden sind — die nicht fol-
genlos bleiben: Regelmalige Untersuchungen der gesetzlichen Krankenkassen (Ge-
sundheitsberichterstattung) zeigen, dass das Arbeitsunfahigkeitsgeschehen in der be-
ruflichen Pflege im negativen Sinne von dem in anderen Berufszweigen/Branchen ab-
weicht.

Der vorliegende Beitrag gibt einen Uberblick tiber Arbeitsbedingungen und die gesund-
heitliche Situation dieser Berufsgruppe — mit dem Ziel, hieraus Gestaltungsbedarf und
-mdglichkeiten abzuleiten.

7.21.2 Hohe Anforderungen im Pflegeberuf

Pflegende sind sowohl einer hohen physischen (z. B. Patiententransport) als auch psy-
chischen Belastung (z. B. Eingehen auf Fragen, Angste und Note der Pflegebeddirfti-
gen) ausgesetzt. Zugleich wird von ihnen die sichere Anwendung medizinischen Fach-
wissens bei der Pflegearbeit erwartet. Das alles tun sie unter Rahmenbedingungen
wie Schicht- oder Wochenendarbeit (vgl. u. a. Wagner et al., 2019; Zhang et al., 2016).

Zu diesen direkt mit der Pflegetatigkeit assoziierten Anforderungen kommt seit vielen
Jahren erschwerend ein erheblicher Personalengpass hinzu: Gemal} der ,Fachkraf-
teengpassanalyse” der Bundesagentur fur Arbeit (u. a. 2019) besteht in allen Berei-
chen der beruflichen Pflege ein erheblicher Fachkraftemangel. Eine europaische Pa-
nel-Untersuchung unter Einbezug von zwolf Landern und mehr als 34.000 Pflegenden
aus der stationaren Kurzzeitpflege (RN4Cast, Aiken et al., 2013) zeigt, dass sich diese
Situation innerhalb der vergangenen Jahre sowohl objektiv (d. h. mit Blick auf die reale
Personalausstattung) als auch in der Wahrnehmung der Befragten deutlich zugespitzt
hat. Allein der Anteil beruflich Pflegender mit (einem kritischen Wert an) emotionaler
Erschopfung innerhalb des kurzen Zeitraumes von 2010 bis 2015 ist von 30 auf 37
Prozent gestiegen. Dies verwundert nicht, denn sachlogisch geht ein Missverhaltnis
von personeller Ausstattung und Arbeitsmenge mit hoher bzw. steigender Arbeitsin-
tensitat — einem innerhalb des Projektes ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt*
(Rothe et al., 2017) identifizierten Schlusselfaktor fur psychische Gesundheit — einher.
Gemal aktuellem Erkenntnisstand (Stab, Jahn & Schulz-Dadaczynski, 2016) sind da-
mit eine Reihe negativer gesundheitlicher Konsequenzen verbunden. Gleichzeitig ist
bekannt, dass potenzielle Ressourcen — etwa Wertschatzung oder eine angemessene
Vergutung — in der beruflichen Pflege haufig nicht in ausreichendem Mal3e gegeben
sind (u. a. Buxel, 2011).
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Dieses ungunstige Verhaltnis von Anforderungen und Ressourcen bleibt schon in der
Ausbildung nicht ohne Folgen: Ein erheblicher Teil jener, die eine Ausbildung in der
beruflichen Pflege beginnen, beendet diese innerhalb des ersten Ausbildungsjahres.
Auch nach Abschluss der Berufsausbildung bleibt nur ein Bruchteil bis zum regularen
Renteneintrittsalter im Pflegeberuf. Damit verstarkt sich das aufgrund der demografi-
schen Entwicklung ohnehin bestehende Missverhaltnis zwischen Pflegebedarf und -
angebot weiter.

Um zu wissen, wo Potenzial zur Verbesserung dieser Bedingungen liegt, bedarf es
zunachst eines differenzierte(re)n Blickes auf die Arbeitssituation beruflich Pflegender
und deren Gesundheit.

7.2.2 Methodik und Datengrundlage

Dem Beitrag liegen zwei reprasentative bundesweite Befragungen zugrunde: Die
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung (BIBB/BAUA-ETB) und die BAuA-Arbeitszeitbe-
fragung (BAUA-AZB). Beide basieren auf leitfadengestutzten Telefoninterviews (CATI-
Befragung) mit zufallig ausgewahlten Beschaftigten, die ein Mindestalter von 15 Jah-
ren haben und ihrer Arbeitstatigkeit fur mindestens zehn Stunden pro Woche nachge-
hen.

Im Rahmen der BIBB/BAUA-ETB werden im 6-Jahres-Abstand u. a. wahrgenommene
Merkmale der Arbeit und gesundheitliche Beschwerden erhoben. Die Erfassung der
Arbeitsmerkmale erfolgt anhand 4-stufiger Skalen (Stufung: nie — selten — manchmal
— haufig); gesundheitliche Beschwerden werden dann aufgenommen, wenn sie wah-
rend der vergangenen 12 Monate bei der Arbeit bzw. an Arbeitstagen haufig auftraten.
Differenzierte Informationen zur Methodik dieser Befragung bietet Kapitel 2 des Stress-
reports. Den hier dargestellten Auswertungen liegen Daten der Befragung von 2018
zugrunde.

Die BAuA-Arbeitszeitbefragung (BAuA-AZB) wird als reprasentative Panelstudie unter
Einbezug von ca. 20.000 Erwerbstatigen im 2-Jahres-Abstand im Auftrag der BAuA
durchgefuhrt. Ziel ist es, u. a. Aspekte von Arbeitszeit (z. B. Lange, und Verteilung der
Arbeitszeit, zeitliche Spielraume) hinsichtlich ihrer tatsachlichen Auspragung und dies-
bezuglichen Winschen von Beschaftigten zu untersuchen. In den Beitrag wurden aus-
schliel3lich Daten zu Arbeitszeitmerkmalen aus dem Jahr 2015 einbezogen. Weitere
Informationen zur Befragung finden sich bei Haring et al. (2016). Die statistischen Be-
rechnungen erfolgten anhand ungewichteter Daten.

Im Rahmen der Auswertung werden jeweils zwei Teilstichproben der genannten Be-
fragungen miteinander verglichen. Diese wurden anhand der 5-stelligen Codes der
Klassifikation der Berufe von 2010 (KldB 2010) gebildet. Einbezogen wurden aus-
schliel3lich abhangig Beschaftigte. Die Teilstichprobe ,Pflegeberufe (n =877 fur
BIBB/BAUA-ETB; n = 925 fur BAuA-AZB) umfasst zum einen Gesundheits- und Kran-
kenpflegefachkrafte, -helfer und -spezialisten (81301, 81302, 81313, 81313, 81323,
81353, 81382, 81383), zum anderen Altenpflegehelferinnen und -helfer, -fachkrafte
und -spezialisten (82101 — 82183). Flhrungs- und Aufsichtskrafte, die im Bereich der
Pflege tatig sind (81393, 81394, 82194), sind hierin nicht enthalten. Diese wurden der
Teilstichprobe ,andere Berufe“ zugeordnet (n=16.975 fir BIBB/BAUA-ETB;
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n=18.932 fur BAuUA-AZB). Insgesamt flieBen damit die Daten von 17.852
(BIBB/BAUA-ETB) bzw. 19.857 (BAuA-AZB) in die Auswertung ein.

7.2.3 Ergebnisse I: Merkmale von Arbeit in der beruflichen Pflege

Der Darstellung der Ergebnisse zu auswahlten Arbeitsmerkmalen orientiert sich an der
im Rahmen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie fur die Durchfihrung
der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung vorgeschlagenen Gliederung in
funf Merkmalsbereiche. Zu beachten ist, dass hierin auch korperliche Anforderungen
wie u. a. schwere korperliche Arbeit (vgl. Merkmalsbereich Arbeitsumgebung) abge-
bildet werden, mit denen neben korperlichen auch psychische gesundheitliche Konse-
quenzen verbunden sein kdnnen.

Die Ergebnisse zu Arbeitsanforderungen und Ressourcen sind zusammenfassend in
Tabelle 18 dargestellt. Aufgefuhrt sind jeweils die Haufigkeiten von Befragten, die be-
stimmte Auspragungen der betreffenden Arbeitsmerkmale angeben. Zum Uberwiegen-
den Teil — und soweit nicht anders gekennzeichnet — ist dies die Auspragung ,haufig“.
Gepruft wurde, inwieweit sich diese Haufigkeiten statistisch bedeutsam zwischen den
beiden Gruppen (Pflegeberufe vs. andere Berufe) unterscheiden (vgl. Spalte Signifi-
kanz). Um das Ausmal} eventueller Unterschiede abzubilden, wird zudem jeweils die
Differenz zwischen den in Pflegeberufen und anderen Berufsgruppen angegebenen
Haufigkeiten berichteter (Arbeits-)Merkmale angegeben. Die Anzahl der Antwortenden
lag in den Pflegeberufen zwischen 237 und 774; in den anderen Berufen waren es
2.013 bis 13.424.

In der Gesamtschau der Ergebnisse fallt zunachst auf, dass sich die hier betrachteten
Anforderungen in der beruflichen Pflege in fast allen (Arbeits-)Merkmalen statistisch
bedeutsam von denen der anderen untersuchten Berufsgruppen unterscheiden (vgl.
Tabelle 18). Die deutlichsten Unterschiede finden sich bei den unter ,Merkmale der
Arbeitsumgebung®“ abgetragenen korperlichen Anforderungen. Diese werden von den
pflegerischen Berufsgruppen durchweg als hoher berichtet als vom Durchschnitt der
anderen Berufsgruppen. Etwa 90 Prozent der befragten Pflegenden geben hier an,
haufig im Stehen zu arbeiten, wahrend dies nur auf etwas mehr als 40 Prozent der
Befragten anderer Berufsgruppen (44 Prozent) zutrifft. Ahnlich deutlich ist der Unter-
schied bezuglich des haufigen Hebens und Tragens schwerer Lasten. Dies ist gemaf
den Aussagen der Befragten in der beruflichen Pflege deutlich haufiger erforderlich
(64 Prozent) als in anderen Berufsgruppen (15 Prozent). Auch das Arbeiten in
Zwangshaltungen — z. B. gebuckt, hockend oder kniend — gehdrt nach wie vor in er-
heblichem Male zur Arbeit in der beruflichen Pflege (11 Prozent in nichtpflegerischen
Berufsgruppen vs. 37 Prozent in der Pflege).

Deutlich héhere Anforderungen werden von den pflegerischen Berufsgruppen auch fur
einen erheblichen Teil der arbeitsorganisatorischen Merkmale angegeben. Arbeit in
der beruflichen Pflege bedeutet fur den Grofteil der Beschaftigten Arbeit an Wochen-
enden (,mindestens einmal pro Monat“: 88 Prozent/ 34 Prozent in anderen Berufen).
Daneben berichten etwas mehr als die Halfte (54 Prozent) der befragten Pflegenden,
bei ihrer Arbeit haufig sehr schnell arbeiten zu missen, was innerhalb der Gruppe
,=andere Berufsgruppen® nur von 32 Prozent der Befragten ausgesagt wird. Knapp 60
Prozent der Pflegenden stimmen der Aussage zu, dass ihr Arbeitsdruck innerhalb der
letzten zwei Jahre zugenommen hat; in den anderen Berufsgruppen sind es nur etwa
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40 Prozent. Auch das Ausfallen von Arbeitspausen ist in der beruflichen Pflege deut-
lich verbreiteter: Wahrend hier fast die Halfte der Befragten (49 Prozent) berichten,
dass dies bei ihrer Arbeit haufig der Fall ist, sind es in den anderen Berufsgruppen nur
etwas mehr als ein Viertel der Befragten (26 Prozent).

In der Pflege ebenfalls deutlich haufiger verbreitet sind Anderungen von Arbeitszeiten:
Wahrend hier 36 Prozent aussagen, dass dies bei ihrer Arbeitstatigkeit haufig der Fall
ist, berichten es innerhalb der Gruppe der Ubrigen Berufsgruppen nur 13 Prozent.

Pflegerische und andere Berufsgruppen unterscheiden sich zudem im Hinblick auf
Merkmale des Arbeitsinhaltes bzw. der Arbeitsaufgabe: Unter anderem die Haufigkeit
gefuhlsmaRig belastender Situationen wird von den beruflich Pflegenden mit 38 Pro-
zent mehr als doppelt so haufig berichtet wie von den Befragten anderer Berufsgrup-
pen (12 Prozent).

