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1 Einleitung

Die Initiative Gesundheit und Arbeit führt mit dem iga.Barometer 
seit 2004 in regelmäßigen Abständen eine repräsentative tele-
fonische Befragung von etwa 2.000 Erwerbstätigen in Deutsch-
land durch. Die Ergebnisse des iga.Barometers zum Stellenwert 
der Arbeit aus Sicht der Beschäftigten liegen nun in der vierten 
Welle vor. Die Ergebnisse geben einen detailreichen Überblick 
über die Einschätzung der erwerbstätigen Bevölkerung zu 
Themen wie Einfluss der Arbeit auf die Gesundheit, Bereit-
schaft, das Unternehmen zu wechseln, oder Arbeiten bis zur 
Rente. Die Auswertung dieser so genannten Sonntagsfragen 
liefert wichtige Hinweise zu den Unterschieden zwischen den 
Geschlechtern, Altersgruppen oder Berufen und ermöglicht 
eine gezielte Weiterentwicklung von Präventionsansätzen und 
betrieblicher Gesundheitsförderung.

Diese in jeder Befragung erneut gestellten „Sonntagsfragen“ 
liefern in ihrer Längsschnittauswertung darüber hinaus wichtige 
Hinweise auf die gesellschaftliche Entwicklung und Verände-
rung in der Einschätzung des Stellenwerts der Arbeit in der 
Erwerbsbevölkerung.

Neben den Sonntagsfragen beinhaltet das iga.Barometer in 
jeder Welle neue, variable Themenkomplexe, die sich mit 
aktuellen Fragestellungen zu Arbeit und Gesundheit auseinan-
dersetzen.

In der ersten Welle des iga.Barometers 2004 wurden die Be-
schäftigten zu Handlungsspielräumen und Gratifikationskrisen 
befragt. Ein Ergebnis war, dass Personen mit einem ungüns-
tigen Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis (hoher Zeitdruck 
und Arbeitslast versus geringe Vergütung und Anerkennung) 
etwa dreimal häufiger angaben, den Beruf wechseln zu wollen. 

In der zweiten Welle 2007 war die Verbreitung und Akzeptanz 
der Angebote der betrieblichen Gesundheitsförderung und Prä-
vention Schwerpunktthema. Die Interviewten wurden zu ihren 
Wünschen in Bezug auf Angebote der Betrieblichen Gesund-
heitsförderung befragt. Die Arbeitnehmer wurden zusätzlich 
um ihre Einschätzung zum Phänomen „Präsentismus“, krank 
zur Arbeit zu gehen, befragt. Mehrheitlich gaben die Befragten 
an, schon trotz einer bestehenden Erkrankung zur Arbeit ge-
gangen zu sein. Aufgezeigt wurden auch die negativen Folgen 
für die Produktivität.

In der dritten Befragungswelle 2010 war das zentrale Zusatz-
thema „Das Miteinander der Generationen am Arbeitsplatz“ 
und die Bedeutung altersgemischter Teamarbeit im demogra-
fischen Wandel. Die besondere Rolle der Führungskräfte für ein 
produktives Miteinander wie auch die Zusammensetzung der 
Teams konnten als relevante Faktoren identifiziert werden, um 
erlebte Altersdiskriminierung bei der Arbeit zu vermeiden. 

In der aktuellen vierten Welle des iga.Barometers (2014) widmet 
sich iga zwei Schwerpunktthemen. Der steigende Einfluss der 
Arbeitswelt auf das „Privatleben“ in Bezug auf erhöhte Flexibi-
litätsansprüche oder ständige Erreichbarkeit wird im Themen-
komplex „Flexibilität, Life-Domain-Balance und Gesundheit 
in der heutigen Arbeitswelt“ erhoben (Kapitel 4). In einem 
weiteren Schwerpunkt wird der Frage nach den „Auswirkungen  
von Erwerbslosigkeitsphasen auf die Qualität und das sub-
jek  tive Empfinden der aktuellen Tätigkeit“ nachgegangen 
(Kapitel 5). Eine Zusammenfassung der Ergebnisse und Emp-
fehlungen finden sie im nachfolgenden Abschnitt.
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2 Zusammenfassung

2.1 Stellenwert der Arbeit – Sonntagsfragen

Die Befragten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschrie-
ben ihre Arbeitssituation im Wesentlichen als positiv. Hinsicht-
lich der gesundheitlichen Risiken und gesundheitsförderlichen 
Aspekte werden teilweise verbesserungswürdige Aspekte 
beschrieben. Insgesamt ergibt sich folgendes Bild:
 � 81 Prozent der Männer und 80 Prozent der Frauen sind der 

Meinung, dass ihre Arbeit sie fit hält.
 � 79 Prozent der Männer und 84 Prozent der Frauen finden, 

dass ihre Arbeit ihnen Anerkennung bringt.
 � 86 Prozent aller Befragten empfinden ihre Arbeit als viel-

seitig und abwechslungsreich.
 � Unterstützung von Kollegen und Vorgesetzten wird von 83 

Prozent bzw. 70 Prozent aller Männer und Frauen wahr-
genommen.

 � Die Arbeit nimmt im Leben von 61 Prozent der Männer und 
68 Prozent der Frauen den richtigen Stellenwert ein.

 � 50 Prozent der Männer und 56 Prozent der Frauen sind der 
Ansicht, dass sich Privates und Berufliches in einem ausge-
wogenen Verhältnis befinden.

 � 78 Prozent der Männer und 76 Prozent der Frauen nehmen 
ihre Arbeit als im richtigen Maße fordernd wahr.

 � Lediglich 21 Prozent der Befragten würden den Beruf, die 
Branche oder den Arbeitgeber wechseln, wenn die Möglich-
keit bestünde.

 � In der Flexibilisierung der Arbeitszeit sehen eher Frauen als 
Männer Vorteile (42,0 Prozent versus 36,8 Prozent).

 � Nur 45 Prozent aller Befragten (beide Geschlechter) meinen 
jedoch, ihr Unternehmen kümmere sich um ihre Gesundheit.

 � 51 Prozent der Männer und 46 Prozent der Frauen können 
sich vorstellen – körperliche und geistige Unversehrtheit 
vorausgesetzt – ihre derzeitige Arbeitstätigkeit bis zum 65. 
bzw. 67. Lebensjahr auszuüben.

 � 85,7 Prozent schätzen ihren Arbeitsplatz als sicher ein, zwi-
schen den Geschlechtern gibt es dabei keine Unterschiede.

Wie schon im iga.Barometer 2010 zeigen sich Unterschiede 
bezüglich der Berufsgruppen sowie hinsichtlich der Unter-
nehmensgröße. Verschoben hat sich jedoch der Anteil der 
positiven Bewertungen der Arbeit zugunsten größerer Unter-
nehmen, die aufgrund ihrer Größe und Strukturen oft andere 
Möglichkeiten der Gesundheitsförderung haben. Relativ wenig 
Unterschiede bei den Einstellungsfragen und Bewertungen gibt 
es zwischen den Geschlechtern. 

Unverändert ist der Anteil der Befragten, die sich vorstellen 
können, die derzeitige Tätigkeit bis zum Rentenalter ausüben 
zu können. Am höchsten liegt hier nach wie vor der Anteil in 
den Kleinunternehmen mit 57 Prozent.

2.2 Vergleich der Befragungen 2004 bis 2013

Wieder enthielt das iga.Barometer Fragen, die in jeder Be-
fragungswelle gestellt werden, um langfristige Tendenzen in 
der Wahrnehmung der Beschäftigten und deren Einstellungen 
beobachten zu können. Mittlerweile können vier Befragungen 
(2004, 2007, 2010 und 2013) zusammengefasst werden:

Die Ergebnisse der nunmehr vierten Befragungswelle zeigen 
erstmals einen – wenn auch leichten – Rückgang der Zustim-
mung zu der Aussage „meine Arbeit hält mich fit“. Bei der 
Geschlechterdifferenzierung zeigt sich, dass diese Entwick-
lung auf die sinkende absolute Zustimmung bei den Frauen 
zurückzuführen ist. Die fallende Tendenz in der Zustimmung 
zu der Aussage „Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungs-
reich“ setzt sich auch in der aktuellen Befragung fort. Mit 44 
Prozent der Befragten, die der Aussage ihre volle Zustimmung 
geben, befindet sich die Zustimmungsquote zu dieser Aussage 
dennoch weiterhin auf einem hohen Niveau.

Wie auch in den vorhergegangenen Befragungen wurde die 
Aussage, dass ein Unternehmen sich um die Gesundheit küm-
mert, nur in eher geringem Maße für voll und ganz zutreffend 
gehalten. Der sich abzeichnende Aufwärtstrend hat sich nicht 
fortgesetzt. Gegenüber dem Vorgängerbericht zeigte sich ein 
deutlicher Rückgang von 20,6 Prozent (2010) auf nun 12,6 
Prozent der Befragten, die der Aussage voll und ganz zustim-
men. Dies kann daran liegen, dass zum einen in kleineren 
Unternehmen generell seltener gesundheitsfördernde Maß-
nahmen umgesetzt werden (werden diese jedoch angeboten, 
werden sie von Beschäftigten signifikant häufiger in Anspruch 
genommen). Zum anderen werden in größeren Unternehmen 
zwar häufiger gesundheitsfördernde Maßnahmen angeboten, 
aber abhängig von der Unternehmenskultur und weiteren Fak-
toren werden diese unter Umständen schlecht kommuniziert 
und kaum in Anspruch genommen. 

2.3 Flexibilität, Life-Domain-Balance und 
Gesundheit in der heutigen Arbeitswelt

Im Rahmen der 4. Welle des iga-Barometers 2013 wurden drei 
Flexibilitätsfacetten betrachtet:
 � Unvorhersehbarkeit von Arbeitsanforderungen: Ich werde 

z. B. ständig unterbrochen bei meiner Tätigkeit, die Priori-
täten ändern sich ständig und ich muss Aufgaben überneh-
men, die eigentlich nicht in meinen Aufgabenbereich fallen.

 � Erwartung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit: Ich 
muss auch außerhalb meiner regulären Arbeitszeit und 
meines regulären Arbeitsortes für Arbeitsbelange erreich bar 
sein oder Arbeitsbelange erledigen. 

 � Möglichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten wäh-
rend der Arbeit: Ich kann im Rahmen meiner Arbeitszeit 
private Angelegenheiten erledigen und für private Ange-
legenheiten erreichbar sein.
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2.4 Auswirkungen von Erwerbslosigkeitser-
fahrung auf die Qualität und das subjek-
tive Empfinden der aktuellen Tätigkeit

Ein Fünftel der befragten abhängig Beschäftigten haben Er-
werbslosigkeitserfahrung im Sinne einer Erwerbslosigkeit von 
insgesamt mindestens sechs Monaten. Es wurde davon aus-
gegangen, dass Erwerbslosigkeitserfahrung ein Risiko für die 
Qualität und das subjektive Empfinden der aktuellen Tätigkeit 
darstellt. 

Unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht 
und Bildung bestätigen sich folgende Zusammenhänge:  
Beschäftigte mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
 � haben eher eine Nicht-Passung zwischen gelerntem Beruf 

und aktueller Tätigkeit, 
 � sind eher befristet beschäftigt und 
 � haben ein geringeres Nettoeinkommen als Beschäftigte 

ohne Erwerbslosigkeitserfahrung.
Erwerbslosigkeitserfahrung wirkt sich also negativ auf die Qua-
lität der aktuellen Tätigkeit im Sinne der Passung von gelern-
tem Beruf und aktueller Tätigkeit, der Befristung der aktuellen 
Tätigkeit und dem Nettoeinkommen aus. 

Im Weiteren wurde betrachtet, welche Merkmale der Erwerbs-
losigkeit die Qualität der aktuellen Tätigkeit beeinflussen. Es 
zeigen sich folgende Zusammenhänge:
 � Wer mehr als einmal erwerbslos war, hat eine höhere Wahr-

scheinlichkeit, nicht in seinem gelernten Beruf beschäftigt 
zu sein, als Beschäftigte, die nur einmal erwerbslos waren.

 � Je länger die Erwerbslosigkeit dauerte und je weniger Zeit 
seither vergangen ist, desto geringer ist das Nettoeinkom-
men und desto eher ist man befristet beschäftigt.