In Bezug auf den Merkmalsbereich ,soziale Beziehungen® unterscheiden sich die pfle-
gerischen Berufsgruppen kaum von den anderen Berufsgruppen. Hier sind allerdings
Unterschiede in Abhangigkeit davon zu beobachten, zu welcher Personengruppe
diese Beziehungen bestehen: Wahrend haufige Hilfe und Unterstutzung durch Kolle-
gen in allen Berufsgruppen mit etwa 80 Prozent hoch ausgepragt ist, geben nur etwa
50 bzw. 60 Prozent der Befragten (49 Prozent in Pflegeberufen, 59 Prozent in anderen
Berufen) an, haufig Hilfe und Unterstitzung durch Vorgesetzte zu erhalten. Dieser Un-
terschied ist statistisch bedeutsam. Auch Lob und Anerkennung seitens des direkten
Vorgesetzten im Falle guter Arbeit ist mit 33 Prozent (Pflegeberufe) bzw. 32 Prozent
(andere Berufsgruppen) insgesamt eher selten.
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Tab. 18 Arbeitsanforderungen und -ressourcen in Pflege- und anderen Berufen
(BIBB/BAUA-ETB und BAuA-AZB)

Merkmals- Merkmale Pflege- Andere Haufig- Signi-
bereiche berufe Berufe keits- fikanz
(%) (%) diffe-
renz
1. Arbeits-  sich einférmig wiederholende ArbeitsgangeB® 58 > 41 17 v
inhalt/-
. L . /
aufgabe \Z/ZirgBaben zu Mindestmenge/-leistung oder 44 S 26 18
geflihlsmaRig belastende SituationenB8 38 > 12 4
2. Arbeits- Wochenendarbeit88 88 > 34 4
2;%2?:- sehr schnell arbeiten (miissen)&8 54 > 32 4
starker Termin- oder LeistungsdruckB8 68 > 50 v
i i BB v
Zunahme Arbeitsdruck in letzten 2 Jahren 60 S a1 19
. . . - . .- /
\_/elfschledenartlge AerBe|tsvorgange gleichzei 75 S 65 10
tig im Auge behalten
v
Stérungen und UnterbrechungenBB 64 > 49 15
UberstundenAz8 35 > 24 11 v
Anderung von ArbeitszeitenAZB 36 > 13 4
Ausfall von ArbeitspausenAZ8 49 > 26 4
i i AZB v
Einfluss auf Zeitpunkt von Pausen 46 S 29 17
3. soziale Hilfe/Unterstitzung von Kolleginnen/ _
; 81 = 79 2
Bezie- KollegenB®
hungen . .
Hilfe & Unterstiitzung durch VorgesetzteBB 49 < 59 10 v
Lob/Anerkennung von direkten 33 _ 32
BB -
Vorgesetzten
4. Arbeits-  Arbeiten im StehenBB 90 > 44
umge-
bung Heben & Tragen schwerer Lasten (d. h. > 64 S 15
20 kg bei Mannern, > 10 kg bei Frauen)B8
Arbeiten in Zwangshaltungen®® 37 > 11 v
5. Neue Ar- . . .
beitsfor- Kontgktlerung |mAZPBr|vatIeben wegen 26 S 12 14
men Arbeitsbelangen

BB: Datenquelle BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018; AZB: Datenquelle BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung 2015.

Falls nicht anders dargestellt, beziehen sich die Haufigkeitsangaben auf die Kategorie ,haufig“ der 4-
stufigen Skala der BIBB/BAUA-ETB. Statistisch bedeutsame Unterschiede (vgl. Spalte ,Signifikanz®)
sind mit v" gekennzeichnet; farbliche Markierung der Haufigkeitsdifferenzen: gelb: < 20 Prozentpunkte;
orange: >= 20 Prozentpunkte; Rundung auf ganze Zahlen.
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7.2.4 Ergebnisse ll: Gesundheit beruflich Pflegender

Die Ergebnisse zu gesundheitlichen Beschwerden der Befragten sind in Tab. 19 dar-
gestellt. Auch hier werden ,Pflegeberufe” und ,andere Berufe® hinsichtlich der Haufig-
keiten bestimmter Auspragungen dieser Beschwerden miteinander verglichen. Die An-
zahl der Antwortenden reichte in der pflegerischen Stichprobe von 273 bis 516. In der
Stichprobe beruhen die Ergebnisse auf den Antworten von 2.655 bis 12.034 Personen.

Der Vergleich der Gesundheitsindikatoren in beiden Teilstichproben zeigt, dass der
Anteil von Personen mit haufigen Beschwerden in der pflegerischen Stichprobe signi-
fikant und deutlich hoher ist als in der Stichprobe der anderen Berufe. Ein Blick auf die
berichteten Indikatoren physischer Gesundheit zeigt, dass der Anteil von Personen mit
mindestens drei haufig vorkommenden Muskel-Skelett-Beschwerden bei den berufli-
chen Pflegenden mit 55 Prozent fast doppelt so hoch ist wie beim Durchschnitt der
anderen Berufe (29 Prozent). Ahnlich verhalt es sich bei der erlebten kdrperlichen Er-
schopfung: Auch diese wird von fast doppelt so vielen Pflegenden haufig erlebt wie in
anderen Berufsgruppen (60 Prozent vs. 33 Prozent).

Haufigkeitsunterschiede in vergleichbarer Relation sind auch fir einige der untersuch-
ten Indikatoren psychischer Gesundheit festzustellen. So geben 39 Prozent an, bei
ihrer Arbeit haufig an die Grenze ihrer Leistungsfahigkeit gehen zu mussen. In der
Gruppe der anderen Berufe trifft dies nur fur 16 Prozent der Befragten zu. Der Anteil
von Personen mit mindestens drei psychosomatischen Beschwerden ist bei den be-
ruflich Pflegenden mit 62 Prozent erheblich hoher als bei den anderen Berufsgruppen
(40 Prozent). Kleinere, statistisch jedoch ebenfalls bedeutsame Unterschiede zuun-
gunsten der Pflegeberufe finden sich auch fur weitere Indikatoren der psychischen
Gesundheit (vgl. Tab. 19).
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Tab. 19 Gesundheitliche Beschwerden innerhalb der vergangenen 12 Monate —
Vergleich von Pflegeberufen mit anderen Berufen (BIBB/BAUA-ETB 2018)

Indikatoren von Gesundheit Andere Haufigkeits- Signi-

Berufe differenz fikanz
(%)

Inanspruchnahme eigener Leistungsvoraussetzungen

an Grenzen eigener Leistungsfahigkeit 36 - 16 P
gehen missen

Indikatoren physischer Gesundheit

korperliche Erschépfung 60 > 33
Anzahl Muskel-Skelett-Beschwerden (mind. 3) 55 > 29
Indikatoren psychischer Gesundheit

,(Ar:;%f?l:sp;sychosomatischer Beschwerden 62 > 40 v
nachtliche Schlafstérungen 47 > 30 17 v
emotionale Erschépfung 43 > 27 16 4
Niedergeschlagenheit 32 > 20 12 4
Nervositat, Reizbarkeit 37 > 28 9 v

Falls nicht anders dargestellt, beziehen sich die Haufigkeitsangaben auf die Kategorie ,haufig“ der 4-
stufigen Skala der BIBB/BAUA-ETB. Statistisch bedeutsame Unterschiede (vgl. Spalte ,Signifikanz®)
sind mit v gekennzeichnet; farbliche Markierung der Haufigkeitsdifferenzen: orange: < 20 Prozent-
punkte; rot: >= 20 Prozentpunkte; Rundung auf ganze Zahlen.

7.2.5 Zusammenfassung und Ansatzpunkte fir die Arbeitsgestaltung

Welches Bild zeichnen die Ergebnisse aktuell vom Pflegeberuf — und welche Ansatz-
punkte fur die Arbeitsgestaltung ergeben sich hieraus?

Zunachst ist festzuhalten, dass beruflich Pflegende — trotz prinzipiell vorhandener
Hilfsmittel — nach wie vor eine korperlich herausfordernde Tatigkeit ausiben. Dies
spiegelt sich in den Ergebnissen zu berichteten kdrperlichen Beschwerden wieder.

Sie werden bei ihrer Arbeitstatigkeit zudem mit einer Vielzahl psychischer Belastungs-
faktoren konfrontiert. Ein erheblicher Teil dieser ist mit einer hohen Arbeitsintensitat
assoziiert (z. B. Anforderung, sehr schnell arbeiten zu missen; haufiger Termin- oder
Leistungsdruck und Wegfall von Pausen; Arbeit unter Zeit- und Leistungsvorgaben).
Charakteristisch sind zudem ungunstige Arbeitszeitbedingungen: Pflege bedeutet fur
den uberwiegenden Teil der Befragten nicht nur Schicht- und Wochenendarbeit, son-
dern auch haufige Anderungen von Arbeitszeiten. Damit sind nachweislich negative
gesundheitliche Konsequenzen verbunden (u. a. Amlinger-Chatterjee & Wohrmann,
2017) verbunden. Nicht zuletzt bringt berufliche Pflege auch die Anforderung mit sich,
mit emotional belastenden Situationen umgehen zu mussen.

Auch die psychischen Anforderungen bleiben offenbar nicht folgenlos: Im Vergleich zu
anderen Berufsgruppen berichten mehr als doppelt so viele beruflich Pflegende bei
ihrer Arbeit haufig an die Grenzen ihrer Leistungsfahigkeit zu geraten (Uberforderungs-
erleben). Dartber hinaus sind zahlreiche Indikatoren psychischer Gesundheit — etwa
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erlebte emotionale Erschopfung und psychosomatische Beschwerden — bei ihnen
deutlich héher ausgepragt als im Durchschnitt der anderen Berufsgruppen.

Ist dies nur eine ,Momentaufnahme®?

Vergleiche mit Daten friherer Erhebungszeitpunkte der hier ausgewerteten
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung (2006, 2012) zeigen, dass dies nicht neu ist:
Ahnliche Ergebnisse ergaben auch schon die damaligen Auswertungen. Bezliglich ei-
niger Arbeitsmerkmale (z. B. Arbeiten unter Leistungs- und Zeitvorgaben) und Ge-
sundheitsindikatoren (z. B. Uberforderungserleben, Anzahl psychosomatischer und
Muskel-Skelett-Beschwerden) ist dariber hinaus eine negative Tendenz zu beobach-
ten.

Dieser Befund steht in Einklang mit Ergebnissen anderer Erhebungen, die beispiels-
weise zeigen, dass auch das Arbeitsunfahigkeitsgeschehen in der beruflichen Pflege
deutlich unglnstiger ausgepragt ist als in anderen Berufen (u. a. Drupp & Meyer,
2020).

Welche Ansatzpunkte fur eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der berufli-
chen Pflege ergeben sich aus den dargestellten Ergebnissen?

Aus der Perspektive des Arbeitsschutzes sollten Malkinahmen, die der Verbesserung
der Sicherheit und Gesundheit im Arbeitskontext dienen, zunachst auf die Optimierung
der Arbeitsbedingungen fokussieren. Vor diesem Hintergrund legen die dargestellten
Ergebnisse nahe, dass die berufliche Pflege in erster Linie MalRnahmen bendtigt, die
der zunehmenden Arbeitsintensivierung in diesem Arbeitsfeld bedingungsseitig entge-
genwirken.

Damit ruckt die Frage nach Ursachen der Arbeitsintensivierung in den Fokus. Eine
wesentliche dieser Ursachen ist der aktuell vielbesprochene und im Zentrum politi-
scher Aktivitaten stehende Mangel an Pflegepersonal. Zum Umgang mit dieser zent-
ralen Problematik wurden wahrend der vergangenen Monate im Rahmen der ,Konzer-
tierten Aktion Pflege” der Bundesregierung zahlreiche MaRnahmen(-vorschlage) ent-
wickelt, die nun umgesetzt werden sollen. Sofern es damit gelingt, wieder mehr Men-
schen fur den Pflegeberuf zu gewinnen und hierin zu halten, kdnnten sich wesentliche,
derzeit ungunstig ausgepragte korperliche und psychische Arbeitsmerkmale verbes-
sern. Hierzu ein Beispiel: Hebe- und Tragehilfen, die beruflich Pflegende kérperlich
entlasten konnten, werden Praxisberichten zufolge haufig deshalb nicht genutzt, weil
ihr Einsatz mit einem zeitlichen Mehraufwand verbunden ist. Die Folge sind kdrperliche
Fehlbeanspruchungsfolgen und manifestierte Beschwerden, wie exemplarisch anhand
der Daten gezeigt. Wirde dieser Mehraufwand in die Planung von vornherein einkal-
kuliert, ware ein Anstieg der Nutzungshaufigkeit dieser Hilfsmittel — und damit auch
eine verbesserte physische Gesundheit beruflich Pflegender zu erwarten. Gleiches gilt
fur psychische Arbeitsanforderungen und Indikatoren psychischer Gesundheit.

Neben der Erhéhung der Anzahl beruflich Pflegender ist die (Um-)Gestaltung der Ar-
beitsorganisation eine Moglichkeit, Arbeitsanforderungen in der beruflichen Pflege zu
optimieren. Hierfur eignen sich insbesondere partizipative Verfahren bzw. Handlungs-
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hilfen wie der fur die stationare Kurzzeitpflege konzipierte Leitfaden ,Gute Stationsor-
ganisation“ (BAuA, 2016), die Pflegeteams dazu befahigen kdnnen, zentrale Aspekte
ihrer Arbeitsorganisation zu verbessern.

Ein weiterer Ansatzpunkt ist der Ausbau von (potenziellen) Ressourcen. Wie die Er-
gebnisse zeigen, besteht diesbezuglich im Pflegeberuf an einigen Stellen Verbesse-
rungsspielraum. Dies betrifft u. a. den Bereich Fihrung. Da Fuhrungsverhalten prinzi-
piell gestaltbar ist und nachweislich mit Gesundheitsindikatoren in Beziehung steht
(vgl. Montano, Reeske-Behrens & Franke, 2016), konnen MaRnahmen zur Qualifizie-
rung von Fuhrungskraften hier wirksam Abhilfe schaffen — und damit zu einer Verbes-
serung der Arbeitssituation von beruflich Pflegenden beitragen.

Potenzial zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen beruflich Pflegender liegt prinzi-
piell auch in digitalen Technologien. Aktuell werden — Uberwiegend im Rahmen von
Projekten — zahlreiche dieser Technologien erprobt. Inwieweit die an diese Technolo-
gien gestellten Erwartungen tatsachlich erfullt werden, wird sich innerhalb der nachs-
ten Jahre zeigen. Ein Blick in die Praxis lasst vermuten, dass sich positive Konsequen-
zen fur das Pflegepersonal insbesondere dann ergeben, wenn der Technologieeinsatz
ausgehend von der pflegerischen Tatigkeit geplant wird. Aus wissenschaftlicher Sicht
sind bei der Integration digitaler Technologien in die Arbeitsablaufe der beruflichen
Pflege zudem zwingend die Kriterien menschengerechter Arbeitsgestaltung zu bertck-
sichtigen. Wie dies gelingen kann, wird derzeit im BAuA-Schwerpunktprogramm ,Si-
cherheit und Gesundheit in der digitalen Arbeitswelt* (2019 — 2022) untersucht.

7.2.6 Literatur

Aiken L.H., Sloane D.M., Bruyneel L., van den Heede K. & Sermeus W. (2013).
Nurses’ reports of working conditions and hospital quality of care in 12 countries in
Europe. International Journal of Nursing Studies; 50: 143-153. doi:
10.1016/j.ijnurstu.2012.11.009

Amlinger-Chatterjee, M. & Wohrmann, A.M. (2017). Flexible Arbeitszeiten. Zeit-
schrift fur Arbeitswissenschaft, 71 (1), 39-51. doi: 10.1007/s41449-017-0047-x

Bundesagentur fiir Arbeit (2019). Blickpunkt Arbeitsmarkt — Fachkrafteengpassana-
lyse. Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung, Berichte. Nurnberg.

Buxel, H. (2011). Wie Pflegende am Arbeitsplatz zufriedener werden. Die Schwester,
der Pfleger, 50 (5): 426-430.

Drupp M. & Meyer M. (2020). Belastungen und Arbeitsbedingungen bei Pflegeberufen
— Arbeitsunfahigkeitsdaten und ihre Nutzung im Rahmen eines Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements. In: Jacobs K., Kuhlmey A., Grel3 S., Klauber J., Schwinger A. (eds)
Pflege-Report 2019. Springer, Berlin, Heidelberg.

BAuUA (2016). Gute Stationsorganisation. Ein Leitfaden fur Pflegeeinrichtungen. Dort-
mund: BAUA.



145

Haring, A., Schiitz, H., Gilberg, R., Kleudgen, M., Wohrmann, A. M. & Brenscheidt,
F. (2016). Methodenbericht und Fragebogen zur BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015.
Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Montano, D., Reeske-Behrens, A. & Franke, F. (2016). Psychische Gesundheit in
der Arbeitswelt. Fihrung. Dortmund: Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin.

Rothe, I, Adolph, L., Beermann, B., Schitte, M., Windel, A., Grewer, A., Lenhardt,
U., Michel, J., Thomson, B. & Formazin, M. (2017). Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt — Wissenschaftliche Standortbestimmung. Dortmund: Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Stab, N., Jahn, S. & Schulz-Dadaczynski, A. (2016). Psychische Gesundheit in der
Arbeitswelt. Arbeitsintensitat. Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin.

Wagner, A., Rieger, M.A., Manser, T., Sturm, H., Hardt, J., Martus, P., Lessing, C.
& Hammer, A. (2019). Healthcare professionals’ perspectives on working conditions,
leadership, and safety climate: a cross-sectional study. BMC Health Serv Res 19, 53
(2019) doi:10.1186/s12913-018-3862-7

Zhang, Y., Punnett, L., Mawn, B. & Gore, R. (2016). Working Conditions and Mental
Health of Nursing Staff in Nursing Homes. Issues in mental health nursing, 37(7), 485—
492. doi:10.3109/01612840.2016.1162884



146

7.3 Die Arbeitssituation von langerfristig erkrankten
Beschaftigten

Wiebke Wrage, Alexandra Sikora, Ralf Stegmann und Uta Wegewitz
7.3.1 Einfuhrung

Zwischen funf und acht Prozent aller abhangig Beschaftigten sind innerhalb eines Jah-
res langzeiterkrankt. Der Anteil variiert je nach Erhebungsmethode und Definition von
Langzeiterkrankung (Robert Koch Institut, 2014, Marschall et al., 2018, Grobe et al.,
2018, Peter et al., 2015). Obwohl nur bei einem Teil der Erkrankungen davon auszu-
gehen ist, dass die Arbeitsbedingungen ganz oder teilweise ursachlich waren, mussen
mit den Folgen der Erkrankungen nicht nur die Betroffenen selbst, sondern auch ihre
Arbeitgeber und Kollegen umgehen: Langzeiterkrankungen konnen nicht nur fur die
Betroffenen negative finanzielle und psychosoziale Folgen haben, sondern stellen
durch den Ausfall der Arbeitskraft auch Betriebe und Gesellschaft vor grol3e finanzielle
und organisatorische Herausforderungen.

Langere Krankheitsphasen und die damit verbundenen Arbeitsunfahigkeitszeiten sind
ein starker Pradiktor fur zukunftige Fehltage (Boot et al., 2017). Vor allem altere Men-
schen mit chronischen Erkrankungen haben ein hdheres Risiko, arbeitslos oder fruh-
berentet zu werden (Lejten et al., 2015; Fleischmann et al., 2018; Macken, 2019). Um
Langzeiterkrankten weiterhin die Teilhabe am Arbeitsleben zu erméglichen, sind ne-
ben therapeutischen MaRnahmen auch Anpassungen am Arbeitsplatz, eine koordi-
nierte Ruckkehr nach der Erkrankung (Cancelliere et al., 2016) und die Unterstltzung
durch Kollegen und Vorgesetzte (de Vries et al., 2018) wichtig und sinnvoll. Fur die
Planung und Koordination von arbeitsbezogenen Malinahmen bietet das Betriebliche
Eingliederungsmanagement (BEM) den geeigneten Rahmen. Sind Beschaftige inner-
halb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen oder wiederholt arbeits-
unfahig, muss der Arbeitgeber ein Betriebliches Eingliederungsmanagement anbieten
(§ 167 SGB IX). Ziel ist es, die Arbeitsunfahigkeit moglichst zu Uberwinden und Mal3-
nahmen zu ergreifen, damit einer erneuten Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt und der Ar-
beitsplatz erhalten werden kann. Als tertiarpraventive Mallinahme geht es beim BEM
vor allem darum, die Folgen eines bereits eingetretenen gesundheitlichen Problems
zu begrenzen und Ruckfalle zu vermeiden. Zusatzlich ist es sinnvoll, dies mit Angebo-
ten zur Verhinderung der Entstehung von Krankheiten (Primarpravention) und der
Fraherkennung (Sekundarpravention) zu kombinieren und diese beispielsweise im
Rahmen eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements miteinander zu verknupfen
(Rothe et al., 2017).

An die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten angepasste Arbeitsbedingungen sind
wichtige Faktoren fur den Erhalt bzw. die Wiederherstellung von Gesundheit und Ar-
beitsfahigkeit. Daher soll im vorliegenden Beitrag dargestellt werden, unter welchen
Bedingungen abhangig Beschaftigte mit langerfristigen Erkrankungen hinsichtlich ihrer
Belastung, Ressourcen und Beanspruchungsfolgen im Vergleich zu Beschaftigten
ohne bzw. kurzeren Arbeitsunfahigkeitszeiten arbeiten. Dabei bleibt grundsatzlich zu
bedenken, dass langerfristig Erkrankte moglicherweise ihre Arbeitsbedingungen ne-
gativer wahrnehmen als andere Beschaftigte. Zusatzlich werden Ma3nahmen des Be-
trieblichen Gesundheitsmanagements fur beide Gruppen beschrieben.
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7.3.2 Methoden und Stichprobe

7.3.2.1 Definition langerfristiger Erkrankung

Fir die vorliegende Auswertung der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 wurde
eine langerfristige Erkrankung/Langzeiterkrankung definiert als Arbeitsunfahigkeit
(AU) von 31 oder mehr Tagen in den vergangenen zwolf Monaten.

Betrachtet werden somit abhangig Beschaftigte zwischen 15 und 65 Jahren, die ange-
geben haben, innerhalb der vergangenen zwdlf Monate insgesamt langer als 30 Ar-
beitstage (sechs Wochen) krankgemeldet3® gewesen zu sein. Sie werden im Folgen-
den auch als langerfristig Erkrankte oder Langzeiterkrankte bezeichnet. Von den
17.324 abhangig Beschaftigten bis 65 Jahre trifft dies auf 8 Prozent (n = 1.382) zu.

Die Angabe der AU-Tage beruht auf einer eigenen Schatzung der Befragten. Der An-
teil Langzeiterkrankter entspricht allerdings weitestgehend dem Anteil aus anderen
Veroffentlichungen (Robert Koch Institut, 2014, Marschall et al., 2018, Grobe et al.,
2018, Peter et al., 2015).

7.3.2.2 Geschlecht und Alter

Unter den Frauen ist der Anteil langerfristig Erkrankter geringfiigig®” hoher als unter
den Mannern (9 Prozent vs. 7 Prozent; n= 689 vs. 693).

Die regelmalig aus Krankenkassendaten bekannte langere Erkrankungsdauer mit zu-
nehmendem Alter (Marschall et al., 2018, Grobe et al., 2018) zeigt sich auch in den
vorliegenden Daten. Langzeiterkrankte sind im Durchschnitt finf Jahre alter (48 Jahre)
als andere Beschéftigte (43 Jahre) 3.

7.3.2.3 Wirtschaftszweig und Betriebsgro3e

Den hochsten Anteil von Langzeiterkrankten hat das Handwerk mit 9 Prozent
(n =166), gefolgt vom Offentlichen Dienst (n=389), dem Dienstleistungssektor
(n =414) und der Industrie (n = 289) mit je rund 8 Prozent, gefolgt von ‘anderen Be-
reichen’ mit 6 Prozent (n = 95)%,

Ein aus anderen Studien bekannter linearer Zusammenhang zwischen der Be-
triebsgréfle und dem Krankenstand (Barmby & Stephan, 2000) lasst sich aus dieser
Analyse nicht ableiten. Bei einer differenzierten Betrachtung der BetriebsgrofRen fallt
aber auf, dass Kleinstbetriebe den geringsten“® Anteil an langerfristig Erkrankten ha-
ben (s. Abb. 39).