Je eher Personen wieder in Arbeit kommen und je kürzer die 
Erwerbslosigkeit insgesamt, desto besser stehen die Chancen 
für eine unbefristete Anstellung und ein höheres Einkommen. 
Wer häufig arbeitslos war, orientiert sich eher um und nimmt 
auch eine Stelle an, die vielleicht nicht den ursprünglichen 
Qualifikationen entspricht.

Bei den beiden erstgenannten Aspekten handelt es sich um 
Anforderungen an die Beschäftigten (Flexibilitätsanforderun-
gen), bei letztgenanntem Aspekt um eine Möglichkeit für die 
Beschäftigten (Flexibilitätsmöglichkeit). 

Bislang liegen nur wenige Untersuchungen zu diesen Flexibili-
tätsaspekten vor. Von Interesse sind im Rahmen der 4. Welle 
des iga-Barometers 2013 einerseits die Verbreitung dieser 
Flexibilitätsanforderungen und -möglichkeiten und andererseits 
deren Folgen für die Beschäftigten.

Hinsichtlich der Verbreitung der Flexibilitätsfacetten Unvorher-
sehbarkeit von Arbeitsanforderungen, Erwartung von arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit sowie Möglichkeit zur 
Erledigung privater Angelegenheiten zeigt sich, dass 
 � über die Hälfte der 1972 Befragten mit unvorhersehbaren 

Arbeitsanforderungen konfrontiert ist,
 � von einem Viertel der Befragten erwartet wird, dass sie 

auch im Privatleben für Arbeitsbelange erreichbar sind oder 
Arbeitsbelange erledigen und 

 � knapp die Hälfte der Befragten entweder die Möglichkeit 
hat, private Angelegenheiten während der Arbeit zu erledi-
gen oder für Privates erreichbar zu sein.

Die Flexibilitätsaspekte scheinen dabei über viele verschiede-
ne Beschäftigtengruppen hinweg von ähnlicher Relevanz zu 
sein. Im Vergleich verschiedener Beschäftigtengruppen (nach 
Berufsgruppe, Geschlecht, Alter, Erwerbsumfang, Befristung, 
Beschäftigungsverhältnis, Führungsverantwortung, Unterneh-
mensgröße) zeigen sich insbesondere folgende Effekte: 
 � Abhängig Beschäftigte berichten eine geringere Erwartung 

zur arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit und weni-
ger Möglichkeiten zur Erledigung privater Angelegenheiten 
während der Arbeit als Selbstständige/Freiberufler. 

 � Eine höhere Anzahl von Überstunden geht mit einer höheren 
Erwartung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit einher. 

Des Weiteren wurden die Folgen der genannten Flexibilitäts-
facetten für die Beschäftigten betrachtet. Zusammenfassend 
lässt sich Folgendes festhalten: Fehlende Zeitpuffer zeigen sich 
als zentraler Faktor in der Erklärung von zeit- und beanspru-
chungsbasierten Konflikten und emotionaler Erschöpfung. Des 
Weiteren ist die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit von 
Relevanz, insbesondere für die Erklärung zeitbasierter Konflikte, 
in geringerem Umfang aber auch für die Erklärung beanspru-
chungsbasierter Konflikte und emotionaler Erschöpfung. Eine 
wichtige Rolle kommt auch der Anerkennung zu – einerseits in 
Hinblick auf emotionale Erschöpfung, andererseits als zentraler 
Faktor in der Erklärung von Bereicherungen und Vitalität. 
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Deutliche Unterschiede zeigen sich hinsichtlich der Größe der 
Betriebe, in denen die Befragten beschäftigt sind. Mit zuneh-
mender Betriebsgröße nimmt der Grad der Zustimmung klar 
ab. In kleinen Betrieben, mit weniger als 10 Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeitern, stimmen 37,3 Prozent der Befragten der 
Aussage voll und ganz zu. Demgegenüber stehen 20,2 Prozent 
der Befragten, die in Großunternehmen (mindestens 250 Be-
schäftigte) tätig sind. Insgesamt bewerten 76,6 Prozent der in 
Großunternehmen beschäftigten Befragten die Aussage positiv, 
verglichen mit 87,2 Prozent mit Betrieben mit weniger als 10 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. 

Im Vergleich der Berufsgruppen fallen die Sozial- und Erziehungs-
berufe, die Gesundheitsberufe und die Künstlerberufe auf. 
Mehr als 80,0 Prozent der Befragten in diesen Berufsgruppen 
bewerten diese Aussage positiv. Dies gilt für Männer und 
Frauen gleichermaßen. Bei den Männern heben sich zudem 
die Beschäftigten in Sicherheitsberufen hervor: 53,9 Prozent 
geben der Aussage ihre volle Zustimmung. Bei den Frauen 
sind die Beschäftigten in den landwirtschaftlichen Berufen am 
häufigsten (45,0 Prozent) voll und ganz davon überzeugt, dass 
ihre Arbeit sie fit hält. Allerdings sollte berücksichtigt werden, 
dass beide Gruppen sehr klein sind (n=26 bei den männlichen 
Sicherheitsarbeitern; n=20 bei den Frauen in der Berufsgruppe 
Landwirtschaft/Bergbau/Stein/Holz). 

Jahresvergleich: Die Ergebnisse der nunmehr vierten Befra-
gungswelle zeigen erstmals einen leichten Rückgang der 
Zustimmung zu der Aussage „Meine Arbeit hält mich fit“ von  
32,7 Prozent („stimme voll und ganz zu“ in 2010) auf 29,4 Pro-
zent (2013). Bei der Geschlechterdifferenzierung zeigt sich, 
dass diese Entwicklung auf die sinkende absolute Zustimmung 
bei den Frauen zurückzuführen ist. In der aktuellen Befragung 
stimmten noch 29,9 Prozent der Frauen der Aussage voll und 
ganz zu, während dies in der letzten Befragung 2010 noch 
37,4 Prozent taten. Bei den Männern stimmten ebenfalls 
29,9 Prozent der Befragten der Aussage voll und ganz zu. Im 
Vergleich zur Befragung 2010 bedeutet dies eine Zunahme um 
3,3 Prozentpunkte. 

Zur Information: Die Ergebnisdarstellungen sowohl für die 
Erhebung 2013 als auch für die Jahresvergleiche ziehen für die 
Gesamtstichprobe diejenigen heran, die sich bei der jeweiligen 
Frage für eine Antwortkategorie entschieden haben.

3 Wie schätzen die Beschäftigten 

ihre Arbeit ein? Gesamtergeb-

nisse der Sonntagsfragen

Pieper, C., Schröer, S.

3.1 „Meine Arbeit hält mich fit“

Der Aussage „Meine Arbeit hält mich fit“ stimmt mit 80,3 Pro-
zent die Mehrheit der 1972 Befragten zu („stimme voll und ganz 
zu“ plus „stimme zu“). Fast ein Drittel der Befragten (29,4 Pro-
zent) stimmt dieser Aussage voll und ganz zu. Zwischen den 
Geschlechtern zeigte sich eine auffallend ähnliche Verteilung. 
Bei den Männern liegt die Zustimmungsquote bei 80,6 Prozent, 
bei den Frauen bei 80,1 Prozent. 

Mit zunehmendem Alter nimmt die Zustimmung zu. In der 
ältesten Gruppe (60 Jahre und älter) geben 89,6 Prozent an, 
dass sie durch ihre Arbeit fit bleiben. Mit 41,6 Prozent ist auch 
der Anteil an Personen, die der Aussage voll und ganz zustim-
men in dieser Altersgruppe mit Abstand am größten. In der 
Gruppe der 50- bis 59-Jährigen stimmen noch 29,1 Prozent der 
Aussage voll und ganz zu, bei den 40- bis 49-Jährigen sind es 
27,9 Prozent, bei den 30- bis 39-Jährigen lediglich 24,4 Pro-
zent. Mit Ausnahme der Gruppe der 20- bis 29-Jährigen, in der 
34,7 Prozent der Befragten voll und ganz zustimmen, zeigt sich 
ein klarer negativer Zusammenhang zwischen dem Grad der 
Zustimmung und dem Alter der Befragten. 

Kleinere Unterschiede zeigen sich bei Betrachtung der ver-
schiedenen Bildungsabschlüsse. Die meiste Zustimmung gibt es 
in der Gruppe der Befragten mit Abitur: 81,5 Prozent geben an, 
dass ihre Arbeit sie fit hält. Auffällig wenig Zustimmung gibt es 
bei Personen ohne Schulabschluss: 68,3 Prozent der Befragten 
bewerten die Aussage positiv. Die volle Zustimmung wird in 
dieser Gruppe ebenfalls viel seltener gegeben (24,4 Prozent in 
der Gruppe ohne Abschluss vs. 31,9 Prozent in der Gruppe mit 
Abitur). 
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Abb. 3.1.1: „Meine Arbeit hält mich fit“ – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer
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Hinsichtlich des Bildungsstatus sind die Unterschiede noch 
deutlicher ausgeprägt, wobei der Grad der Zustimmung mit 
dem Bildungsgrad zunimmt. Befragte, die keinen Schulabschluss 
haben, sind weitaus seltener davon überzeugt (51,2 Prozent), 
dass ihre Arbeit ihnen Anerkennung einbringt als Abiturienten 
(87,3 Prozent). Befragte, die einen Hauptschulabschluss haben, 
bewerten die Aussage ebenfalls deutlich seltener positiv 
(72,2 Prozent). 

Bezüglich der Unternehmensgröße zeigt sich, dass Beschäftigte 
in kleinen Betrieben am häufigsten zustimmen (86,3 Prozent). 
Der Anteil an Befragten, der die Aussage voll und ganz bestä-
tigt, ist in Kleinunternehmen ebenfalls überdurchschnittlich hoch 
(39,6 Prozent vs. 29,7 Prozent im Durchschnitt).

3.2 „Meine Arbeit bringt mir Anerkennung“

Die Aussage „Meine Arbeit bringt mir Anerkennung“ wird eben-
falls insgesamt positiv bewertet. Auch hier stimmen 81,7 Pro-
zent der Befragten zu; 29,6 Prozent der Befragten gaben ihre 
volle Zustimmung. Beim sozidemografischen Vergleich fällt auf, 
dass die Aussage von Frauen und von älteren Beschäftigten 
besonders oft positiv bewertet wird. Bei den Frauen stimmen 
32,9 Prozent voll und ganz zu, bei den Männern sind es rund 
6 Prozent weniger (26,7 Prozent). 

Der Vergleich der Altersgruppen zeigt noch größere Unterschiede. 
In der Altersgruppe der über 60-Jährigen geben 38,4 Prozent 
ihre volle Zustimmung – gegenüber 26,8 Prozent in der Gruppe 
der 20- bis 29-Jährigen. 

Abb. 3.1.2: „Meine Arbeit hält mich fit“ – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen

Abb. 3.1.3: „Meine Arbeit hält mich fit“(„trifft voll und ganz zu“ in Prozent) – Vergleich 2005, 2007, 2010, 2013
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berufe (6,8 Prozent). Wenn man die Antworten für „stimme 
voll und ganz zu“ und „stimme zu“ bei Frauen aufsummiert, 
sind Berufe aus dem Bereich der Künstlerberufe mit der höchsten 
Anerkennung verbunden (94,1 Prozent) gefolgt von den Sozial- 
und Erziehungsberufen (89,9 Prozent). 

Jahresvergleich: In der aktuellen Befragung setzt sich der 
Trend der rückläufigen Zustimmung zur Aussage „Meine Arbeit 
bringt mir Anerkennung“ fort. Der Anteil der Befragten, die der 
Aussage ihre volle Zustimmung gaben, verringerte sich leicht 
von 30 Prozent (2010) auf 29,5 Prozent (2013). Auch hier 
zeigen sich geschlechtsbezogene Unterschiede: Bei den Frauen 
sank die volle Zustimmung weiter und erreichte einen Wert 
von 32,3 Prozent. Bei den Männern zeigte sich dagegen erst-
mals ein Anstieg in der vollen Zustimmung von 24,5 Prozent 
(2010) auf nun 26,7 Prozent (2013). 