38 Nicht gefragt wurde, ob die Personen auch zum Zeitpunkt der Befragung krankgemeldet waren.
37 Signifikant: Chi2 = 8.113, p < .01, df (1)

38 Signifikant: T = 16.247, p < .001 df (1663.806)

39 Signifikant: Chi2 = 12.477, p < .05, df (4)

40 Signifikant: Chi2 = 18.45, p < .001, df (3)
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mehr als 249 Beschaftigte 8:; n=467

50-249 Beschaftigte 9; n=389
10-49 Beschéftigte 8; n=369
bis 9 Beschaftigte 6; n=115
0% 2% 4% 6% 8%  10%

Anteil langerfristig Erkrankte (31 und mehr AU-Tage)

Abb. 39 Anteil langerfristig Erkrankter nach BetriebsgrofRe (in Prozent)

7.3.3 Anforderungen

7.3.3.1 Arbeitsinhalt und -organisation

Der Anteil Langzeiterkrankter, die sich ‘haufig’ mit psychischen Arbeitsanforderungen
(siehe Abb. 40) konfrontiert sehen, ist tber fast alle Anforderungen héher*! als bei
Personen mit einer geringeren Zahl von Krankheitstagen. Ausnahmen sind ,Konfron-
tation mit neuen Aufgaben’ und ,Verschiedene Arbeiten gleichzeitig betreuen’. Diese

kommen bei Langzeiterkrankten seltener vor.

Besonders grol} ist der Unterschied zwischen den Gruppen bei ,arbeiten an der
Grenze der Leistungsfahigkeit’, ,standig wiederkehrende Arbeitsvorgange’, ,Arbeits-
durchfuhrung in allen Einzelheiten vorgeschrieben’ und ,schwer nach der Arbeit abzu-

schalten’ (s. Abb. 40).

41.Chi2 >14, p < .001, df (1) bei allen Anforderungen auRer ‘Nicht Erlerntes / Beherrschtes wird verlangt
(Chi2 =10.044, p< .01) und ‘“Verschiedene Arbeiten gleichzeitig betreuen’ (nicht signifikant:

Chi2 = .474, p > .05).
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Abb. 40 Haufig vorkommende Anforderungen/Belastung bei langerfristig Erkrank-
ten im Vergleich zu kurzer Erkrankten (Prozent)

Gleichzeitig geben die langerfristig Erkrankten jeweils in hdherem Male*? als andere
betroffene Beschaftigte*? an, durch die haufig vorkommenden Anforderungen belastet
zu sein. Am haufigsten werden von Langzeiterkrankten das ,arbeiten an der Grenze
der Leistungsfahigkeit’ (,Belastet Sie das’: ja’; Langzeiterkrankte 91 Prozent, n = 380
vs. andere Beschaftigte 77 Prozent, n = 1815) sowie ,starker Termin- oder Leistungs-
druck’ subjektiv als belastend empfunden (‘Belastet Sie das’: ‘ja’; Langzeiterkrankte
80 Prozent, n = 598 vs. andere Beschaftigte 66 Prozent, n = 4.935).

42 Signifikant: Chi2 >15, p < .001, df (1) Uber alle Anforderungen / Belastung
43 Die Frage nach dem subjektiven Belastetsein wurde nur nach der Angabe ‘haufig’ betroffen zu sein

gestellt.
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7.3.3.2 Physische und physikalische Belastungsfaktoren und Umagebungsbedingun-
gen

Der Anteil langerfristig Erkrankter, die sich ‘haufig’ mit physischen Anforderungen
(z. B. Stehen, Heben und Tragen, Zwangshaltungen) und Anforderungen aus den Um-
gebungsbedingungen (z. B. ‘Kalte, Hitze, Nasse, Feuchtigkeit, Zugluft’, ‘Ol, Fett,
Schmutz, Dreck’) konfrontiert sehen, ist tiber alle Kategorien** hoher als der Anteil bei
anderen Beschaftigten (Ausnahme: ‘Arbeit im Sitzen’). Gleichzeitig geben die Lang-
zeiterkrankten jeweils haufiger®® als andere betroffene*® Beschaftigte an, durch diese
Bedingungen subjektiv belastet zu sein.

7.3.3.3 Arbeitszeitorganisation

Langzeiterkrankte geben im Mittel eine geringfugig hohere vereinbarte und tatsachli-
che Wochenarbeitszeit als andere Beschaftigte an.

Von den Langzeiterkrankten arbeitet etwa ein Viertel (26 Prozent) in Schichtarbeit,
wahrend von den Personen, die 30 Tage oder weniger erkrankt waren, lediglich
15 Prozent in Schichtdiensten arbeiten*’. Die langerfristig Erkrankten empfinden die
Schichtarbeit zu einem grof3eren Anteil als subjektiv belastend (61 Prozent vs. 51 Pro-
zent; n = 216 vs. 1229)%8,

Langzeiterkrankte geben aulRerdem haufiger*® an, dass es nicht gelingt, bei der Ar-
beitszeitplanung auf familiare und private Interessen Rucksicht zu nehmen
(s. Abb. 41).

44 Signifikant: Chi2 >24, p < .001, df (1) Uber alle Anforderungen und Belastung

45 Signifikant: Chi2 >12, p <.001, df (1) auRer subjektives Belastetsein durch Arbeiten bei grellem Licht
oder schlechter Beleuchtung'.

46 Die Frage nach dem subjektiven Belastetsein wurde nur nach der Angabe ‘haufig’ betroffen zu sein
gestellt.

47 Signifikant: Chi2 = 101.893, p < .001, df (1)

48 Signifikant: Chi2 = 12.549, p < .001, df (1)

49 Signifikant: Chi2 = 126.627, p < .001, df (3)
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manchmal [ 22 = 31 und mehr AU-Tage
30 oder weniger AU-Tage
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haufig 62

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Gelingen bei der Arbeitszeitplanung, auf familiare und private Interessen
Rucksicht zu nehmen in Prozent, Anteil abhdngig Beschaftigte

Abb. 41 Haufigkeit des Gelingens bei der Arbeitszeitplanung auf familiare und pri-
vate Interessen Rucksicht zu nehmen bei langerfristig Erkrankten im Ver-
gleich zu kurzer Erkrankten (Prozent)

7.3.3.4 Beschaftigungssituation — Sicherheit des Arbeitsplatzes

Der Anteil Langzeiterkrankter, der sich in einem befristeten Arbeitsverhaltnis befinden,
ist kleiner®® als der Anteil bei anderen Beschaftigten (9 Prozent vs. 13 Prozent; n = 112
vs. 1934). Allerdings beflirchten 11 Prozent (n = 138) der langerfristig Erkrankten eine
Entlassung, wahrend dies nur bei 7 Prozent (n = 985) der anderen Beschaftigten der
Fall ist>'.

7.3.4 Ressourcen

7.3.4.1 Handlungsspielraum

Langzeiterkrankte geben einen geringeren Handlungsspielraum als andere Beschaf-
tigte an. Sie berichten, sie hatten seltener die Moglichkeit, die eigene Arbeit selbst zu
planen und einzuteilen®? (‘nie’: 9 Prozent vs. 18 Prozent) und Einfluss auf die Arbeits-
menge zu haben®3 (‘nie’: 25 Prozent vs. 34 Prozent).

Von den Personen, die einen solchen fehlenden Handlungsspielraum berichten (Aus-
pragung ‘nie’ in den o. g. Kategorien), fuhlen sich die langerfristig Erkrankten aul3er-
dem dadurch eher subjektiv belastet.

50 Signifikant: Chi2 = 20.42, p < .001, df (1
51 Signifikant: Chi2 = 29.257, p < .001, df (
52 Signifikant: Chi2 = 72.477, p < .001, df (

(

)
1
1
%3 Signifikant: Chi2 = 28.252, p <.001, df (1

)
)
)
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7.3.4.2 Soziale Unterstiitzung

Langzeiterkrankte geben geringere soziale Unterstlitzung als andere Beschaftigte an.
Sie berichten, seltener soziale Unterstiitzung durch Kollegen zu erhalten® und selte-
ner eine gute Zusammenarbeit mit Kollegen zu haben®. Auch das Gefiihl, Teil einer
Gemeinschaft zu sein, ist seltener®® vorhanden. Mehr als die Halfte der Beschaftigten
in beiden Gruppen berichtet jedoch auch, regelmafig (manchmal und haufig) vom di-
rekten Vorgesetzten gelobt zu werden (s. Abb. 42). Der Anteil der Langzeiterkrankten,
die angeben, nie Lob und Anerkennung vom direkten Vorgesetzten zu erhalten, liegt
allerdings fast bei einem Funftel und ist im Vergleich zu anderen Beschaftigten mehr
als doppelt so hoch (9 Prozent vs. 19 Prozent; n = 1.474 vs. 257)%. Auch die Aussage,
nie Hilfe und Unterstlitzung vom direkten Vorgesetzten zu bekommen, wird von lan-
gerfristig Erkrankten doppelt so haufig getroffen (5 Prozent vs. 11 Prozent; n = 858 vs.
153)%8. Von den Personen, die mangelnde Anerkennung und Unterstltzung durch Vor-
gesetzte berichten, fUhlen sich die Langzeiterkrankten au3erdem starker belastet.

31 und mehr AU-Tage 19 24
®nie
30 oder weniger AU-Tage B 12 22 TN = o
f T T T T ) manchmal
0% 20% 40% 60% 80% 100% haufig
Hilfe/ Unterstlitzung vom direkten Vorgesetzten,
Anteil abhangig Beschaftigte
31 und mehr AU-Tage 27 30
® nie
30 oder weniger AU-Tage 23 34 selten
f T T T T . manchmal
0% 20% 40% 60% 80% 100% = haufig

Lob und Anerkennung vom direkten Vorgesetzten,
Anteil abhangig Beschaftigte

Abb. 42 Haufigkeit der sozialen Unterstltzung von Vorgesetzten bei langerfristig
Erkrankten im Vergleich zu kurzer Erkrankten (Prozent)

54 Signifikant: Chi2 = 61.563, p < .001, df (3)
5 Signifikant: Chi2 = 84.423, p < .001, df (3)
5 Signifikant: Chi2 = 88.740, p < .001, df (3)
57 Signifikant: Chi2 = 161.492, p < .001, df (3)
58 Signifikant: Chi2 = 155.032, p < .001, df (3)



153

7.3.5 Beanspruchungsfolgen

7.3.5.1 Unmittelbare Beanspruchungsfolgen — Stressentwicklung und Uberforderung

Mehr als die Halfte (54 Prozent) der langerfristig Erkrankten hat den Eindruck, dass
der Stress in den letzten zwei Jahren zugenommen hat, wahrend dies von den Be-
schaftigten, die klrzer erkrankt waren, nur 37 Prozent berichten®°.

Zudem flhlen sich mehr als ein Drittel (35 Prozent) durch die Arbeitsmenge Uberfor-
dert, wahrend es bei den kirzer erkrankten Beschéaftigten nur 22 Prozent sind.®°

7.3.5.2 Langfristige Beanspruchungsfolgen — Gesundheitszustand

Langzeiterkrankte beschreiben ihren allgemeinen Gesundheitszustand im Vergleich
deutlich schlechter®': wahrend etwa 50 Prozent von ihnen angeben, dass ihr allgemei-
ner Gesundheitszustand weniger gut oder schlecht sei, sind dies bei den ubrigen Be-
fragten nur 12 Prozent (s. Abb. 43).

chioon; N 16

1

weniger gut 10_ 34

-
gut 52

K
sehr gut 26

ausgezeichnet W2 10

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Anteil abhangig Beschaftigte
®m 31 und mehr AU-Tage 30 oder weniger AU-Tage

Abb. 43 Selbstberichteter Gesundheitszustand von langerfristig Erkrankten im Ver-
gleich zu kurzer Erkrankten (in Prozent)

59 Signifikant: Chi2 = 146.513, p < .001, df (2)
60 Signifikant: Chi2 = 106.523, p < .001, df (2)
61 Signifikant: Chi2 = 1839.747, p < .001, df (4)
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7.3.5.3 Landgfristige Beanspruchungsfolgen — Erschopfung

Etwa 60 Prozent der langerfristig Erkrankten geben an, dass sie sich wahrend der letz-
ten zwolf Monate haufig korperlich erschopft fihlten; im Vergleich zu 35 Prozent der
Ubrigen Befragten.®? Von den Langzeiterkrankten sagen 43 Prozent, sie seien in den
letzten zwOIf Monaten haufig emotional erschopft gewesen, wahrend dies nur 25 Pro-
zent der weniger als 31 Tage Erkrankten berichten®. Auch der Anteil der Personen,
der sich wegen dieser Beschwerden in Behandlung befindet, ist unter den Langzeiter-
krankten deutlich hoher (s. Abb. 44)84,

kérperliche Erschdpfung — 60

35

davon Behandlung wegen koérperlicher [N 43
Erschopfung 15

emotionale Erschépfung _25 43

davon Behandlung wegen emotionaler [ 53
Erschopfung 20

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ja-Antworten, Anteil abhangig Beschaftigte

m 31 und mehr AU-Tage 30 oder weniger AU-Tage

Abb. 44 Korperliche und emotionale Erschopfung von langerfristig Erkrankten im
Vergleich zu kurzer Erkrankten (Prozent)

7.3.6 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Die Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) und das Betriebliche Eingliederungsma-
nagement (BEM) sind neben dem Arbeitsschutz zwei Saulen des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements (BGM). Wahrend Malinahmen der Betrieblichen Gesund-
heitsforderung zwar teilweise staatlich geforderte, aber freiwillige Angebote des Arbeit-
gebers sind, ist das Angebot eines Betrieblichen Eingliederungsmanagements eine
gesetzliche Verpflichtung des Arbeitgebers (siehe § 167 SGB 1X).

7.3.6.1 Betriebliche Gesundheitsforderung (BGF)

46 Prozent aller befragten abhangig Beschaftigten geben an, dass in ihrem Betrieb in
den letzten zwei Jahren MaRnahmen der BGF durchgefihrt wurden, 49 Prozent sa-
gen, es seien keine durchgefuhrt worden und 5 Prozent geben an, es nicht zu wissen.
Dabei berichten Langzeiterkrankte etwas seltener®® als die lbrigen Befragten tber
BGF-Angebote in ihrem Betrieb (43 Prozent vs. 47 Prozent).

62 Signifikant: Chi2 = 366.704, p <.001, df (1)

63 Signifikant: Chi2 = 201.607, p <.001, df (1)

64 Signifikant: Behandlung Korperliche Erschépfung: Chi2 = 370.181, p < .001, df (1); Behandlung
Emotionale Erschopfung: Chi2 = 297.49, p <.001, df (1)

65 Signifikant: Chi2 = 7.212, p < .01, df (1)
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7.3.6.2 Betriebliches Eingliederungsmanagement

Sind Beschaftige innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen ununterbrochen
oder wiederholt arbeitsunfahig, muss der Arbeitgeber ein Betriebliches Eingliede-
rungsmanagement (BEM) anbieten (§ 167 SGB IX). Allerdings geben nur etwa 40 Pro-
zent der 31 Tage und langer Erkrankten an, dass ihnen ein BEM angeboten worden
sei (n = 548). Von den 548 Beschaftigten, denen aufgrund ihrer langeren Erkrankung
ein BEM angeboten wurde, haben 367 Personen (68 Prozent) das Angebot angenom-
men. Somit hat letztlich nur etwas mehr als ein Viertel der hier zu den langerfristig
Erkrankten gezahlten Beschaftigten an einem BEM teilgenommen.

Beschaftigte im offentlichen Dienst erhalten am haufigsten ein BEM-Angebot. Der
Halfte (n = 190) der dort beschaftigten Betroffenen wurde ein Angebot unterbreitet. In
der Industrie sind es mit 45 Prozent (n = 130) weniger als die Halfte der Beschaftigten,
die ein Angebot erhalten haben. In Handwerk (34 Prozent, n = 55) und Dienstleistung
(32 Prozent, n = 133) wird BEM deutlich seltener angeboten®®. In Betrieben mit mehr
als 250 Beschaftigten wird haufiger ein BEM angeboten als in kleineren Betrieben
(50 Prozent, n = 230 vs. 36 Prozent, n = 310)¢.

Es kann aus verschiedenen Grunden zu einer Unterschatzung des BEM-Angebotes
kommen. So ist es nicht auszuschlieRen, dass einige Befragte sich in der Angabe der
AU-Tage verschatzt haben und die Grenze von sechs Wochen noch nicht erreicht war.
Weiterhin kann es sein, dass einige Langzeiterkrankte zum Zeitpunkt der Befragung
noch kein Angebot erhalten haben, dieses aber kurz darauf erfolgte. AulRerdem wurde
eventuell nicht jedes BEM-Angebot als solches erkannt und bezeichnet.

7.3.7 Fazit

In der vorliegenden Analyse konnte gezeigt werden, dass langerfristig erkrankte Be-
schaftigte im Vergleich zu anderen Beschaftigten ihre Arbeitsanforderungen haufiger
als erhéht wahrnehmen bei zugleich weniger wahrgenommenen verfiugbaren Ressour-
cen zur Bewaltigung. Dadurch werden moglicherweise negative unmittelbare und lang-
fristige Beanspruchungsfolgen begunstigt und aufrechterhalten: Iangerfristig Erkrankte
empfinden eine starkere Zunahme von Arbeitsstress, sie fuhlen sich insbesondere
mengenmaldig haufiger Uberfordert und deutlich erschopfter. Zudem beschreiben sie
ihren allgemeinen Gesundheitszustand als wesentlich schlechter im Vergleich zu den-
jenigen, die weniger Krankheitszeiten berichten.

Sind Beschaftigte innerhalb eines Jahres langer als sechs Wochen krank, muss ihnen
der Arbeitgeber ein Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM) anbieten. Beim
BEM handelt es sich um einen ergebnisoffenen, organisierten und kooperativen Such-
prozess, in dem gesundheitspraventive Mallnahmen realisiert werden sollen (Kohte,
2010). Wichtige Schlusselakteure sind hierbei die betrieblichen Interessenvertretun-
gen, Betriebsarzte, behandelnde Arzte und ggf. Therapeuten und insbesondere die
direkten Vorgesetzten. Die Anerkennung und Wertschatzung durch Vorgesetzte, aber
auch durch Kollegen sowie regelmallige Feedbacks sind zentrale Faktoren im Wieder-
eingliederungsprozess (Stegmann & Schroder, 2018; Etuknwa et al., 2019). Obwohl

66 Signifikant: Chi2 = 31.768, p < .001, df (4)
67 Signifikant: Chi2 = 24.476, p < .001, df (1)
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das BEM bereits vor 15 Jahren als gezielte Unterstltzung fur Beschaftigte mit langeren
Krankheitsphasen eingefuhrt und gesetzlich verankert wurde, zeigen die BEM-Ange-
bots- und Teilnahmezahlen der betroffenen Beschaftigten weiterhin groflen Hand-
lungsbedarf in der Umsetzung.

Ein hoher Anteil langerfristig Erkrankter bzw. ein hoher Krankenstand sollte zum An-
lass genommen werden, neben den gesetzlich verpflichtenden Malinahmen des Ar-
beitsschutzes und des Betrieblichen Eingliederungsmanagements auch freiwillige
Malnahmen zur Gesundheitsforderung einzufihren oder zu Uberprufen. Bislang wer-
den allerdings nur weniger als der Halfte der Beschaftigten MaRnahmen der Betriebli-
chen Gesundheitsforderung angeboten. Eine Verzahnung von tertiarpraventiven mit
primar- und sekundarpraventiven Mallnahmen kann dazu beitragen, dass in der Ge-
fahrdungsbeurteilung Erkenntnisse zur Arbeitsgestaltung aus dem BEM berucksichtigt
werden. Gleichzeitig kann die Integration bestehender BGF-MalRnahmen im Rahmen
des BEM sinnvoll sein.

Von einer menschengerechten Aufgaben- und Arbeitszeitgestaltung, Fuhrungskraftet-
rainings sowie (individuellen) Beratungs- und Unterstitzungsangeboten profitieren alle
Beschaftigten, aber moglicherweise insbesondere jene, die bereits gesundheitliche
Einschrankungen haben. Die vorliegende Analyse der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbe-
fragung 2018 verdeutlicht, dass die Arbeitssituation der langerfristig erkrankten Be-
schaftigten nach wie vor einer besonderen Aufmerksamkeit und Unterstitzung bedarf,
um deren Gesundheit und Arbeitsfahigkeit dauerhaft zu erhalten und eine bleibende
Teilhabe am Arbeitsleben zu erméglichen.
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8 Zahlen, Daten, Fakten

Andrea Lohmann-Haislah, Theresa Genth, Wibke Leistner, Sylvia Jankowiak

8.1 Einleitung

Die folgende Ubersicht (s. Tab. 20) enthalt alle Aspekte, die aus der BIBB/BAUA-Er-
werbstatigenbefragung 2018 ausgewertet und dargestellt werden. Unter der Uber-
schrift psychische Belastung/Anforderungen werden Items zum Arbeitsinhalt/zur Ar-
beitsorganisation (13 Items), zur Arbeitszeitorganisation (4 Items) und zur Beschafti-
gungssituation (4 ltems) betrachtet. Hinsichtlich der Ressourcen werden die Themen
Handlungsspielraum (2 ltems) und soziale Unterstutzung (4 ltems) aufgegriffen.

Mit insgesamt vier Items wurden die Teilnehmenden nach unmittelbaren Beanspru-
chungsfolgen und Stress gefragt — zum einen geht es dabei um die Stressentwicklung
in den letzten zwei Jahren, zum anderen um den sogenannten Anforderungsfit — der
Frage also, inwieweit sich die betreffende Person den Anforderungen gewachsen bzw.
sich Uber- oder unterfordert fuhlt. Dartber hinaus wird nach der Haufigkeit des Nicht-
Abschalten-Kénnens gefragt.

SchlieRlich sind bei den langfristigen Beanspruchungs-/Stressfolgen die Beschwerden
insgesamt (19 ltems), und davon dann insbesondere muskuloskelettale (6 Items) und
psychovegetative Beschwerden (4 Items) von Interesse sowie auch korperliche und
emotionale Erschopfung. Daruber hinaus wurde der subjektiv eingeschatzte Gesund-
heitszustand abgefragt.

Neben den in diesem Schema genannten Variablen wurden bei den Analysen aul3er-
dem auch die folgenden Kriterien bertcksichtigt: Alter, Fihrungsverantwortung, Ge-
schlecht, Teil-/Vollzeitbeschaftigung, Wirtschaftszweig und Beruf. Die einzelnen Vari-
ablen sind in ihrem jeweiligen vollstandigen Wortlaut und den Antwortskalen im Inter-
net unter der Adresse www.baua.de/arbeitsbedingungen eingestellt und kdnnen dort
eingesehen werden.
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Tab. 20 Ubersicht zu den untersuchten Kriterien in drei Befragungen

1.
Belastung/

Anforderungen

Arbeitsinhalt/-organisation
1. verschiedenartige Arbei-
ten gleichzeitig betreuen

Handlungsspielraum

1.

eigene Arbeit selbst pla-
nen und einteilen

Stress

3.

unmittelbare

Beanspruchungs-
folgen/Stress

1. Stressentwicklung in den
letzten zwei Jahren

4,

langfristige
Beanspruchungs-/

Stressfolgen

1.-19. Beschwerden

insgesamt
1. Atemnot

2. starker Termin- oder 2. Eigener Einfluss auf die Anforderungsfit 2. Hautreizungen, Juckreiz
Leistungsdruck Arbeitsmenge 2. den fachlichen Anforde- 3. Herzschmerzen, Stiche,

3. standig wiederkehrende Soziale rungen gewachsen sein, Schmerzen oder Enge-
Arbeitsvorgange Unterstitzung Uber- oder Unterforde- gefuhl in der Brust

4. bei der Arbeit gestort, un- 1. gute Zusammenarbeit mit rung 4. Horverschlechterung,
terbrochen Kollegen 3. den mengenmanigen An- Ohrgerausche

5. Konfrontation mit neuen 2. am Arbeitsplatz Teil einer forderungen gewachsen 5. Kopfschmerzen
Aufgaben Gemeinschaft sein, Uber- oder Unter- 6. Magen- oder Verdau-

6. sehr schnell arbeiten 3. Hilfe/Unterstlitzung von forderung ungsbeschwerden
mussen Kollegen Sonstiges 7. Schwindelgefiihl

7. Stlickzahl, Leistung, Zeit 4. Hilfe/Unterstitzung vom 4. Nicht-Abschalten-Kénnen 8.-13. muskuloskelettale

vorgegeben
8. Arbeitsdurchfiihrung de-
tailliert vorgeschrieben
9. arbeiten an Grenze der
Leistungsfahigkeit
10.nicht rechtzeitige Infor-
mationen Uber Entschei-
dungen, Veranderungen,
Plane fir die Zukunft
11.gefluhlsmaRig belas-
tende Situationen
12.fehlende Informationen
fur die eigene Tatigkeit
13.nicht Erlerntes/ Be-
herrschtes wird verlangt
Arbeitszeitorganisation
1. tatsachliche Arbeitszeit

direkten Vorgesetzten

Beschwerden

8. Schmerzen im Nacken-,
Schulterbereich

9. Schmerzen im unteren
Rucken, Kreuzschmer-
zen

10.Schmerzen in den Ar-
men/Handen

11.Schmerzen in den Bei-
nen, Fulen/
geschwollene Beine

12.Schmerzen in den Hif-
ten

13.Schmerzen in den Knien

14.-17. psychovegetative

Beschwerden

14.allgemeine Mudigkeit,

>40-48/ Mattigkeit, Erschopfung
2. tatsachliche Arbeitszeit 15.nachtliche Schlafstoérun-
> 48 Std./Wo. gen