Innerhalb der Berufsgruppen findet sich die höchste Zu-
stimmung in den Künstlerberufen. Bei Beschäftigten dieser 
Gruppe stimmen 50,0 Prozent der Befragten voll und ganz 
zu, gefolgt von den Gesundheitsberufen (43,3 Prozent) und 
den Sozial-/Erziehungsberufen (42,6 Prozent). Unter dem 
Durchschnitt (29,5 Prozent) liegen die Fertigungsberufe in der 
Metall-Maschinen bau-Branche (19,2 Prozent), die Bauberufe 
(22,8 Prozent) und insbesondere die Gruppe der Warenprüfer/
Hilfsarbeiter/Maschinisten und die Verkehrsberufe, bei denen 
jeweils nur rund 8 Prozent der Befragten ihre volle Zustim-
mung gaben (keine Abbildung). Bei den Männern sind die 
Künstlerberufe die Berufe mit der höchsten vollen Zustimmung 
(66,7 Prozent), die technischen Berufe erreichen die höchste 
positive Bewertung (97,1 Prozent), wenn man die Antworten 
von „trifft voll und ganz zu“ und „trifft zu“ als Summe betrachtet. 
Am wenigsten Anerkennung durch ihren Beruf bekommen ih-
rer Einschätzung nach Warenprüfer (7,7 Prozent) und Verkehrs-
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Abb. 3.2.1: „Meine Arbeit bringt mir Anerkennung” – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer

Abb. 3.2.2: „Meine Arbeit bringt mir Anerkennung” – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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lerberufen positiv bewertet (volle Zustimmung: 73,3 Prozent). 
Auch in den Sozial-/Erziehungsberufen (66,7 Prozent), den 
Gesundheitsberufen (63,0 Prozent) und den Ernährungsberufen 
(62,1 Prozent) gibt der Großteil der Befragten der Aussage 
die volle Zustimmung. Demgegenüber stehen die Verkehrs-
berufe, in denen nur 17,6 Prozent ihre Arbeit als vollkommen 
abwechslungsreich und vielseitig bewerten. In der Gruppe der 
Warenprüfer stimmen 38,5 Prozent der Aussage voll und ganz 
zu. Mehr als ein Viertel dieser Berufsgruppe (26,9 Prozent) gibt 
dagegen an, dass diese Aussage für sie überhaupt nicht zutref-
fend ist. Bei den Frauen zeigt sich ein anderes Bild. Während 
Männer in Ernährungsberufen ihre Arbeit oftmals als abwechs-
lungsreich und vielseitig erleben, liegt die Zustimmungsquote 
bei Frauen dieser Berufsgruppe bei nur 15,4 Prozent. Weitere 
Berufsgruppen, in denen nur wenige Frauen voll und ganz 
zustimmen, sind die Verkehrsberufe (16,7 Prozent) und die 
Warenprüferinnen (21,4 Prozent). Dem muss allerdings hinzu-
gefügt werden, dass beide Gruppen nur aus sehr wenigen 
Befragten bestehen und die Aussagen einzelner Personen so-
mit verhältnismäßig stark gewichtet werden (Verkehrsberufe: 
n=18; Warenprüfer: n=14). Eine Ähnlichkeit zu den Ergebnissen 
der männlichen Befragten ist die hohe Zustimmungsquote in 
den Sozial-/Erziehungsberufen (71,8 Prozent). 

Jahresvergleich: Die fallende Tendenz in der Zustimmung zu 
der Aussage „Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungs-
reich“ setzt sich auch in der aktuellen Befragung fort. Mit 
44,3 Prozent der Befragten, die der Aussage ihre volle Zustim-
mung geben, befindet sich die Zustimmungsquote zu dieser 
Aussage dennoch weiterhin auf einem hohen Niveau. 

3.3 „Meine Arbeit ist vielseitig und 
abwechslungsreich“

Die Mehrheit der Befragten stimmt der Aussage „Meine Arbeit 
ist vielseitig und abwechslungsreich“ zu (85,6 Prozent) – 
44,3 Prozent geben sogar ihre volle Zustimmung. Zwischen den 
Geschlechtern zeigt sich ein einheitliches Bild. Bei den Männern 
stimmen 86,4 Prozent zu, bei den Frauen 85,0 Prozent.

Die Zustimmungsquote steigt mit dem Alter leicht an und 
erreicht einen Maximalwert von 89,6 Prozent (Summe aus 
„trifft voll und ganz zu“ und „trifft zu“) in der ältesten Beschäf-
tigungsgruppe der über 60-Jährigen. Die geringste Zustimmung 
wird in der jüngsten Gruppe der unter 20-Jährigen beobachtet. 
Allerdings stuft auch die Mehrheit der Befragten in dieser 
Altersgruppe die derzeitige Arbeit als vielseitig und abwechs-
lungsreich ein (81,6 Prozent).
 
Hinsichtlich des Bildungsstandes gibt es große Unterschiede. 
Bei den Befragten ohne Schulabschluss geben nur 22,0 Prozent 
ihre volle Zustimmung. Demgegenüber stehen 52,9 Prozent 
der Befragten mit Fachhochschulreife und 52,2 Prozent der 
Befragten mit Abitur. 

Im Hinblick auf die Unternehmensgröße fällt auf, dass mehr als 
die Hälfte der Befragten in Kleinunternehmen (51,5 Prozent) 
der Aussage „Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungsreich“ 
voll und ganz zustimmt. Dagegen ist dieser Anteil in anderen 
Unternehmen im Schnitt 10 Prozent niedriger (z. B. 41,9 Prozent 
in mittelständischen Unternehmen). Auch der Anteil an Befrag-
ten, der die Aussage insgesamt positiv beantwortet, ist bei 
Beschäftigten in Kleinunternehmen (90,6 Prozent) am größten 
(vgl. 84,0 Prozent in mittelständischen Unternehmen). 

Betrachtet man die Zustimmungsquoten in den verschiedenen 
Berufsgruppen zeigt sich ein sehr unterschiedliches Bild. Bei 
den Männern wird die Aussage insbesondere von den Künst-
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Hinsichtlich der Schulbildung sind ebenfalls Unterschiede zu 
erkennen. Bei den Befragten ohne Schulabschluss gibt rund ein 
Viertel die Antwort „trifft voll und ganz zu“ (26,8 Prozent). Bei 
den Befragten mit Hauptschulabschluss oder mittlerer Reife sind 
es knapp ein Drittel (30,8 Prozent bzw. 33,8 Prozent). Bei den 
Befragten mit Fachhochschulreife (39,2 Prozent) oder mit Abitur 
(38,4 Prozent) liegt die Zustimmungsquote am höchsten. 

Die Zustimmungsquote ist bei dieser Aussage in den Kleinunter-
nehmen am geringsten: 29,2 Prozent der Befragten stimmen 
der Aussage voll und ganz zu. In Großunternehmen ist dies mit 
36,9 Prozent etwas mehr. Allerdings geben auch 12,5 Prozent 
der Beschäftigten in Kleinunternehmen an, keine Kollegen zu 
haben – was bei größeren Unternehmen nicht der Fall ist.

3.4 „In meiner Arbeit werde ich von Kollegen 
unterstützt“ 

Die Aussage „In meiner Arbeit werde ich von Kollegen unter-
stützt“ findet bei der großen Mehrheit der Befragten (82,7 Pro-
zent) Zustimmung. Bei Männern (82,4 Prozent) und Frauen 
(82,8 Prozent) sind die Ergebnisse nahezu identisch. Allerdings 
ist der Anteil der Befragten, der die Aussage voll und ganz 
unterschreiben würde, bei den Frauen (37,2 Prozent) im Ver-
gleich zu den Männern (33,1 Prozent) etwas höher. 

Der Grad der Zustimmung wird mit zunehmendem Alter kleiner. 
Die größte Unterstützung durch Kolleginnen und Kollegen 
erfahren die unter 20-Jährigen – 44,7 Prozent stimmen der 
Aussage voll und ganz zu. Dies sind rund 20 Prozent mehr 
verglichen mit der ältesten Gruppe (24,2 Prozent).

Abb. 3.3.2: „Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungsreich” – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen

Abb. 3.3.3: „Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungsreich” („trifft voll und ganz zu“ in Prozent) – Vergleich 2005, 2007, 2010, 2013
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bestätigt, im Vergleich zu den Männern geringer (32,8 Prozent). 
Dies gilt ebenso für den Vergleich von Männern und Frauen 
(23,1 Prozent) in Ernährungsberufen. Es gibt also geschlechts-
spezifische Unterschiede, die aber vor dem Hintergrund der 
unterschiedlich großen Fallzahlen interpretiert werden müssen.

Jahresvergleich: Die Frage nach der Unterstützung durch Kol-
leginnen und Kollegen wurde in den Befragungen 2007 und 
2010 als kombinierte Frage zusammen mit der Unterstützung 
durch Führungskräfte gestellt, so dass die Vergleichbarkeit mit 
den vorherigen Befragungen nicht ohne weiteres möglich ist. 

Die geschlechtsspezifische Betrachtung der Berufe zeigt, dass 
die Zustimmungsquote bei den Männern in den Ernährungs-
berufen (48,3 Prozent), bei den Warenkaufleuten/Bankberufen 
(41,7 Prozent) und bei den Büroberufen (41,0 Prozent) am 
höchsten ist. Auffallend selten stimmen dagegen Beschäf-
tige aus den Verkehrsberufen der Aussage voll und ganz zu 
(18,7 Prozent). Bei den Frauen zeigt sich eine andere Vertei-
lung. Berufsgruppen mit hoher Zustimmungsquote sind hier die 
technischen Berufe (52,0 Prozent) und die landwirtschaft lichen 
Berufe (55,0 Prozent). Bei Frauen aus der Berufs gruppe der 
Warenkaufleute ist der Anteil, der die Aussage voll und ganz 

Abb. 3.4: „In meiner Arbeit werde ich von Kollegen unterstützt”– Verteilung der Antworten nach Geschlecht, Alter, Schulabschluss und Unterneh-
mensgröße (Anzahl, Prozent)
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Abb. 3.4.1: „In meiner Arbeit werde ich von Kollegen unterstützt”– Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer
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Bezogen auf die Unternehmensgröße gibt es nur geringe Unter-
schiede, wobei die Zustimmung in kleinen mittelständischen 
Unternehmen am höchsten (28,8 Prozent stimmen voll und 
ganz zu) und in Großunternehmen (21,4 Prozent) und mittel-
ständischen Unternehmen (21,9 Prozent) etwas geringer ist.
 
In den Berufsgruppen ist die Zustimmungsquote bei Frauen 
in Sozial- und Erziehungsberufen (76,9 Prozent) und bei den 
Büro berufen (74,2 Prozent) am höchsten und bei den Ernäh-
rungsberufen am niedrigsten (53,9 Prozent). Bei den Männern 
erhält die Aussage die meiste Zustimmung in Sicherheitsbe-
rufen (77,0 Prozent) und in Büroberufen (77,0 Prozent). Am 
wenigsten Zustimmung kommt von Männern in Künstlerberufen 
(57,1 Prozent). Allerdings geben 42,9 Prozent der männlichen 
Befragten dieser Berufsgruppe an keine Führungskraft zu haben. 

Jahresvergleich: Die Frage nach der Unterstützung durch Vor-
gesetzte wurde in den Befragungen 2007 und 2010 als kom-
binierte Frage zusammen mit der Unterstützung durch Kollegen 
gestellt, so dass die Vergleichbarkeit mit den vorherigen 
Befragungen nicht ohne weiteres möglich ist. 

3.5 „In meiner Arbeit werde ich von  
Vorgesetzten unterstützt“

Rund ein Viertel der Befragten stimmt der Aussage „In meiner 
Arbeit werde ich von Vorgesetzten unterstützt“ voll und ganz 
zu (24,1 Prozent). Dabei stimmen Frauen ein wenig häufiger zu 
(25,4 Prozent) als Männer (22,6 Prozent). Insgesamt bewerten  
70,2 Prozent aller Befragten die Aussage positiv (Männer: 
70,9 Prozent; Frauen: 69,6 Prozent). 

Vergleichbar mit den Ergebnissen zu der vorhergegangenen Aus-
sage nimmt auch hier der Zustimmungsgrad mit steigendem 
Alter ab. Während noch fast ein Drittel der jungen Beschäf-
tigten zwischen 20- bis 29-Jahren der Aussage voll und ganz 
zustimmt (31,6 Prozent), sind es in der Gruppe der 50- bis 
59-Jährigen weniger als ein Fünftel (18,8 Prozent). 

In Bezug auf den Bildungsstand zeigen sich ebenfalls deutliche 
Unterschiede. Befragte ohne Schulabschluss (14,6 Prozent) oder 
mit Hauptschulabschluss (18,9 Prozent) stimmen der Aussage 
im Vergleich zu Befragten mit Fachhochschulreife (31,0 Pro-
zent) oder mit Abitur (24,7 Prozent) seltener zu. 