3. Rufbereitschaft/
Bereitschaftsdienst

4. Vereinbarkeitsprobleme

Beschaftigungssituation

1. befristetes Arbeitsverhalt-

nis

2. Zeitarbeitsverhaltnis

3. Umstrukturierungen in
den letzten zwei Jahren

4. subjektive Entlassungs-
gefahr

16.Nervositat, Reizbarkeit

17.Niedergeschlagenheit

Erschépfung

18.emotionale Erschopfung

19.korperliche Erschépfung

Gesundheit

20.subjektiver Gesundheits-
zustand

In den nun folgenden Ausfuhrungen wird zur Erleichterung der Lesart die Kopfzeile
dieses Schemas wiederholt auftauchen. Darin wird jeweils durch farbige Hervorhebun-
gen deutlich gemacht, welchem Bereich bzw. welcher Spalte die berichteten Ergeb-
nisse zuzuordnen sind.
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Im ersten Teil (Kapitel 8.2) wird zunachst der Frage nachgegangen, in welchem
Umfang unterschiedliche psychische Anforderungen in der Erwerbsbevolkerung
auftreten und wie sie sich im Zeitraum von 2006, 2012 und 2018 entwickelt ha-
ben. Neben Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation werden auch sol-
che aus der Arbeitszeitorganisation und der Beschaftigungssituation untersucht.
Des Weiteren werden in diesem, aber auch in den folgenden Kapiteln 8.3 bis 8.5,
vertiefende Analysen dargestellt, die sich mit der Verteilung dieser Anforderun-
gen hinsichtlich Alter, Geschlecht, Umfang der Beschaftigung (Teil-/Vollzeit), Po-
sition (FUhrung ja-nein), Wirtschaftszweig und Beruf befassen.

2. 3. 4,
1. . L
€ Ressourcen/ Unmittelbare Langfristige
Ai?(l)ar?jteur:%l > Mittel zur Beanspruchungs- Beanspruchungs-/
9 Bewaltigung folgen/Stress Stressfolgen

Im darauffolgenden Kapitel 8.3 wird nach dem gleichen Muster die Verbreitung
der Ressourcen Handlungsspielraum und soziale Unterstitzung genauer be-
trachtet.

Belaliun / Ressourcen/ Unmittelbare Langfristige
9 Mittel zur Beanspruchungs- Beanspruchungs-/
Anforderung

Bewaltigung folgen/Stress Stressfolgen

In welchem Male sich Erwerbstatige den Anforderungen gewachsen fuhlen, ob
sie fachlich oder mengenmallig uber- oder unterfordert sind (Anforderungsfit),
aber auch wie sich aus Sicht der Befragten der Stress in den letzten zwei Jahren
entwickelt hat und wie es mit dem Nicht-Abschalten-Kénnen steht, ist Gegen-
stand des anschlielienden Kapitels (Kapitel 8.4).

2. 3. 4.
1. . -
€« Ressourcen/ Unmittelbare Langfristige
A?}?L?_gg’;&%/ > Mittel zur > Beanspruchungs- > Beanspruchungs-/
9 Bewaltigung folgen/Stress Stressfolgen

Die Verbreitung von Beschwerden — allgemeiner, muskuloskelettaler und psy-
chosomatischer Art — sowie der subjektive Gesundheitszustand sind Themen des
daran anschlieRenden Abschnitts mit der Uberschrift langfristige Beanspru-
chungsfolgen und Stress (Kapitel 8.5).

2. 3. 4,
Bel a;iun / € Ressourcen/ Unmittelbare Langfristige
Anforderu% Mittel zur Beanspruchungs- Beanspruchungs-/
9 Bewaltigung folgen/Stress Stressfolgen

Den Abschluss bildet dann die Zusammenfassung (Kapitel 8.6).
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Zur Verbesserung der Verstandlichkeit wird in diesem Teil des Berichts auf die Dar-
stellung von Ergebnissen statistischer Tests verzichtet. Berichtet werden vorrangig de-
skriptive Prozentwerte. Diese geben Auskunft Gber den Anteil der Befragten, der zur
jeweiligen Fragestellung eine bestimmte Antwortkategorie angegeben hat. Um Aussa-
gen daruber treffen zu konnen, ob Veranderungen zwischen den Befragungszeitpunk-
ten substantiell sind, wurden mit den ungewichteten Daten Chi?>-Tests mit einer Irr-
tumswahrscheinlich von 0,1 Prozent berechnet®. Durch entsprechende Markierungen
wird jeweils auf signifikante Unterschiede hingewiesen, ohne Angabe statistischer
Kennwerte. Da im Text fast ausschlieBlich ganze Zahlen angegeben werden, kann es
an der einen oder anderen Stelle zu Abweichungen (von 100 Prozent) in Tabellen oder
Grafiken kommen.

8.2 Ergebnisse zur psychischen Belastung

2. 3. 4.
Bela;iun / € Ressourcen/ Unmittelbare Langfristige
Anforderu?\ > Mittel zur Beanspruchungs- Beanspruchungs-/
g Bewaltigung folgen/Stress Stressfolgen

Die psychische Belastung wurde bei der Auswertung der BIBB/BAuA-Erwerbstatigen-
befragung in drei Anforderungsbereiche unterteilt:

1. Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation
2.  Anforderungen aus der Arbeitszeitorganisation
3. Anforderungen aus der Beschaftigungssituation

8.2.1 Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation 2006/2012/2018

Zusammenfassend lasst sich bei den psychischen Anforderungen aus Arbeitsinhalt
und -organisation festhalten, dass

- sich, wie auch in den Jahren zuvor, Merkmale der Arbeitsintensitat wie ‘verschie-
denartige Arbeiten gleichzeitig betreuen’ (60 Prozent), ‘starker Termin- oder Leis-
tungsdruck’ (48 Prozent) und Arbeitsunterbrechungen (46 Prozent), aber auch
,standig wiederkehrende Arbeitsvorgange’ (47 Prozent) auf hohem Niveau befin-
den und als die psychischen Arbeitsanforderungen mit der hochsten Verbreitung
anzusehen sind,

- uber die letzten zwolf Jahre ein signifikanter Rlickgang bei folgenden Merkmalen
zu verzeichnen ist: ‘sehr schnell arbeiten mussen’, ‘starker Termin- oder Leis-
tungsdruck’, Arbeitsunterbrechungen sowie ‘standig wiederkehrende Arbeitsvor-
gange’,

—  demgegenuber jedoch das subjektiv wahrgenommene Belastetsein durch die
verschiedenen Anforderungsfaktoren Uber alle drei Befragungswellen hinweg in
nahezu allen Bereichen bedeutsam zugenommen hat, insbesondere bei Merk-
malen der Arbeitsintensitat,

68 Aufgrund der groBen Stichprobe werden bei inferenzstatistischen Uberpriifungen auch sehr kleine
Zusammenhange oder Unterschiede signifikant, so dass fiir die tolerierte Irrtumswahrscheinlichkeit eine
sehr strenge Grenze gezogen wurde.
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die Verteilungsmuster der einzelnen Anforderungen in den Altersgruppen sehr
unterschiedlich ausfallen, die mittleren Altersgruppen (25-54 Jahre) allerdings am
haufigsten betroffen sind,

Vollzeitbeschaftigte konstant Uber die letzten zwolf Jahre mehr Anforderungen
berichteten als Teilzeitbeschaftigte (ausgenommen: ‘standig wiederkehrende Ar-
beitsvorgange’ und in geringem Umfang auch ‘Arbeitsdurchflhrung detailliert vor-
geschrieben’),

Frauen sich nach wie vor haufiger und tendenziell eher zunehmend von psychi-
schen Anforderungen betroffen fihlen, wahrend bei Mannern eher Ruckgange
zu verzeichnen sind,

auch in der 2018er Befragungswelle wieder Fuhrungskrafte ofter von haufigen
psychischen Anforderungen berichten als Erwerbstatige ohne Mitarbeiterverant-
wortung,

eher weibliche FUhrungskrafte als mannliche von haufigen psychischen Anforde-
rungen betroffen sind,

sich insgesamt bei Fuhrungskraften einige Anforderungen, wie Termin- oder
Leistungsdruck, Monotonie, sehr schnelles arbeiten mussen und Leistungsvor-
gaben, verringert haben,

im Vergleich der Wirtschaftszweige vor allem Uberdurchschnittlich haufige Anfor-
derungen in den Zweigen Gastgewerbe, Gesundheits- und Sozialwesen sowie
Verkehr und Lagerei auftreten,

im Verarbeitenden Gewerbe seit 2012 die meisten Veranderungen — positive wie
negative — aufgetreten sind,

vor allem abhangig Beschaftigte der Gesundheitsberufe sowie der Verkehrs- und
der Ernahrungsberufe von haufigen Anforderungen betroffen sind und

sich Anforderungen insbesondere in den Verwaltungs- und Buroberufen tuber die
letzten drei Befragungswellen Uberwiegend positiv verandert haben.
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Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation und daraus resultieren-

des relatives subjektives Belastetsein 2006/2012/2018 im Vergleich

verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig betreuen

starker Termin- oder Leistungsdruck

standig wiederkehrende Arbeitsvorgange

bei der Arbeit gestort, unterbrochen

Konfrontation mit neuen Aufgaben

sehr schnell arbeiten missen

Stiickzahl, Leistung, Zeit vorgegeben

Arbeitsdurchfiihrung detailliert vorgeschrieben

arbeiten an Grenze der Leistungsfahigkeit

gefiihlsmaRig belastende Situationen

nicht rechtzeitig tUber Entscheidungen/
Veranderungen/Plane informiert

nicht alle notwendigen Informationen
fur die eigene Tatigkeit

nicht Erlerntes/Beherrschtes wird verlangt

n

*** Anforderung
***Belastung
*** Anforderung
***Belastung
*** Anforderung
*** Belastung
*** Anforderung
Belastung
*** Anforderung
***Belastung
*** Anforderung
*** Belastung
*** Anforderung
*** Belastung
*** Anforderung
*** Belastung
Anforderung
*** Belastung
Anforderung
Belastung
Anforderung
*** Belastung
*** Anforderung
*** Belastung
*** Anforderung
Belastung

2006

2012
% hiufig

2018

% haufig % haufig

45 39 34

32 30 30

17 16 16

12 12 12
Nicht gefragt

14 15 17

17767 17652 17852

***Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme griin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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Tab. 22 Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Alter
2006/2012/2018 im Vergleich (in Prozent haufig)

NELT 15-24 25-34 35-44 45-54 55-64

2006 48 58
verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig betreuen 2012 51 55
2018 52 58
2006 44 50
starker Termin- oder Leistungsdruck 2012 42 50
2018 35 48
2006 57 53
standig wiederkehrende Arbeitsvorgéange 2012 51 53
2018 51 52
2006 41 43
bei der Arbeit gestort, unterbrochen 2012 39 40
2018 40 Y|
2006 36 34
Konfrontation mit neuen Aufgaben 2012 36 35
2018 35 35
2006 51 40
sehr schnell arbeiten missen 2012 42 36
2018 39 32
2006 34 25
Stiickzahl, Leistung, Zeit vorgeben 2012 38 27
2018 33 27
2006 31 21
Arbeitsdurchfiihrung detailliert vorgeschrieben 2012 26 25
2018 29 27
2006 16 18
arbeiten an Grenze der Leistungsfahigkeit 2012 13 18
2018 14 19
2006 9 12
gefuihlsmaRig belastende Situationen 2012 5 13
2018 10 15
nicht rechtzeitig Gber Entscheidungen/ 2006 10 13
Verénderungeg/PIéne informiert ‘ 202 11 L
2018 10 15
nicht alle notwendigen Informationen fiir 2006 9 !
die eigene Tétigkeigt] AV ! ’
2018 10 9
2006 10 6
nicht Erlerntes/Beherrschtes wird verlangt 2012 8 6
2018 7 6

5136 3640

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme griin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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Tab. 23 Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Geschlecht und
tatsachlicher Arbeitszeit 2006/2012/2018 im Vergleich (in Prozent haufig)

Geschlecht tatsachlich tatsachlich
Teilzeit Vollzeit
Jahr m w gesamt m w gesamt m w gesamt
2006

verschiedenartige Arbeiten

gleichzeitig betreuen AU
2018
. 2006 58 49 54 34 39 38 59 57 58
SlELGEr VAT Gala7 2012 | 54 49 52 36 40 39 55 56 55
Leistungsdruck
2018 49 47 48 31 38 37 50 53 51
o 2006 46 60 52 54 | 64 63 45 57 49
standig wiederkehrende 2012 45 55 50 51 59 58 44 53 47
Arbeitsvorgange
2018 43 51 47 49 55 54 42 48 44
2006 31 [ se A 50
bei der Arbeit gestort, _
unterbrochen e 30 -
2018 30 (4240 a5 .
. 2006 43 52 [M2r2r 4 (I8 42
o aafeabon: 2012 43 31 [2N2e «+ [l 42
neuen Aufgaben
2018 42 3+ [N2BNN2e 43 [N a2
2006 42 47 45 35 44 42 43 50 45
sehr schnell
Thefien mifssEn 2012 37 42 39 27 38 36 37 45 40
2018 32 36 34 26 34 32 32 38 34
) . 2006 34 28 32 28 26 26 35 30 33
= ebezelil, Lefsiing, 2012 | 33 28 30 29 26 27 B 29 32
Zeit vorgegeben
2018 31 28 30 28 27 27 31 29 31

2006
2012

N
[6,]
N
[6,]
N
[6)]

N
5
N
o
N
[6)]

Arbeitsdurchfiihrung
detailliert vorgeschrieben

2018 30 26 27
2006 | 17 17 10 12 12 18 [7207]
arbeiten an Grenze der p
Leistungsfahigkeit 2012 16 16 12 11 17 - 18
2018 | 15 16 11 13 13 15 2 17
2006 10 16 12 * 13 12 10 18 12
geflihlsmaRig belastende *
Situationen 2012 10 15 12 12 12 10 17 12
2018 10 15 12 13 12 12 10 17 12
nicht rechtzeitig tiber 2006 15 13 14 16 11 12 15 15 15
Entscheidungen/ 2012 16 13 15 18 11 12 16 16 16
Veranderungen/Plane informiert 2018 18 15 17 1 13 12 19 17 18
2006

nicht alle notwendigen
Informationen fir die 2012
eigene Tatigkeit 2018

. 2006 10 [B 9 o 7 10 e 0
nlpht Erlerntes/Beherrschtes 2012 8 - 8 8 _
wird verlangt

208 o 8 8 o s 9

9811 7955 17767 4322 9170 4274 13445

9473 8089 17562 4097 8887 4544 13431
95645 8307 17852 4577 8680 4595 13275

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau; *n zu gering
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Tab. 24 Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Wirtschaftszwei-
gen 2012/2018 im Vergleich® (in Prozent haufig)

Verschiedenartige Arbeiten

gleichzeitig betreuen
standig wiederkehrende

Arbeitsvorgange
bei der Arbeit gestort,

starker Termin- oder
Leistungsdruck
unterbrochen
Konfrontation mit
neuen Aufgaben
sehr schnell
arbeiten miissen
Stiickzahl, Leistung,
Zeit vorgegeben

54 51 40 35

56
Verarbeitendes Gewerbe
_ 3 49 47 41 34 35
. 65 49 35 46 34 25
Energieversorgung
66 44 35 47 45 25 *

Wasserversorgung; Abwasser-, Abfallentsorgung/ [ 41 52 39 * * *
Beseitigung von Umweltverschmutzungen 59 25 55 33 * * *

48 58 45 40 42 41 35
Baugewerbe
48 45 37 41 32 24
Handel; Instandhaltung und 42 60 - 24 45 23
Reparatur von Kraftfahrzeugen 44 60 - 25 42 26
59 65 31 29 36 41
Verkehr und Lagerei
54 52 64 34 26 38 39
64 50 64 33 21 65 36
Gastgewerbe
69 53 64 41 21 62 36
. o 66 60 31 49 55 39 35
Information und Kommunikation
64 53 26 45 63 29 27

Erbringung von Finanz- u. 63 56 42 53 - 44 30
Versicherungsdienstleistungen 61 53 41 56 - 33 26
Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen [le8 57 39 52 55 38 24
und technischen Dienstleistungen 68 56 36 52 58 30 25
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, 60 46 45 52 - 31 21
Sozialversicherungen 66 44 40 54 - 30 21

. . 71 47 25 40 53 22 25
Erziehung und Unterricht
74 42 24 42 50 20 22
. . 68 57 54 52 37 44 30
Gesundheit und Sozialwesen
66 52 52 54 34 40 34
62 47 53 49 42 * *
Kunst, Unterhaltung und Erholung
60 41 52 37 36 * *
58 52 50 44 39 30
gesamt
60 48 47 46

34 30

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme griin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau; *n zu gering

9 Die Wirtschaftszweige Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Bergbau und Gewinnung von Steinen
und Erden, Grundstucks- und Wohnungswesen, Private Haushalte, Exterritoriale Organisationen u. Kor-
perschaften entfallen wegen zu geringer Fallzahlen; Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienst-
leistungen und Erbringung sonstiger Dienstleistungen entfallen, denn aufgrund unklarer Profilen sind
Auffalligkeiten wenig aussagekraftig.
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Fortsetzung: Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Wirtschafts-
zweigen 2012/2018 im Vergleich (in Prozent haufig)

detailliert vorgeschrieben
gefiihlsmaBig belastende
nicht Erlerntes/Beherrschtes
wird verlangt

der Leistungsfahigkeit
Situationen

nicht alle notwendigen
Informationen fiir die

Veranderungen/ Plane
eigene Tatigkeit

nicht rechtzeitig liber
informiert

Arbeitsdurchfiihrung
arbeiten an Grenze
Entscheidungen/

16 8 10 5099 2012 :
Verarbeitendes Gewerbe
30 13 8 12 8 4597 2018
20 * * * * 247 2012 :
Energieversorgung
* * * * * 209 2018
* * * * * (Y@M Wasserversorgung; Abwasser-, Abfallentsorgung/
* * * * * [P IE] Beseitigung von Umweltverschmutzungen
28 21 6 15 10 10 937 2012
Baugewerbe
26 15 8 13 9 7 (ICIAANPA Handel; Instandhaltung und
29 18 10 19 12 8 xEmiE] Reparatur von Kraftfahrzeugen
40 20 10 18 13 6 773 2012 :
Verkehr und Lagerei
41 21 11 16 15 974 2018
26 16 * * * * 408 2012
Gastgewerbe
24 20 14 20 16 * 506 2018
17 11 * 14 * 11 551 2012 . o
Information und Kommunikation
12 13 8 14 14 11 647 2018
25 13 * 11 * * GGEMPAPA Erbringung von Finanz- u.
26 11 * 12 * * V1.3l Versicherungsdienstleistungen
19 13 10 11 * * SELAPA Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen
18 12 8 14 10 10 el okf:] und technischen Dienstleistungen
25 14 13 14 8 7 IECI@PANVA Offentliche Verwaltung, Verteidigung,
28 15 12 16 11 10 (RXIAPIE] Sozialversicherungen
10 16 23 11 5 11 1156 2012 _ _
Erziehung und Unterricht
9 15 20 11 6 11 1322 2018
27 21 27 15 8 7 1991 2012 : )
Gesundheit und Sozialwesen
29 24 24 16 10 7 2520 2018
* * * * * * 160 2012
Kunst, Unterhaltung und Erholung
* * * * * * 199 2018
e 16 12 15 S 8 17562 2012
e 6 12 17 [ 8 17852 2018
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Tab. 25 Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Berufen
2006/2012/2018 im Vergleich® (in Prozent haufig)

Leistungsdruck

bei der Arbeit gestort,
unterbrochen
Konfrontation mit
neuen Aufgaben

Verschiedenartige Arbeiten

gleichzeitig betreuen
stindig wiederkehrende

starker Termin- oder
Arbeitsvorgéange
sehr schnell
arbeiten miissen
Stiickzahl, Leistung,
Zeit vorgegeben

Py

50 50 67 34 32 35 60
42 57 47 42 46 43 44
Metall- und Maschinenbauberufe 38 54 45 37 43 38 39
45 49 45 44 43 30 44
42 55 36 46 50 37 32
Elektroberufe 44 56 39 42 47 34 36
43 48 38 49 51 26 34
63 52 72 38 23 64 52
Erndhrungsberufe 63 52 70 30 20 58 45
66 50 63 & 24 58 43

45 50 70 36 26 56 40
Warenpriifer, Versandfertigmacher 38 46 81 37 23 55 35
35 49 68 44 19 47 47
55 51 73 36 24 50 48
sonstige Fertigungsberufe, Bergleute, Mineralgewinner 56 49 69 35 32 42 51
52 47 68 37 27 42 46

39 59 53 32 36 58 43
Bauberufe 45 59 50 32 39 41 41
42 51 50 32 40 33 30
72 67 18 60 63 34 27
74 55 18 53 68 28 21
68 60 40 56 54 38 30
Techniker 67 54 39 50 52 33 26
62 48 32 52 49 22 28
59 45 59 46 29 50 21
Warenkaufleute 59 43 60 47 23 47 20
64 42 57 ST 25 45 23
65 61 52 [eI 43 50 32
Dienstleistungskaufleute 66 56 46 s 39 44 29
62 53 44 53 42 37 28
44 54 69 30 21 46 40
Verkeh ufe 42 50 68 26 19 36 38
46 46 64 31 20 36 37
67 55 48 62 [iaa 43 20
Verwaltungs-, Biiroberufe 66 54 44 57 [ 44 38 20
68 48 41 56 48 30 19
59 45 47 49 42 30 22
Ordnungs-, Sicherheitsberufe 58 42 41 51 42 26 17
56 40 42 44 39 26 17
68 60 63 59 34 56 33
69 62 52 59 32 47 35
76 53 32 44 54 30 28
74 44 31 45 48 25 27
59 54 52 47 [ 38 | 45 32
58 52 50 44 [ 39 39 30
60 48 47 46 89 34 30

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau; *n zu gering

70 Berufe auf Basis der KIdB 92, wobei jedoch einige Abschnitte aufgrund zu geringer Fallzahlen zu-
sammengefasst wurden; sonstige Dienstleistungsberufe sowie sonstige Arbeitskrafte, inkl. in Land-,
Forstwirtschaft, im Gartenbau entfallen, denn aufgrund unklarer Profilen sind Auffalligkeiten wenig aus-
sagekraftig.
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Fortsetzung: Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Berufen
2006/2012/2018 im Vergleich (in Prozent haufig)

Entscheidungen/ Veréanderungen/

Plane informiert
nicht Erlerntes/ Beherrschtes

nicht alle notwendigen
Informationen fiir die
wird verlangt

nicht rechtzeitig iiber
LRI cigene Tatigkeit

Arbeitsdurchfiihrung
detailliert vorgeschrieben
arbeiten an Grenze

der Leistungsfahigkeit
gefithlsméaRig belastende
Situationen

4 1 * * 2006
40 * * 20 * x4 Berufe in der Metallerzeugung, GieBereiberufe
50 * * 23 * 277 2018
29 19 6 15 12 10 1199 2006
31 12 7 17 10 9 A tkd Metall- und Maschinenbauberufe
32 12 7 17 11 10 942
22 * * 18 15 * 413
28 15 * 20 9 * 543 2012 QEELGEL T
30 * * 28 20 * 343 2018
29 21 8 14 * * 373 2006
32 18 * 13 * * 416 2012 BEGERTTEL LT} (-]
26 20 12 23 12 * 432 2018
39 16 * * * * 327 2006
46 * * 22 * * 7wVl Warenpriifer, Versandfertigmacher
55 * * * * * 257 2018
44 17 7 18 8 8 1036 2006
48 20 7 19 9 8 aorz ik sonstige Fertigungsberufe, Bergleute, Mineralgewinner
49 16 9 24 11 10 838 2018
33 26 9 14 15 9 731 2006
34 25 * 13 14 9 638 2012 R=EULEITIT)
34 17 7 17 12 12 639 2018
* 10 * 10 9 11 583 2006
10 12 10 16 13 9 654 2018
21 14 8 14 8 11 743 2006
24 14 10 15 8 8 860 2012 MGG
23 11 8 16 13 7 805 2018
20 14 6 13 8 8 1312 2006
25 14 8 10 6 7 1281 2012 RUEICHLETHET G
26 19 9 17 11 7 1221
26 16 10 11 * 707
24 17 9 14 * 676 p(kP4 Dienstleistungskaufleute
28 10 9 15 * 584 2018
36 23 9 17 6 1302 2006
40 18 9 18 5 1273 2012 RYELCUTE LT
38 20 12 22 4 1380 2018
19 13 10 13 10 3661 2006
19 12 9 14 8 3467 pLkVA Verwaltungs-, Biiroberufe
20 13 8 14 10 3595 2018
22 14 13 18 13 675 2006
23 17 14 21 10 581 p{okV4 Ordnungs-, Sicherheitsberufe
28 16 11 17 10 671 2018