Abb. 3.5: „In meiner Arbeit werde ich von Vorgesetzten unterstützt” – Verteilung der Antworten nach Geschlecht, Alter, Schulabschluss und Unter-
nehmensgröße (Anzahl, Prozent)
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geben an, dass sie der Aussage überhaupt nicht zu stimmen. Un-
terschiede zwischen den Geschlechtern gibt es dabei nicht. 

In Bezug auf das Alter der Befragten fällt auf, dass die Zustim-
mungsquote bei den ältesten Beschäftigten (60 Jahre und älter) 
mit Abstand am höchsten ist: 20,5 Prozent geben ihre volle 

3.6 „Mein Unternehmen kümmert sich um 
meine Gesundheit“

Die Frage, ob sich das Unternehmen um ihre Gesundheit küm-
mert, beantworten weniger als die Hälfte der Teilnehmerinnen  
und Teilnehmer positiv (44,9 Prozent). 23,1 Prozent der Be fragten 
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Abb. 3.5.1: „In meiner Arbeit werde ich von Vorgesetzten unterstützt”– Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer

Abb. 3.5.2: „In meiner Arbeit werde ich von Vorgesetzten unterstützt”– Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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Bei den Berufsgruppen gibt es große Unterschiede, inwieweit 
sich das Unternehmen um die Gesundheit seiner Beschäftigten 
kümmert. Bei den Männern sind die auffälligsten Berufsgruppen 
die Sicherheitsberufe und die Gesundheitsberufe, in denen die  
Mehrheit der Befragten die Aussage positiv bewertet (73,1 Pro-
zent bzw. 61,5 Prozent). Die niedrigsten Zustimmungswerte 
sind bei Männern in Dienstleistungsberufen (29,4 Prozent) 
und in Bauberufen (32,9 Prozent) zu finden. Berufsgruppen 
mit hoher Zustimmung bei Frauen sind die Gesundheitsberufe 
(55,7 Prozent) und die Künstlerberufe (68,8 Prozent). Wenig 
Zustimmung gibt es dagegen bei Frauen in Verkehrsberufen 
(16,7 Prozent), Erziehungs-/Sozialberufen (38,4 Prozent) und 
Ernährungsberufen (38,5 Prozent).

Jahresvergleich: Wie auch in den vorhergegangenen Befragun-
gen wurde die Aussage, dass ein Unternehmen sich um die 
Gesundheit kümmert, nur in geringem Maße für voll und ganz 
zutreffend gehalten. Der sich abzeichnende Aufwärtstrend hat 
sich nicht fortgesetzt. Gegenüber dem Vorgängerbericht zeigte 
sich ein Rückgang von 20,6 Prozent (2010) auf nun 13,0 Pro-
zent der Befragten, die der Aussage voll und ganz zustimmen. 
Bei den Männern ist diese Entwicklung noch deutlicher: Hier 
stimmen nur noch halb so viele Befragte der Aussage vollstän-
dig zu, verglichen mit den Ergebnissen der letzten Befragungs-
welle (2010: 24,5 Prozent vs. 2013: 12,6 Prozent). 

Zustimmung, weitere 30,8 Prozent stimmen der Aussage eben-
falls zu. Insbesondere die jüngeren Beschäftigten stimmen 
dagegen sehr viel seltener zu, dass sich das Unternehmen um 
ihre Gesundheit kümmert. Bei den 30- bis 39-Jährigen stimmen 
nur halb so viele der Aussage voll und ganz zu (9,8 Prozent) im 
Vergleich zu den über 60-Jährigen. 

Hinsichtlich des Bildungsstandes gibt es ein deutliches Gefälle: 
Befragte ohne Schulabschluss oder mit Hauptschulabschluss 
stimmen weniger häufig zu, dass sich das Unternehmen um 
ihre Gesundheit kümmert (29,3 Prozent bzw. 38,0 Prozent). 
Bei den Befragten mit Abitur oder Fachabitur liegt der Anteil 
deutlich höher (45,4 Prozent bzw. 51,1 Prozent).

Bezüglich der Betriebsgröße ist die Zustimmung in Großun-
ternehmen am höchsten: Hier bewerten 58,7 Prozent der 
Befragten die Aussage positiv. In Kleinunternehmen stimmen 
dagegen nur 42,6 Prozent der Befragten der Aussage zu. Noch 
weniger Zustimmung gibt es von Beschäftigten in kleinen 
mittelständischen Unternehmen (37,7 Prozent). Der Anteil der 
Beschäftigten in kleinen mittelständischen Unternehmen, die 
angeben, dass sich ihr Unternehmen überhaupt nicht um ihre 
Gesundheit kümmert, ist dagegen mit 27,8 Prozent doppelt so 
hoch wie in Großunternehmen (14,0 Prozent).

Abb. 3.6: „Mein Unternehmen kümmert sich um meine Gesundheit” – Verteilung der Antworten nach Geschlecht, Alter, Schulabschluss und Unter-
nehmensgröße (Anzahl, Prozent)
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Abb. 3.6.1: „Mein Unternehmen kümmert sich um meine Gesundheit” – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer

Abb. 3.6.2: „Mein Unternehmen kümmert sich um meine Gesundheit” – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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Das Ergebnis zeigt außerdem, dass die mit Abstand am häu-
figsten genutzten Maßnahmen in den Bereich „Verbesserung 
der Zusammenarbeit/der Arbeitsabläufe“ fallen. Insgesamt 
41,9 Prozent der Befragten haben bereits an solchen Maß-
nahmen teilgenommen. Maßnahmen zur „Verbesserung des 
eigenen Arbeitsplatz“ und die Teilnahme an „Mitarbeiter-
befragungen“ wurden ebenfalls von circa einem Drittel der 
Befragten (34,8 Prozent bzw. 29,6 Prozent) bereits in An -
spruch genommen. In etwa jeder fünfte Befragte hat zudem 
bereits die „Sprechstunde beim Betriebsarzt“ (21,3 Prozent) 
oder Schulungsangebote zu den Themen „Stress, Ernährung, 
Bewegung“ (21,0 Prozent) genutzt. Die Teilnahme am „Be-
triebssport“ oder an „Gesundheitszirkeln“ wurde mit 11,9 Pro-
zent bzw. 11,4 Prozent noch vergleichsweise selten von den 
Befragten genannt. 8,1 Prozent der Befragten gaben an, an 
anderen Maßnahmen der betrieblichen Gesundheitsförderung 
teilgenommen zu haben. Dazu gehörten Maßnahmen zur Arbeits-
sicherheit, Rückenschulen, Maßnahmen zur Raucherentwöh-
nung und zum Umgang mit Gefahrstoffen.

3.7 „An welcher der folgenden Maßnahmen 
durch den Arbeitgeber, die Krankenkas-
sen, die Unfallversicherung oder anderer 
Anbieter haben Sie teilgenommen?“

Zusätzlich wurde eine Frage bezüglich der Teilnahme an 
verschiedenen Maßnahmen der betrieblichen Gesundheits-
förderung in die 4. Erhebungswelle integriert. 15,8 Prozent 
der Befragten haben an einer der genannten Maßnahmen 
teilgenommen, 15,9 Prozent an zwei Maßnahmen. 34,9 Pro-
zent haben drei oder mehr Maßnahmen der betrieblichen 
Gesundheitsförderung in Anspruch genommen. Etwa genauso 
viele, nämlich 33,4 Prozent der Befragten sagten jedoch auch, 
dass sie an keiner der aufgeführten Maßnahmen teilgenom-
men hätten.

Abb. 3.6.3: „Mein Unternehmen kümmert sich um meine Gesundheit” („trifft voll und ganz zu“ in Prozent) – Vergleich 2005, 2007, 2010, 2013
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Bei der Inanspruchnahme von Maßnahmen nach Altersgruppen 
gibt es je nach Art der Maßnahme unterschiedliche Altersschwer-
punkte. Betriebssport wird am häufigsten von jungen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern unter 20 Jahren und am wenigsten 
von Beschäftigten über 60 Jahren genannt (15,8 Prozent vs. 
7,2 Prozent). 

Hinsichtlich der Schulbildung zeigt sich, dass alle Maßnahmen 
am seltensten von Personen mit Hauptschulabschluss besucht 
wurden. Maßnahmen zur Verbesserung des eigenen Arbeits-
platzes wurden zum Beispiel von 25,9 Prozent der Befragten 
mit Hauptschulbildung genannt, im Vergleich zu 39,6 Prozent 
der Befragten mit Fachhochschulabschluss.

In Bezug auf die Betriebsgröße zeigt sich bei allen Maßnahmen-
arten deutlich, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Groß - 
unter nehmen am häufigsten Angebote der betrieblichen 
Gesund heits förderung nutzen. So haben beispielsweise in 
Großunternehmen fünfmal so viele Beschäftigte an einer 
Mitarbeiter befragung teilgenommen, verglichen mit Beschäf-
tigten in Kleinunternehmen (55,8 Prozent vs. 11,4 Prozent). 
Zwischen Männern und Frauen gibt es dagegen kaum Unter-
schiede. 

Viele Angebote wie beispielsweise Gesundheitszirkel werden 
von den Geschlechtern in nahezu gleichem Ausmaß in Anspruch 
genommen. Beispielsweise sind 11,2 Prozent der Männer und 
11,5 Prozent der Frauen Mitglied eines Gesundheitszirkels. Kleine 
Unterschiede gibt es zum Beispiel bei Schulungen zu Stress, 
Ernährung und Bewegung, die Frauen etwas häufiger nutzen 
als Männer (22,6 Prozent vs. 19,3 Prozent). 
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Abb. 3.7.2:  „An welcher der folgenden Maßnahmen durch den Arbeitgeber, die Krankenkassen, die Unfallversicherung oder andere Anbieter 
haben Sie teilgenommen?“ – Inanspruchnahme in Prozent, Auswertung nach Geschlecht

Abb. 3.7.3:  „An welcher der folgenden Maßnahmen durch den Arbeitgeber, die Krankenkassen, die Unfallversicherung oder andere Anbieter 
haben Sie teilgenommen?“ – Inanspruchnahme in Prozent, Auswertung nach Altersgruppen
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Inanspruchnahme von Maßnahmen der betrieblichen Gesundheitsförderung – nach Schulabschluss 
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Inanspruchnahme von Maßnahmen der betrieblichen Gesundheitsförderung – nach Betriebsgröße 

Kleinunternehmen Kleine mittelständische Unternehmen Mittelständisches Unternehmen Großunternehmen 

Abb. 3.7.4:  „An welcher der folgenden Maßnahmen durch den Arbeitgeber, die Krankenkassen, die Unfallversicherung oder andere Anbieter 
haben Sie teilgenommen?“ – Inanspruchnahme in Prozent, Auswertung nach Schulbildung

Abb. 3.7.5:  „An welcher der folgenden Maßnahmen durch den Arbeitgeber, die Krankenkassen, die Unfallversicherung oder andere Anbieter 
haben Sie teilgenommen?“ – Inanspruchnahme in Prozent, Auswertung nach Betriebsgröße
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mittelständischen Unternehmen liegt dieser Anteil dagegen bei 
der Hälfte der Beschäftigten (50,0 Prozent). In kleinen mittel-
ständischen Unternehmen sind es noch mehr Beschäftigte, die 
auf diese Weise antworten (52,4 Prozent), während Kleinun-
ternehmen wieder besser abschneiden (42,6 Prozent). 

Auch bei der Betrachtung der verschiedenen Berufsgruppen 
zeigen sich deutliche Unterschiede. So gibt es Berufsgruppen  
wie die Künstlerberufe, in denen sich die überwiegende 
Mehr heit der Beschäftigten im richtigen Maße informiert fühlt 
(84,6 Prozent bei Männern; 84,6 Prozent bei Frauen). Bei 
den Waren prüfern, Maschinisten und Hilfsarbeitern fühlt sich 
dagegen weniger als ein Drittel der Beschäftigten in richtigem 
Ausmaß über Maßnahmen zur Gesundheitsförderung infor-
miert (30,8 Prozent bei Männern). Bei den Frauen sind diese 
Unterschiede noch deutlicher zu erkennen: Der Großteil der 
Warenprüferinnen, Maschinistinnen und Hilfsarbeiterinnen 
(78,8 Prozent) fühlt sich zu wenig über gesundheitsfördernde 
Maßnahmen informiert. Bei weiblichen Beschäftigten in den 
Ernährungsberufen geben sogar 83,3 Prozent an, zu wenig 
informiert zu werden. 

Jahresvergleich: Diese Frage ist in der vorliegenden Befragung 
erstmalig gestellt worden, so dass keine Vergleichsdaten vor-
liegen. 

3.8 „Wie gut fühlen Sie sich über Angebote 
zur Gesundheitsförderung im Betrieb 
informiert?“

Mehr als die Hälfte der Befragten gibt an, über Maßnahmen 
zur Gesundheitsförderung genau im richtigen Maß informiert 
zu sein (53,9 Prozent). Kaum einer der Befragten schätzt die 
erhaltenen Informationen als zu viel ein (1,2 Prozent). Ein 
hoher Anteil der Befragten (44,9 Prozent) fühlt sich allerdings 
zu wenig informiert. Bei den Frauen gibt sogar fast die Hälfte 
an, zu wenige Informationen zu erhalten (49,7 Prozent). Auf 
Männer trifft das weniger zu (39,6 Prozent). 

Der Vergleich verschiedener Bildungsgruppen zeigt, dass 
Beschäftigte mit Hauptschulabschluss sich häufiger zu wenig 
informiert fühlen (55,2 Prozent) als Beschäftigte mit höheren 
Abschlüssen wie der mittleren Reife (41,1 Prozent), Fachhoch-
schulreife (46,8 Prozent) oder Abitur (42,9 Prozent). 

Hinsichtlich der Unternehmensgröße gibt es deutliche Unter-
schiede. In Großunternehmen geben 68,2 Prozent an, genau 
im richtigen Maß über Angebote zur Gesundheitsförderung in-
formiert zu sein. Weniger als ein Drittel der Befragten in Groß-
unternehmen (31,1 Prozent) fühlt sich zu wenig informiert. In 

Abb. 3.8: „Wie gut fühlen Sie sich über Angebote zur Gesundheitsförderung im Betrieb informiert?“ – Verteilung der Antworten nach Geschlecht, 
Alter, Schulabschluss und Unternehmensgröße (Anzahl, Prozent)
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Abb. 3.8.1: „Wie gut fühlen Sie sich über Angebote zur Gesundheitsförderung im Betrieb informiert?“ – Verteilung der Antworten nach Berufen 
(Anzahl, Prozent) – Männer

Abb. 3.8.2: „Wie gut fühlen Sie sich über Angebote zur Gesundheitsförderung im Betrieb informiert?“ – Verteilung der Antworten nach Berufen 
(Anzahl, Prozent) – Frauen
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Mit Blick auf den Bildungsstand zeigt sich, dass Beschäftigte 
mit Abitur oder mittlerer Reife das bestehende Angebot am 
häufigsten als „genau richtig“ bewerten (53,2 Prozent bzw. 
51,6 Prozent). Auffällig ist die Gruppe der Beschäftigten ohne 
Schulabschluss: In dieser Gruppe findet sich ein hoher Anteil an 
Befragten, für die das Angebot nicht ausreichend ist (55,0 Pro-
zent). Mit 7,5 Prozent befindet sich in dieser Gruppe aber auch 
der höchste Anteil an Befragten, die die Bewertung „zu viel“ 
berichten.

Die Ergebnisse des Berufsgruppenvergleiches stimmen wieder 
im Wesentlichen mit den Ergebnissen der vorhergegangenen 
Frage überein. Bei Frauen in Ernährungsberufen, Warenprüfer-
berufen und Verkehrsberufen bewertet ein sehr hoher Anteil 
(90,0 Prozent, 92,9 Prozent bzw. 83,3 Prozent) das bestehende 
Angebot als unzureichend. Bei den Männern sind die Unter-
schiede etwas geringer ausgeprägt. Aber auch hier geben 
Waren prüfer/Hilfsarbeiter/Maschinisten und Verkehrsberufe 
besonders häufig an, die bestehenden Angebote seien noch zu 
wenig (61,5 Prozent in beiden Gruppen). Am besten bewerten 
bei den Männern Warenkaufleute (65,0 Prozent) und Beschäf-
tigte in technischen Berufen (61,5 Prozent) den Umfang der 
bestehenden Angebote.

Jahresvergleich: Diese Frage ist in der vorliegenden Befragung 
erstmalig gestellt worden, so dass keine Vergleichsdaten vor-
liegen. 

3.9 „Wie bewerten Sie diese Angebote?“

Bei der Bewertung von Maßnahmen zur Gesundheitsförderung  
besteht eine geteilte Ansicht: Eine Hälfte der Befragten 
schätzt die Zahl der bestehenden Angebote als genau richtig 
ein (49,2 Prozent), für die andere Hälfte (49,1 Prozent) sind 
die Angebote zu wenig. Bei einer getrennten Betrachtung 
nach Geschlechtern zeigt sich, dass bei Männern der Anteil 
(54,0 Prozent) überwiegt, der das Angebot als genau richtig 
empfindet – Frauen bewerten das Angebot mehrheitlich als 
„zu wenig“ (54,2 Prozent). 

Beim Vergleich der Altersgruppen ist keine genaue Struktur zu 
erkennen. Die Mehrheit der 20- bis 29-Jährigen und der 50- bis 
59-Jährigen bewerten die bestehenden Angebote als „zu wenig“ 
(52,9 Prozent bzw. 51,6 Prozent). In der ältesten Beschäftigungs-
gruppe (über 60 Jahre) sind das nur 43,9 Prozent. Für 5,3 Pro-
zent dieser Altersgruppe ist das Angebot sogar „zu viel“. 

Die Auswertung mit Blick auf die Firmengröße entspricht im 
Wesentlichen den Ergebnissen der vorhergegangenen Frage. In 
mittelständischen und in kleinen mittelständischen Unternehmen 
gibt es einen höheren Anteil, der das Angebot als zu klein ein-
stuft (55,0 Prozent bzw. 53,9 Prozent) als in Großunternehmen 
(38,6 Prozent). 
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Abb. 3.9: „Wie bewerten Sie diese Angebote?“ – Verteilung der Antworten nach Geschlecht, Alter, Schulabschluss und Unternehmensgröße (Anzahl, 
Prozent)
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Bei den Männern sind Beschäftigte in Künstlerberufen am häu-
figsten mit dem Stellenwert ihrer Arbeit zufrieden: Für 80 Pro-
zent ist dieser „genau richtig“. Einen zu hohen Stellenwert 
nimmt die Arbeit besonders häufig in technischen Berufen 
(47,1 Prozent), Fertigungsberufen im Bereich Elektro-Montage 
(45,8 Prozent) und in Bauberufen (41,6 Prozent) ein. In den 
Verkehrsberufen wurde der Stellenwert am häufigsten als zu 
gering bewertet (15,4 Prozent). Bei den Frauen zeigt sich ein 
anderes Bild. In der Berufsgruppe der Warenprüferinnen, Hilfs-
arbeiterinnen und Maschinistinnen ist der Stellwert der Arbeit 
am häufigsten zu hoch (71,4 Prozent).

Jahresvergleich: Über alle Befragungswellen hinweg wird die 
Frage zum Stellenwert der Arbeit durchweg positiv bewertet. 
Für 64,8 Prozent der Befragten nimmt ihre Arbeit aktuell genau 
den richtigen Stellenwert ein. Im Vergleich zur letzten Befragung 
im Jahr 2010 konnte so eine leichte Zunahme beobachtet werden. 
Diese Entwicklung zeigt sich bei Frauen und Männern gleicher-
maßen. Der Anteil an Befragten, für die die Arbeit zu wenig 
Stellenwert besitzt, hat sich gegenüber der letzten Befragung 
von 3,0 Prozent auf 5,9 Prozent verdoppelt. 

3.10 „Wenn Sie an Ihre Lebenssituation den-
ken, welchen Stellenwert nimmt die 
Arbeit darin ein?“

Die Mehrheit der Befragten steht dieser Aussage positiv gegen-
über. Insgesamt 64,8 Prozent der Teilnehmer bewerten den 
Stellenwert ihrer Arbeit als genau richtig. Bei den Frauen sind 
es mehr (68,3 Prozent) als bei den Männern (60,9 Prozent). Ein 
Drittel der befragten Männer gibt an, dass die Arbeit einen zu 
hohen Stellenwert einnimmt (32,9 Prozent). Bei den Frauen ist 
dies nur ein gutes Viertel der Befragten (26,0 Prozent).

Mit zunehmendem Alter nimmt der Anteil der Beschäftig-
ten, für die die Arbeit genau den richtigen Stellenwert hat, 
kontinuier lich ab. Bei den unter 20-Jährigen stimmen noch 
71,1 Prozent zu. In der Altersgruppe der 50- bis 59-Jährigen  
sind es schließlich noch 60,2 Prozent. Die Beschäftigten über  
60 Jahren bilden hier eine Ausnahme: Mit 72,9 Prozent bewer tet  
diese Altersgruppe den Stellenwert ihrer Arbeit am häufigsten 
als „genau richtig“. Der Anteil an Beschäftigten, bei denen die 
Arbeit einen zu geringen Stellenwert aufweist, wird ebenfalls 
mit dem Alter weniger und sinkt von 10,5 Prozent bei den 
Beschäftigten unter 20 Jahren auf nur noch 3,2 Prozent bei 
den Beschäftigten über 60 Jahren. Einen zu hohen Stellenwert 
hat die Arbeit dagegen für gut ein Drittel der Beschäftigten im 
Alter von 40 bis 49 Jahren (30,2 Prozent) und von 50 bis 59 
Jahren (35,2 Prozent). 

Die Einschätzung der Befragten ändert sich nicht mit der Größe 
des Unternehmens, in dem sie beschäftigt sind: 65,4 Prozent 
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Kleinunternehmen und 
65,8 Prozent der Beschäftigten in Großunternehmen finden 
den Stellenwert ihrer Arbeit „genau richtig“. 

In Bezug auf den Bildungsstand gibt es nur geringe Unterschiede.  
Hier fällt auf, dass Hauptschulabsolventen im Vergleich zu 
Be schäftigten mit einem der anderen Abschlüsse oder ohne 
Ab schluss weniger häufig den Stellenwert ihrer Arbeit als 
„genau richtig“ einstufen (59,4 Prozent vs. 67,5 Prozent bei 
Beschäftigten mit Abitur und 68,3 Prozent bei Beschäftigten 
ohne Abschluss).
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Bei der Betrachtung der unterschiedlichen Altersgruppen fällt 
die Gruppe der 30-bis 39-Jährigen auf. In dieser Gruppe ist der 
Anteil mit einem ausgewogenen Verhältnis am geringsten 
(52,1 Prozent) und sowohl die Zahl der Beschäftigten mit Schwer -
punkt auf Arbeit (37,3 Prozent) und Schwerpunkt Familie/Part-
nerschaft (10,6 Prozent) sind überdurchschnittlich hoch. In der 
Gruppe der 50- bis 59-Jährigen liegt der Schwerpunkt häufiger 
auf der Arbeit als in anderen Altersgruppen (39,0 Prozent). 

Hinsichtlich der Unternehmensgröße gibt es kaum Unterschiede. 
Einzig fällt ins Auge, dass in Großunternehmen weniger Per-
sonen arbeiten, deren Schwerpunkt auf dem Bereich Familie/
Partnerschaft liegt (5,5 Prozent vs. 9,0 Prozent im Durchschnitt). 