11 1836 2006
9 gEiclokld Sozial-, Erziehungsberufe
10 2430 2018

11
10
13
15
8
9
11
11
13
14
28 22 32 15 e 7 1089 2006
31 22 27 15 7 1066 2012 eEMls TN L NI Y
33 25 24 17 7 1253 2018
7
5
8
9 9 17767 2006
9 8 17562 2012
11 8 17852 2018
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Tab. 26 Anforderungen aus Arbeitsinhalt und -organisation nach Geschlecht und
Position 2006/2012/2018 im Vergleich (in Prozent haufig)

Fiihrungskraft Mitarbeiter/-in

Jahr m w gesamt gesamt

2006 71 75 72
verschiedenartige Arbeiten 2012 69 73 70
gleichzeitig betreuen
2018 74 75 74
2006 67 59 64
starker Termin- oder
Leistungsdruck 20z i e £l
2018 59 56 58
2006 41 54 45
standig wiederkehrende 2012 42 51 46
Arbeitsvorgange
2018 37 48 41
2006 59 61 60
bei der Arbeit gestort, 2012 53 59 55
unterbrochen
2018 56 60 58
2006 49 40 46
Konfrontation mit
neuen Aufgaben 2z ) Sl A
2018 49 40 45
2006 46 54 49
sehr schnell
arbeiten missen Az e 0 s
2018 38 42 40
2006 35 30 33
Stlickzahl, Leistung, 2012 33 28 31
Zeit vorgegeben
2018 32 27 30
2006 21 21 21
Arbeitsdurchfiihrung
detailliert vorgeschrieben AV 20 = 0
2018 22 21 22
2006 20 20 20
arbeiten an Grenze der
Leistungsfahigkeit Az 2 2 2
2018 18 23 20
2006 11 19 14
geflihlsmaRig belastende
Situationen AV i i 1k
2018 11 19 14
nicht rechtzeitig tber 2006 13 13 13
Entscheidungen/ 2012 14 13 14
Veréanderungen/Plane informiert 544g 16 17 16
nicht alle notwendigen 2006 10 7 9
Informationen fir die 2012 9 8 8
2006 10 10 10
nicht Erlerntes/Beherrschtes
wird verlangt 2012 11 8 10 7 6 7 8
2018 10 9 9 8 7 8 8

1859 5625 6038 6096
2060 5584 5922 6021

1855 4922 6461 6435

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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8.2.2 Anforderungen aus der Arbeitszeitorganisation 2006/2012/2018

Die Arbeitszeit ist ein weiterer wichtiger Arbeitsbedingungsfaktor, da er zum einen
selbst zu Stress und Stressfolgen fuhren kann, zum anderen aber auch daruber be-
stimmt, wie lange Beschaftigte Anforderungen ausgesetzt sind. So fihren Uberlange
Arbeitszeiten zu erhohter Ermudung und Erschopfung, vermindern Erholungsmaoglich-
keiten und kdnnen auf langere Sicht zu einer Aufsummierung von Ermidung flhren,
die in Ruhezeiten nicht mehr ausgeglichen werden kann. Auflerdem kann auch die
Erholungsqualitat durch Arbeitszeitaspekte beeinflusst werden, z. B. durch (Ruf)Be-
reitschaftszeiten oder durch Probleme bei der Vereinbarkeit von Arbeit mit Familie,
Freizeit und Sozialleben.

Insgesamt kann hinsichtlich der Anforderungen aus der Arbeitszeitorganisation fest-
gehalten werden, dass

—  es Uber die drei Befragungen betrachtet nur geringe Veranderungen gibt,

—  Anforderungen aus der Arbeitszeitorganisation eher von Mannern als von Frauen
und

—  eher von Fuhrungskraften (besonders von mannlichen) als von Beschaftigten
ohne Mitarbeiterverantwortung berichtet wird,

- insbesondere die Wirtschaftszweige Verkehr und Lagerei und das Baugewerbe
durch einen hohen Anteil an Beschaftigen bei den Anforderungen aus der Ar-
beitszeitorganisation auffallen,

- in den Ordnungs-, Sicherheitsberufe der hochste Anteil von Anforderungen durch
die Arbeitszeitorganisation angeben wird,

—  Verkehrs- und Bauberufe aber auch vielfach uberdurchschnittliche Werte im Ver-
gleich zur Gesamtstichprobe bei Arbeitszeitmerkmalen aufweisen.

Tab. 27 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation 2006/2012/2018 im Vergleich
(in Prozent)

2006 2012 2018
alle (nkl. Tolzeiverrag) 15 13 12
2l (nkl. Tolzoitverag) 2 2 21
A 18 16 15
bel Vollzotvertrag 30 3 30
Berotschaftsdienst 19 18 18
Vereinbarkeitsprobleme 39 41 38

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme griin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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Tab. 28 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation nach Alter 2006/2012/2018 im
Vergleich (in Prozent)

15-24 25-34 35-44 45-54 55-64

o 2006 20 25 22 22 20
tatsa_chllch >_40-_48 Std./Wo. 2012 24 26 22 21 19
alle (inkl. Teilzeitvertrag)
2018 23 24 21 20 20
2006 8 15 16 15 16

tatsachlich >48 Std./Wo.

alle (inkl. Teilzeitvertrag) 2z 8 e 19 19 -
2018 10 13 12 13 10
2006 16 19 19 19 18

Rufbereitschaft/

Bereitschaftsdienst 22 18 19 18 17 16
2018 16 19 19 17 16
2006 38 41 39 40 37

Vereinbarkeitsprobleme 2012 40 42 42 42 41
2018 41 38 38 39 38

5741 4891 1985

4354 5452 2676
3835 5136 3640

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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Tab. 29 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation nach Geschlecht und vertragli-
cher Arbeitszeit 2006/2012/2018 im Vergleich (in Prozent)

Geschlecht Teilzeitvertrag Vollzeitvertrag
Jahr m w ge- m w ge- m w ge-
samt samt samt

25 11 19
18 11 16
18 10 15
33 26 29

2006 22 6 15 7
2012 18 6 13 7
2018 17 6 12 3
2006 29 14 22 11
2012 29 14 22 8 31 27 30
2018 28 13 21 4 2 31 26 30

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau

tatsachlich >48 Std./Wo.
alle (inkl. Teilzeitvertrag)

W 0NN W

tatsachlich >40-48 Std./Wo.
alle(inkl. Teilzeitvertrag)

= N N =~ NN

Tab. 30 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation nach Geschlecht und tatsachli-
cher Arbeitszeit 2012/2018 im Vergleich (in Prozent)

tatsachlich tatsachlich
SRzl Teilzeit Volizeit
Jahr m w ge- m w ge- m w ge-
samt samt samt

2006 | 23 14 19 17 11 12 23 15 21
2012 | 22 13 18 18 11 12 22 14 19
2018 = 21 14 18 15 12 13 21 16 19
2006 | 43 34 39 21 24 24 45 43 44
Vereinbarkeitsprobleme 2012 | 44 39 41 32 28 29 44 48 45
2018 | 41 36 38 29 26 27 42 44 43
2006 9811 7955 17767 641 3681 4322 9170 4274 13445
2012 9473 8089 17562 574 3523 4097 8887 4544 13431

2018 9545 8307 17852 865 3713 4577 8680 4595 13275

Rufbereitschaft/
Bereitschaftsdienst

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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Tab. 31 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation nach Geschlecht und Position
2006/2012/2018 im Vergleich (in Prozent)

Fiihrungskraft Mitarbeiter/-in
Jahr m w gesamt m w gesamt

tatsichlich >48 2006 30 13 24 17 4 10 15
Std./Wo. alle 2012 25 11 20 15 5 10 13
tatsachlich >40-48 2006 32 20 28 27 12 19 22
Std./Wo. alle 2012 31 19 26 27 13 20 22
2006 29 21 27 19 1 15 19
Rufbereitschaft/
Bereitschaftsdienst 2012 27 20 24 18 10 14 18
2018 26 20 24 18 12 15 18
2006 44 40 43 42 33 37 39
Vereinbarkeitsprobleme 2012 46 45 46 42 37 39 41
2018 43 42 43 39 34 37 38

1859 5625 6038 6096 12134 17767
2060 5584 5922 6021 11944 17562

1855 4922 6461 6435 12896 17852

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme griin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau
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Tab. 32 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation nach Wirtschaftszweigen
2012/2018 im Vergleich’' (in Prozent)

=) =)
8 @ g
© 5 g 5
To2 Roi
§s8 §wA
=00 so0
LI e
S35 E3E
12 2
Verarbeitendes Gewerbe 1" 2
* 31
Energieversorgung . .
Wasserversorgung; Abwasser-, Abfallentsorgung/ ' '
Beseitigung von Umweltverschmutzungen * *
19 32
B (o]
IliHiHHHIEIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII 16 31
Handel; Instandhaltung und 9 16
Reparatur von Kraftfahrzeugen 11 15
25 23
Verkehr und Lagerei
26 21
13 14
Gastgewerbe
15 11
19 31
Information und Kommunikation
11 28
Erbringung von Finanz- u. 13 25
Versicherungsdienstleistungen * 28
Erbringung von freiberuflichen, 14 22
wissenschaftlichen und
technischen Dienstleistungen 13 21
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, 11 31
Sozialversicherungen 8 32
17 18
Erzieh d Unterricht
rziehung und Unterric 13 18
. . 9 12
Gesundheit und Sozialwesen
8 13
Kunst, Unterhaltung und Erholung . .
13 22
gesamt 12 21

Rufbereitschaft/

w

8

25
22
14
11
28
30
28
18
18

Bereitschaftsdienst

Vereinbarkeits-
probleme

42
37
35
33

47

32

47
42
41
40
50
49
43
55
38
25
31
29

37

29

32
26
44
39
42
43
40
53
41
38

5099
4597
247
209

137

145

937
970
1611
1531
773
974
408
506
551
647
565
495

558

690

1367
1335
1156
1322
1991
2520
160
199
17562
17852

2012
2018
2012
2018

2012

2018

2012
2018
2012
2018
2012
2018
2012
2018
2012
2018
2012
2018

2012

2018

2012
2018
2012
2018
2012
2018
2012
2018
2012
2018

Chi-Quadrat-Test signifikant auf 0,1%-Niveau; signifikante Zunahme rot; signifikante Abnahme grin;
signifikant, aber ohne eindeutige Tendenz hellblau; *n zu gering

71 Die Wirtschaftszweige Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, Bergbau und Gewinnung von Steinen
und Erden, Grundstucks- und Wohnungswesen, Private Haushalte, Exterritoriale Organisationen u. Kor-
perschaften entfallen wegen zu geringer Fallzahlen; Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienst-
leistungen und Erbringung sonstiger Dienstleistungen entfallen, denn aufgrund unklarer Profilen sind

Auffalligkeiten wenig aussagekraftig.
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Tab. 33 Anforderungen aus Arbeitszeitorganisation nach Berufen 2006/2012/2018
im Vergleich’? (in Prozent)

o o -

g ® O 2

£ Iy € g2

[-°] [} o [} 5

)P )P S8

-_—a -0 [T} =

ST N ST N 28

FEIF+ (A

HJ — U S — 2 0

23 23 € 55

Sn= Sn= ¥ 0
. 26 * 2006
23 * 41 277 2018
25 22 41 1199 2006
Metall- und Maschinenbauberufe 26 21 42 1210 2012
25 20 40 942 2018
30 32 36 413 2006
Elektroberufe 27 32 42 543 2012
28 31 30 343 2018
16 14 45 373 2006
Erndhrungsberufe 18 * 45 416 2012
18 * 50 432 2018
Warenpriifer, . Z : 6 E 2] 200G
Versandfertigmacher it 262 20]12
* * 35 257 2018
sonstige Fertigungsberufe, 0 22 2 o0 1095 2009
Bergleute, Mineralgewinner 8 20 L a4 0z 2012
’ 9 16 11 44 838 2018
17 27 12 47 731 2006
Bauberufe 14 30 13 51 638 2012
15 30 1