Zwischen den Bildungsständen gibt es kaum Unterschiede. 
So nennen 37,6 Prozent der Hauptschulabsolventen und 

3.11 „Sind Sie der Ansicht, dass sich bei Ihnen 
Arbeit, Familie, Partnerschaft, Sport und 
Freizeit in einem für Sie zufrieden stellen-
den Verhältnis befinden?“

Das Verhältnis zwischen den Lebensbereichen Arbeit, Familie, 
Partnerschaft, Sport und Freizeit ist für mehr als die Hälfte der 
Befragten ausgewogen (55,4 Prozent). Dabei ist der Anteil 
von Männern und Frauen, die das Verhältnis als ausgewogen 
bezeichnen, nahezu identisch (Männer: 55,5 Prozent und 
Frauen: 55,4 Prozent). Allerdings gibt es bei den Frauen einen 
höheren Anteil mit Schwerpunkt auf Familie/Partnerschaft 
(12,0 Prozent vs. 5,4 Prozent). Bei den Männern liegt dagegen 
ein höherer Anteil den Schwerpunkt auf den Bereich Arbeit 
(39,1 Prozent vs. 32,6 Prozent). 
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Jahresvergleich: Im Vergleich zu dem vorhergegangenen Bericht 
von 2010 hat die Einschätzung, dass sich Arbeit, Familie und 
Freizeit in einem ausgewogenen Verhältnis befinden, deutlich 
zugenommen. Dieser Zuwachs ist vor allem bei den Männern zu 
beobachten: Mit 55,5 Prozent hat sich der Anteil im Vergleich 
zur vorhergegangenen Befragungswelle um 5,2 Prozent erhöht. 
Bei den Frauen berichten ebenfalls 55,4 Prozent von einem 
ausgeglichenen Verhältnis zwischen Arbeit, Familie und Beruf. 
Das sind 1,0 Prozent weniger als bei der Befragung davor 
(2010). Zudem lässt sich über die nunmehr vier Befragungs-
wellen ein zunehmender Anteil an Befragten feststellen, deren 
Schwerpunkt im Bereich Familie und Partnerschaft liegt (2005: 
5,4 Prozent vs. 2013: 8,9 Prozent; ohne Abbildung). Die Anzahl 
an Befrag ten mit Schwerpunkt auf dem Bereich Arbeit ist seit 
2007 rück läufig (2007: 41,1 Prozent vs. 2013: 35,6 Prozent; 
ohne Abbildung). 

39,6 Prozent der Beschäftigten mit Abitur die Arbeit als ihren 
momentanen Lebensschwerpunkt. Wieder ist die Gruppe der 
Beschäftigten ohne Schulabschluss besonders auffällig mit 
dem größten Wert für ein ausgewogenes Verhältnis zwischen 
Arbeitsleben und Privatleben (75,6 Prozent) und dem kleinsten 
Wert für einen Schwerpunkt im Bereich Familie (2,4 Prozent). 

Mit Blick auf die Berufsgruppen werden einige Unterschiede  
deutlich. Bei den Frauen ist der Anteil an Befragten mit aus-
gewogenem Verhältnis zwischen Berufs- und Arbeitsleben in 
den Dienstleistungsberufen (63,2 Prozent) am höchsten. Bei 
Männern haben zwischen 73,3 Prozent (Künstlerberufe) und 
37,9 Prozent (Ernährungsberufe) ein ausgewogenes Verhält-
nis zwischen Berufs- und Privatleben. Den Schwerpunkt auf 
Familie/Partnerschaft legten Männer am häufigsten in der 
Berufsgruppe der Warenkaufleute (11,7 Prozent) und gar nicht 
in den Bauberufen (0 Prozent). Mehr als die Hälfte der Männer 
in Ernährungsberufen (58,6 Prozent), technischen Berufen 
(52,9 Prozent) und in den Sicherheitsberufen (57,7 Prozent) 
sieht ihren momentanen Schwerpunkt im Arbeitsleben. 
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Abb. 3.11.2: „Sind Sie der Ansicht, dass sich bei Ihnen Arbeit, Familie, Partnerschaft, Sport und Freizeit in einem für Sie zufrieden stellenden Verhält-
nis befinden?“ – Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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In Bezug auf die Unternehmensgröße lassen sich keine Unter-
schiede erkennen.

Auffällige Unterschiede zeigen sich beim Vergleich der Berufs-
gruppen. Männer in Künstlerberufen bewerten zu 100 Prozent 
die Anforderungen ihrer Arbeit als genau richtig. Weitere Berufs-
gruppen mit genau passenden Anforderungen sind die Ernäh-
rungsberufe (86,2 Prozent), die Warenkaufleute (83,6 Prozent), 
die Sicherheitsberufe (88,5 Prozent), die Büroberufe (88,5 Pro-
zent) und die Bauberufe (80,5 Prozent). Der niedrigste Wert 
wird bei den Warenprüfern, Hilfsarbeitern und Maschinisten 
gefunden (53,8 Prozent). Diese Berufsgruppe stuft ihre Tätig-
keit am häufigsten als zu langweilig ein (23,1 Prozent). Ein 
ebenso großer Teil der Beschäftigten dieser Gruppe bewertet 
die Arbeit dagegen als zu fordernd (23,1 Prozent). Bei männli-
chen Warenprüfern zeichnet sich somit ein sehr durchmischtes 
Bild ab. Als zu fordernd beschreiben des Weiteren Beschäftigte 
in der Landwirtschaft (24,4 Prozent) ihre Arbeit. Bei den Frauen 
sieht das etwas anders aus: In den technischen Berufen (88,0 Pro-
zent) und in den Sozial- und Erziehungsberufen (84,6 Prozent) 
werden hier die besten Bewertungen abgegeben. Die Berufe, 
die am häufigsten als zu langweilig beschrieben werden, gehö-
ren zur Gruppe der Verkehrsberufe (27,8 Prozent). Besonders 
fordernd empfinden dagegen Frauen in Ernährungsberufen 
(38,5 Prozent) ihre Arbeit. 

Jahresvergleich: Die Einschätzung des Belastungsgrades der 
Arbeit hat sich innerhalb der letzten Jahre kaum verändert. Zu 
dieser Aussage gibt es im Jahresverlauf nur geringe Schwan-
kungen auf einem hohen Niveau. Wie in den vorhergegangenen 
Befragungswellen bewerten auch in der aktuellen Befragung 
mehr als Dreiviertel der Befragten den Belastungsgrad ihrer 
Arbeit als „genau richtig“ (77,2 Prozent). In der Differenzierung 
nach Geschlechtern zeigt sich ein geringer kontinuierlicher 
Rückgang bei den Frauen (2005: 78,4 Prozent, 2013: 76,3 Pro-
zent) und eine leichte Zunahme bei den Männern. 

3.12 „Wie würden Sie insgesamt Ihre Arbeit 
beschreiben? Zu langweilig, genau richtig 
oder zu fordernd?“

Die große Mehrheit der Befragten (77,2 Prozent) schätzt ihre 
Arbeit weder als zu langweilig noch als zu fordernd ein. 7,3 Pro-
zent sind dagegen der Meinung, dass ihre Arbeit zu langweilig 
sei. Für doppelt so viele der Befragten (15,4 Prozent) ist die 
Arbeit insgesamt zu fordernd. Zwischen den Geschlechtern gibt 
es nur geringe Unterschiede: 78,3 Prozent der Männer und 
76,3 Prozent der Frauen sind der Auffassung, dass ihre Arbeit 
für sie einen angemessenen Anforderungsgrad besitzt. 

Beschäftigte im Alter von 60 Jahren und älter berichten am 
häufigsten von einem genau passenden Verhältnis (83,1 Pro-
zent), ebenso die Gruppe der 40- bis 49-Jährigen. Bei den 50- 
bis 59-Jährigen liegt dieser Prozentsatz bei 71,0 Prozent. Gut 
ein Fünftel dieser Gruppe (21,4 Prozent) empfindet die Arbeit 
als „zu fordernd“. In der Gruppe der unter 20-Jährigen liegt der 
Anteil, der die Arbeit als „genau richtig“ bewertet, ebenfalls 
bei 71,1 Prozent. Allerdings gibt es hier auch einen großen 
Anteil an Beschäftigen, die ihre Arbeit als „zu langweilig“ 
beschreiben (18,4 Prozent). 

Beim Vergleich verschiedener Bildungsgruppen zeigt sich eine 
auffallende Ähnlichkeit zwischen Beschäftigten mit Abitur und 
Personen ohne Abschluss: In beiden Gruppen schätzt ein be-
sonders hoher Anteil die eigene Arbeit als genau passend ein 
(Abitur: 82,8 Prozent, kein Abschluss: 82,9 Prozent). Personen, 
die ihre Arbeit als zu fordernd beschreiben, gibt es dagegen 
in beiden Gruppen kaum (Abitur: 8,2 Prozent, ohne Abschluss: 
4,9 Prozent). Beschäftigte mit Hauptschulabschluss oder Fach-
hochschulreife schätzen ihre Arbeit weitaus häufiger als zu 
fordernd ein (20,2 Prozent bzw. 19,8 Prozent). 
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Zudem zeigt sich ein starker Zusammenhang mit dem Bildungs-
abschluss der Befragten, wobei die Wechselbereitschaft mit 
steigendem Abschluss sinkt. Bei den Befragten ohne Abschluss 
kann sich mehr als die Hälfte einen Wechsel vorstellen (51,2 Pro-
z ent; bei den Frauen sogar 73,3 Prozent), bei den Hauptschul-
absolventen ist es ein Drittel der Befragten (33,8 Prozent), bei 
den Befragten mit mittlerer Reife rund ein Viertel (26,9 Prozent) 
und bei den Abiturienten etwa ein Fünftel (21,8 Prozent). 
Dieser Zusammenhang besteht sowohl bei Männern als auch 
bei Frauen. 

In Hinblick auf die Unternehmensgröße ist die Wechselbe-
reitschaft in Kleinunternehmen am geringsten (22,4 Prozent) 
und in kleinen mittelständischen Unternehmen am höchsten 
(30,9 Prozent). 

3.13 „Wenn Sie die Möglichkeit hätten, wür-
den Sie dann den Beruf, die Branche oder 
den Arbeitgeber wechseln?“

Etwas mehr als ein Viertel der Befragten würde den Beruf wech-
seln, sofern die Möglichkeit bestünde. Dies trifft sowohl auf 
Männer (27,1 Prozent) als auch auf Frauen (27,2 Prozent) zu. 

Mit zunehmendem Alter nimmt die Wechselbereitschaft klar 
ab. Während sich bei unter 20-Jährigen noch gut ein Drittel 
einen Wechsel vorstellen kann (31,6 Prozent), sind dies in der 
Gruppe der über 60-Jährigen lediglich noch 13,6 Prozent. Den 
größten Sprung gibt es zwischen den 50- bis 59-Jährigen und 
den ältesten Befragten von 25,0 Prozent auf 13,6 Prozent. 

16 

8 

7 

22 

137 

10 

196 

14 

140 

126 

98 

3 

2 

16 

5 

29 

8 

4 

13 

4 

5 

4 

1 

34 

3 

31 

3 

42 

19 

14 

Landwirtschaft/Bergbau/Stein/Holz 

Ernährungsberufe 

Technische Berufe 

Warenkaufleute/Banken 

Verkehrsberufe 

Büroberufe 

Künstlerberufe 

Gesundheitsberufe 

Sozial- und Erziehungsberufe 

Dienstleistungsberufe 

Bewertung der Arbeit – Frauen 

  genau richtig   zu langweilig   zu fordernd 

0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 % 

Warenprüferinnen/Hilfsarbeiterinnen/Maschinistinnen 

78,4 76,9 77,6 76,9 79,2 77,9 76,5 76,7 76,6 76,3 78,3 77,2 

0 % 

20 % 

40 % 

60 % 

80 % 

100 % 

Frauen Männer Alle 

Bewertung der Arbeit – Vergleich 2005, 2007, 2010, 2013  

2005 

2007 

2010 

2013 

Abb. 3.12.2: „Wie würden Sie insgesamt Ihre Arbeit beschreiben? Zu langweilig, genau richtig oder zu fordernd?“ – Verteilung der Antworten nach 
Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen

Abb. 3.12.3: „Arbeit ist im genau richtigen Maß fordernd“ (Prozent) – Vergleich 2005, 2007, 2010, 2013



iga.Report 27 . iga.Barometer 4. Welle 2013

42

– ähnlich wie bei den Frauen – bei den Sozial- und Erziehungs-
berufen (13,0 Prozent). Beschäftigte im Bereich Warenprüfung 
können sich mehrheitlich einen Jobwechsel gut vorstellen 
(57,7 Prozent). 

Jahresvergleich: Die Bereitschaft des Wechsels von Beruf, 
Branche oder Arbeitgeber wurde in den Befragungen 2005, 
2007 und 2010 in einzelnen Fragestellungen erhoben und ist 
nun erstmals als kombinierte Frage gestellt worden, so dass 
eine Vergleichbarkeit mit den vorherigen Befragungen nicht 
ohne weiteres möglich ist (daher ohne Abbildung).

Bei der Betrachtung der unterschiedlichen Berufsgruppen 
finden sich deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede. 
Mit Ausnahme der Fertigungsberufe Metall-Maschinenbau 
(60,0 Prozent) kommt für die Mehrheit der weiblichen Be-
fragten ein Berufswechsel nicht in Frage. Besonders niedrig ist 
die Wechselbereitschaft in den Sozial- und Erziehungsberufen 
(81,9 Prozent), in der Landwirtschaft (80,0 Prozent) und in 
den Bauberufen (100 Prozent). Bei den Männern gehören 
dagegen die Fertigungsberufe zu den Berufen mit besonders 
geringer Wechselbereitschaft (Metall-Maschinenbau: 23,5 Pro-
zent, Elektro-Montage: 18,8 Prozent). Am niedrigsten ist die 
Wechselbereitschaft bei den Künstlerberufen (0 Prozent) und 

Abb. 3.13: „Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie dann den Beruf, die Branche oder den Arbeitgeber wechseln?“ – Verteilung der Antworten 
nach Geschlecht, Alter, Schulabschluss und Unternehmensgröße (Anzahl, Prozent)
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Jahresvergleich: Über die Befragungen hinweg ist eine Tendenz 
dahingehend zu beobachten, dass nach einem allgemeinen 
Anstieg von 2005 auf 2007 sowohl geringerer Teil der Frauen 
als auch der Männer sagt, dass die Vorteile der Flexibilisierung 
der Arbeitszeit überwiegen. Bei den Frauen ging der Anteil 
derjenigen, die mehr Vorteile sehen, auf 42 Prozent zurück. 
In den vorherigen Befragungswellen waren jeweils Werte um 
die 50 Prozent erreicht worden. Bei den Männern ist sogar ein 
Rückgang auf 36,8 Prozent zu verzeichnen. Dieser ist nach dem 
höchsten Wert von 2007 nun zum zweiten Mal ein deutlich 
geringer Anteil der Befragten, die dieser Aussage zustimmen. 
Dafür stieg 2013 noch einmal der Anteil der Befragten, der 
Vor- und Nachteile der Flexibilisierung in der Waage sieht 
(Vergleich Männer und Frauen ohne Abbildung).

3.14 „Sehen Sie in einer Flexibilisierung der 
Arbeitszeit für sich eher Vorteile oder 
Nachteile oder halten sich Vorteile und 
Nachteile die Waage?“

Für gut die Hälfte der Befragten (50,8 Prozent) halten sich 
Vor- und Nachteile durch Flexibilisierung der Arbeitszeit die 
Waage. Als vorteilhaft empfinden 39,3 Prozent der Befragten 
die Flexibilisierung. Nur 9,6 Prozent sehen vorwiegend Nach-
teile. Frauen schätzen die Flexibilisierung häufiger als Vorteil 
(42,0 Prozent vs. 36,8 Prozent) und seltener als Nachteil ein 
(7,7 Prozent vs. 11,8 Prozent). 

Mit zunehmendem Alter steigt der Anteil an Befragten, für 
die die Vorteile durch eine Flexibilisierung überwiegen (über 
60 Jahre: 45,2 Prozent). 

In Bezug auf die Schulbildung sehen Abiturienten Flexibilisie-
rung besonders oft als vorteilhaft an (53,1 Prozent). Haupt-
schulabsolventen sind mit 14,0 Prozent die größte Gruppe 
derer, für die die Nachteile überwiegen. Die Gruppe, die der 
Flexibilisierung am ehesten neutral gegenüber steht, ist die 
Gruppe der Beschäftigten ohne Abschluss: Für 73,2 Prozent 
halten sich Vor- und Nachteile die Waage. 

Beim Vergleich verschiedener Unternehmensgrößen sehen 
45,1 Prozent der Beschäftigten in Großunternehmen überwie-
gend Vorteile. In Großunternehmen gibt es auch den größten 
Anteil an Personen, die der Flexibilisierung kritisch gegenüber 
stehen (11,6 Prozent). Der größte Anteil, der sich für eine aus-
gewogene Einschätzung ausspricht, findet sich mit 55,0 Prozent 
in den Kleinunternehmen. 

Bei den Männern stehen die Ernährungsberufe der Flexibilisie-
rung zumeist positiv gegenüber: 55,2 Prozent sehen vor allem 
Vorteile. Weitere Berufsgruppen mit positiver Bewertung der 
Flexibilisierung sind die Warenprüfer (50,0 Prozent) und die 
Gesundheitsberufe (51,9 Prozent). Allerdings gibt es in diesen 
Berufsgruppen auch die höchsten Anteile an Personen, für die 
die Nachteile überwiegen (Gesundheitsberufe: 22,2 Prozent; 
Warenprüfer: 19,2 Prozent). Bei Frauen zeigt sich ein anderes 
Bild: Besonders Beschäftigte in Büroberufen (54,7 Prozent) und 
in technischen Berufen (64,0 Prozent) profitieren von flexiblen 
Arbeitszeiten. Hingegen bringen vor allem Beschäftigte in den 
Verkehrsberufen (22,2 Prozent) eine Flexibilisierung der Arbeits-
zeit mit Nachteilen in Verbindung.
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den unter 20-Jährigen schließt das fast die Hälfte der Befragten 
aus (47,4 Prozent). 

Bezüglich der Schulbildung ist die Zustimmungsquote bei Be-
fragten mit Abitur (52,0 Prozent) oder Fachabitur (53,6 Prozent) 
höher als bei Hauptschulabsolventen (42,2 Prozent) oder gar 
bei Befragten ohne Abschluss (26,8 Prozent).

In Bezug auf die Unternehmensgröße gibt es bei den Befragten 
in Kleinunternehmen die höchste Bereitschaft (56,6 Prozent) 
die derzeitige Tätigkeit bis zum Renteneintritt fortzusetzen. 

In Hinblick auf die verschiedenen Berufsgruppen gibt es deut-
liche Unterschiede. Männliche Warenprüfer, Hilfsarbeiter und 

3.15 „Können Sie sich vorstellen, Ihre derzei-
tige Arbeitstätigkeit bis zum 65. bzw. 67. 
Lebensjahr auszuüben?“

Für nur 48,7 Prozent der Befragten ist es uneingeschränkt 
vorstellbar, die derzeitige Tätigkeit bis zum Renteneintritt fort-
zusetzen. Das sehen mehr Männer (51,4 Prozent) als Frauen 
(46,2 Prozent) so. 

Bei älteren Beschäftigten ist die Zustimmung erwartungs-
gemäß höher als in jüngeren Altersgruppen. Bei den über 
60-jährigen ist es für 75,0 Prozent der Befragten vorstellbar, 
die derzeitige Tätigkeit noch bis zur Rente fortzusetzen. Bei 
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– Verteilung der Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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die Dienstleistungsberufe (44,4 Prozent). Warenprüferinnen, 
Hilfsarbeiterinnen und Maschinistinnen gehören ebenfalls 
in diese Gruppe (50,0 Prozent). Dem gegenüber stehen die 
technischen Berufe (72,0 Prozent), in denen sich die Mehrheit 
der Frauen durchaus vorstellen kann, bis ins Rentenalter zu 
bleiben. Einschränkungen sehen bei den Frauen insbesondere 
die Beschäftigten in Künstlerberufen (41,2 Prozent). 

Jahresvergleich: In allen bisherigen Befragungswellen kann 
sich knapp die Hälfte der Befragten vorstellen, die gleiche 
Tätigkeit bis zum Renteneintritt fortzusetzen. In der aktuellen 
Befragung sind es 48,7 Prozent der Befragten. Bei den Män-
nern war der Anteil in allen Befragungswellen höher als bei 
den Frauen. 

Maschinisten können sich mehrheitlich (57,7 Prozent) nicht 
vorstellen, ihre Tätigkeit bis ins Rentenalter fortzusetzen. Auch 
für Männer, die in Bauberufen (42,9 Prozent), Verkehrsberufen 
(40,7 Prozent) oder Sicherheitsberufen (42,3 Prozent) tätig 
sind, ist eine Fortsetzung der derzeitigen Tätigkeit bis zum 65. 
oder 67. Lebensjahr vielfach nicht vorstellbar. Gut vorstellbar 
ist dies dagegen für Männer in Künstlerberufen (86,7 Prozent) 
oder Büroberufen (59,2 Prozent). Einschränkungen sehen 
neben Männern in Bauberufen (33,8 Prozent) auch solche in 
Sozial- und Erziehungsberufen (35,2 Prozent) und Gesundheits-
berufen (29,6 Prozent). Bei den Frauen zeigt sich ein anderes 
Bild. Berufsgruppen, in denen es für viele nicht vorstellbar ist, 
der derzeitigen Arbeitstätigkeit bis zum 65./67. Lebensjahr 
nachzugehen, sind die Ernährungsberufe (61,5 Prozent) und 
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Gleiche Tätigkeit bis zum 65./67. Lebensjahr (Vorstellung) – Frauen 
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Abb. 3.15.1: „Können Sie sich vorstellen, Ihre derzeitige Arbeitstätigkeit bis zum 65. bzw. 67. Lebensjahr auszuüben?“ – Verteilung der Antworten 
nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer

Abb. 3.15.2: „Können Sie sich vorstellen, Ihre derzeitige Arbeitstätigkeit bis zum 65. bzw. 67. Lebensjahr auszuüben?“ – Verteilung der Antworten 
nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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gesunder Rücken, körperliche Fitness, „gute Nerven“ und eine 
gute allgemeine Gesundheit. Zwischen Männern (28,9 Prozent) 
und Frauen (29,2 Prozent) besteht kein Unterschied. Weitere 
wichtige Voraussetzungen sind mehr Lohn, weniger Stress, 
ein besseres Arbeitsklima und bessere Arbeitszeiten, wobei 
diese Punkte häufiger von Frauen als von Männern genannt 
werden. Unter dem Punkt „bessere Arbeitszeiten“ werden vor 
allem Schichtarbeit, Nachtdienste, Bereitschaftsdienste, lange 
Arbeitszeiten und zu viele/zu wenige Wochenstunden als 
Grund genannt, die derzeitige Tätigkeit nicht bis ins Rentenal-
ter ausüben zu wollen. Männer (17,7 Prozent) geben häufiger 
an als Frauen (12,6 Prozent), dass alles so bleiben solle, wie es 
derzeit ist und nannten dies als einzige Bedingung für ein Wei-
terarbeiten bis zum Renteneintritt. Für jeweils rund 5 Prozent 
der Männer (4,6 Prozent) und der Frauen (5,8 Prozent) steht 
bereits fest, dass sie gar kein Interesse haben, der derzeitigen 
Tätigkeit bis ins Rentenalter nachzugehen. Für einige ist die 
aktuelle Beschäftigung eine „Überganglösung“, andere planen 
generell einen vorzeitigen Renteneintritt. 

3.16 „Welche Voraussetzungen müssten denn 
erfüllt sein, damit Sie sich vorstellen 
könnten, bis zum 65. bzw. 67 Lebensjahr 
Ihre derzeitige Arbeit auszuüben?“

Im Anschluss wurden die Teilnehmer danach befragt, unter 
welchen Voraussetzungen sie sich vorstellen können, ihre der-
zeitige Tätigkeit bis zum Erreichen des Rentenalters fortzuset-
zen. Bei dieser Frage konnten die Teilnehmer freie Antworten 
formulieren und auch mehrere Voraussetzungen nennen (z. B. 
„reduzierte Arbeitszeit und weniger Stress“). Anschließend 
wurde jede von den Teilnehmern genannte Voraussetzung 
einer zusammenfassenden Kategorie zugeordnet. 

Die Auswertung ergab, dass der Erhalt der körperlichen und 
geistigen Gesundheit die Hauptvoraussetzung für die Befragten 
ist, um die aktuell ausgeübte Tätigkeit bis zum Rentenalter 
beizubehalten. Dazu zählen z. B. ein gutes Sehvermögen, ein 
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Abb. 3.15.3: „Vorstellbar, gleiche Tätigkeit bis zum 65./67. Lebensjahr auszuüben“ (Prozent) – Vergleich 2005, 2007, 2010, 2013
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Mit steigender Schulbildung nimmt die empfundene Arbeits-
platzsicherheit ebenfalls zu: Mit 17,1 Prozent schätzen Per-
sonen ohne Abschluss ihren Arbeitsplatz weniger als halb so 
oft als sehr sicher ein wie Abiturienten (42,4 Prozent) oder 
Beschäftigte mit Fachhochschulreife (37,5 Prozent). Beschäf-
tigte mit Hauptschulabschluss bewerten die Sicherheit ihres 
Arbeitsplatzes in der Folge doppelt so häufig negativ (20,3 Pro-
zent) wie Abiturienten (10,1 Prozent). 

Bei Männern vermitteln Berufe aus der Gruppe der Sicher-
heits- und Sozial-/Erziehungsberufe die höchste Sicherheit 
(50 Prozent bzw. 63 Prozent). Frauen bewerten ebenfalls 
die größte empfundene Sicherheit in den Sicherheitsberufen  
(70,0 Prozent) und in den Sozial- und Erziehungsberufen 
(45,6 Prozent). Neben den Gesundheitsberufen mit 7,9 Prozent 
empfinden Frauen die geringste Unsicherheit in Sozial-und Er-
ziehungsberufen (8 Prozent). Männer bewerten ihren Arbeits-
platz am seltensten in den Ernährungsberufen als unsicher: Nur  
3,4 Prozent wählten die Antwortmöglichkeit „unsicher“ oder 
„sehr unsicher“. In den Büroberufen (9,9 Prozent), Dienstleis-
tungsberufen (11,7 Prozent), in der Landwirtschaft (9,8 Pro-
zent) und bei den Warenkaufleuten (10,2 Prozent) gibt es 
ebenfalls relativ wenig Unsicherheit bei männlichen Beschäf-
tigten. Demgegenüber stehen die Warenprüfer (26,9 Prozent) 
und die Verkehrsberufe (24,2 Prozent), bei denen jeweils 
etwa ein Viertel der Beschäftigten die eigene Arbeitsstelle 
als „unsicher“ oder „sehr unsicher“ bewertet. An der Spitze 
stehen bei den Männern allerdings die Künstlerberufe: Hier 

3.17 „Wie schätzen Sie die Sicherheit Ihres 
jetzigen Arbeitsplatzes ein? Sehr sicher, 
sicher, unsicher oder sehr unsicher?“

Die Einschätzung der Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes 
fällt insgesamt sehr positiv aus: 85,7 Prozent schätzen ihren 
Arbeitsplatz als sicher oder sehr sicher ein. Gut ein Drittel der 
Befragten (33,2 Prozent) kommt sogar zu der Einschätzung, 
dass der eigene Arbeitsplatz sehr sicher sei. Als sehr unsicher 
bewerten nur 2,2 Prozent der Befragten ihre Arbeitsstelle. 
Zwischen den Geschlechtern gibt es dabei keine Unterschiede. 

Dagegen wächst mit dem Alter das Sicherheitsgefühl beträcht-
lich. Im Vergleich zu den unter 20-Jährigen, von denen nur 
21,1 Prozent ihren Arbeitsplatz als sicher einstufen, waren es in 
der ältesten Gruppe mehr als doppelt so viele (47,6 Prozent). 

Ein ähnlicher Zusammenhang findet sich beim Vergleich ver - 
schieden großer Unternehmen: Mit der Firmengröße wächst 
auch die empfundene Sicherheit des Arbeitsplatzes. In Groß-
unternehmen schätzen 39,5 Prozent ihren Arbeitsplatz als sehr 
sicher ein. Demgegenüber stehen 28,4 Prozent in den Klein-
unternehmen mit dieser Einschätzung. Die Unsicherheit ist in 
Großunternehmen mit 11,8 Prozent (Summe „unsicher“ und 
„sehr unsicher“) ebenfalls geringer als in Kleinunternehmen 
(16,8 Prozent). 

Voraussetzungen, bis zum Rentenalter zu arbeiten – nach Geschlecht  
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Abb. 3.16: „Welche Voraussetzungen müssten denn erfüllt sein, damit Sie sich vorstellen könnten, bis zum 65. bzw. 67 Lebensjahr Ihre derzeitige 
Arbeit auszuüben?“ – Verteilung der Antworten nach Geschlecht (Prozent)
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vorliegen. Beim Vergleich der Daten aus 2010 und 2013 ist 
ein Anstieg von 30,9 Prozent auf nunmehr 33,2 Prozent an 
Befragten zu beobachten, die ihren Arbeitsplatz als „sehr 
sicher“ einschätzen. Die Differenzierung nach Geschlechtern 
zeigt, dass die Beobachtung auf das erhöhte Sicherheitsemp-
finden bei den Frauen zurückgeht (2010: 30,8 Prozent vs. 
2013: 34,3 Prozent), während bei den Männern nach wie vor 
32,1 Prozent ihren Arbeitsplatz als „sehr sicher“ einstufen. 

stufen sogar 40,0 Prozent der Beschäftigten den Arbeitsplatz 
als nicht sicher ein. Nur 11,8 Prozent der Frauen in Künstler-
berufen bewertet dies ebenso. Die subjektiv am unsichersten 
empfundenen Branchen sind bei Frauen technische Berufe 
(28 Prozent) und die Ernährungsberufe (30,8 Prozent). 

Jahresvergleich: Die Frage nach der Einschätzung der Sicher-
heit des Arbeitsplatzes wurde 2010 erstmalig gestellt, so dass 
aus den vorherigen Befragungswellen keine Vergleichsdaten 
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Abb. 3.17: „Wie schätzen Sie die Sicherheit Ihres jetzigen Arbeitsplatzes ein? Sehr sicher, sicher, unsicher oder sehr unsicher?“ – Verteilung der Ant-
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Abb. 3.17.1: „Wie schätzen Sie die Sicherheit Ihres jetzigen Arbeitsplatzes ein? Sehr sicher, sicher, unsicher oder sehr unsicher?“ – Verteilung der 
Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Männer

Abb. 3.17.2: „Wie schätzen Sie die Sicherheit Ihres jetzigen Arbeitsplatzes ein? Sehr sicher, sicher, unsicher oder sehr unsicher?“ – Verteilung der 
Antworten nach Berufen (Anzahl, Prozent) – Frauen
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Abb. 3.17.3: „Arbeitsplatz ist sehr sicher“ (Prozent) – Vergleich 2010, 2013
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Privatleben erschweren, während Flexibilitätsmöglichkeiten sie 
erleichtern können. Deshalb betrachten wir des Weiteren die 
Auswirkungen der Flexibilitätsfacetten auf die Vereinbarkeit 
von Arbeits- und Privatleben bei den Beschäftigten. Wenn 
Arbeits- und Privatleben gut vereinbart werden, sprechen wir 
von Life-Domain-Balance (siehe Kasten).

Life-Domain-Balance

Wenn Arbeits- und Privatleben gut vereinbart wer-
den, spricht man häufig von „Work-Life-Balance“. 
Dieser Begriff ist irreführend, weil natürlich einer-
seits die Erwerbsarbeit auch Bestandteil des Lebens 
ist und andererseits auch das Leben außerhalb der 
Erwerbsarbeit Arbeitselemente (Hausarbeit, Erzie-
hungsarbeit) enthält. Die Bezeichnung „Life-Domain-
Balance“ von Ulich (2007) hingegen verdeutlicht, 
dass es um das Zusammenspiel verschiedener 
Lebensbereiche geht und wird deshalb in diesem 
Beitrag verwendet.

Life-Domain-Balance zeichnet sich dabei in unserem Verständ-
nis dadurch aus, dass es möglichst wenig Konflikte und mög  - 
lichst hohe Bereicherungen zwischen den Lebensbereichen 
gibt. Folgende Aspekte betrachten wir in diesem Zusammen-
hang deshalb im vorliegenden Bericht:
 � Bereicherungen zwischen Arbeits- und Privatleben 

(Greenhaus & Powell, 2006): Ich sammle oder lerne in der 
Arbeit Positives, das auch für mein Privatleben hilfreich und 
nützlich ist, z. B. Fähigkeiten oder Selbstvertrauen.

 � zeitbasierte Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben 
(Greenhaus & Beutell, 1985): Die Arbeit konsumiert so viel 
Zeit, dass für das Privatleben nicht mehr genug davon übrig 
bleibt.

 � beanspruchungsbasierte Konflikte zwischen Arbeits- und 
Privatleben (Greenhaus & Beutell, 1985): Die Arbeit kostet 
so viel Kraft und Energie, dass man für Verpflichtungen oder 
Aktivitäten im Privatleben zu erschöpft ist. 

Ähnliches gilt für die psychische Gesundheit im Arbeitskontext. 
Diese bildet sich in unserem Verständnis durch eine geringe 
Ausprägung negativer Gefühle und eine hohe Ausprägung 
positiver Gefühle in Bezug auf die Arbeit ab. Wir untersuchen 
deshalb folgende Gefühlszustände:
 � Vitalität (Leiter & Bakker, 2010): Beim Arbeiten fühle ich 

mich fit und tatkräftig.
 � Emotionale Erschöpfung (Maslach, Schaufeli & Leiter, 

2001): Ich fühle mich verbraucht durch die Arbeit. 
In Anlehnung an das Job Demands-Resources-Modell (Deme-
routi, Bakker, Nachreiner und Schaufeli, 2001, siehe Kasten) 
gehen wir davon aus, dass Flexibilitätsanforderungen und 

4 Flexibilität, Life-Domain-Balance 

und Gesundheit in der heutigen 

Arbeitswelt

Pangert, B., Schiml., N., Schüpbach, H.

4.1 Einführung

Wettbewerbsdruck, Globalisierung und moderne Informations-  
und Kommunikationsmedien erfordern und ermöglichen eine 
immer höhere Flexibilität von Unternehmen und ihren Beschäf-
tigten. Flexibilität im Sinne der „Fähigkeit, auf Veränderungen 
zu reagieren oder sich permanent und unverzüglich auf Ver-
änderungen einzustellen“ (vgl. Furaker, Hakansson & Karlsson, 
2007) kann dabei ganz vieles bedeuten: Flexibilität hinsichtlich 
des Arbeitsortes, hinsichtlich der Arbeitszeiten, hinsichtlich der 
Arbeitsinhalte, hinsichtlich des Arbeitsablaufes, hinsichtlich 
der Arbeitsziele etc. Flexibilität kann Beschäftigten ermöglicht 
werden oder von ihnen gefordert werden. Im ersten Fall ist 
es z. B. möglich, die Arbeitszeit so zu legen, dass sie zu den 
Öffnungszeiten der Kita passen. Im zweiten Fall ist es z. B. 
erforderlich, auch abends für den Kooperationspartner in den 
USA erreichbar zu sein. Im vorliegenden Beitrag betrachten wir 
die drei folgenden Flexibilitätsfacetten:
 � Unvorhersehbarkeit von Arbeitsanforderungen: Ich werde 

z. B. ständig unterbrochen bei meiner Tätigkeit, die Prio-
ritäten ändern sich ständig und ich muss Aufgaben über-
nehmen, die eigentlich nicht in meinem Aufgabenbereich 
fallen.

 � Erwartung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit 
(Pangert & Schüpbach, 2013): Ich muss auch außerhalb 
meiner regulären Arbeitszeit und meines regulären Arbeits-
ortes für Arbeitsbelange erreichbar sein oder Arbeitsbelange 
erledigen. 

 � Möglichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten wäh-
rend der Arbeit: Ich kann im Rahmen meiner Arbeitszeit 
private Angelegenheiten erledigen und für private Angele-
genheiten erreichbar sein.

Bei den beiden erstgenannten Aspekten handelt es sich um 
Anforderungen an die Beschäftigten (Flexibilitätsanforderun-
gen), bei letztgenanntem Aspekt um eine Möglichkeit für die 
Beschäftigten (Flexibilitätsmöglichkeit). 

Bislang liegen nur wenige Untersuchungen zu diesen Flexibi li-
täts aspekten vor. Von Interesse sind in diesem Beitrag einer-
seits die Verbreitung dieser Flexibilitätsanforderungen und 
-möglichkeiten und andererseits deren Folgen für die Beschäf-
tigten. Während Flexibilitätsanforderungen Stress erzeugen, 
können Flexibilitätsmöglichkeiten helfen, Stress zu vermeiden 
oder zu reduzieren. Aus diesem Grund untersuchen wir, inwie-
fern die Flexibilitätsfacetten Auswirkungen auf die psychische 
Gesundheit von Beschäftigten haben. Gleichzeitig können 
Flexibilitätsanforderungen die Vereinbarkeit von Arbeits- und 
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her. Je höher die Möglichkeit zur Erledigung privater Angele-
genheiten, desto höher sind Bereicherungen und Vitalität.

Aus bisheriger Forschung ist eine Reihe von Arbeitsmerkmalen 
bekannt, die relevant für Gesundheit und Life-Domain-Balance 
von Beschäftigten sind. Zu diesen gehören Klarheit von Anfor-
derungen, Spielräume, Zeitpuffer, Anerkennung sowie soziale 
Unterstützung durch Kollegen und Kolleginnen sowie Führungs-
kräfte. Diese Arbeitsmerkmale werden deshalb in unseren Ana-
lysen berücksichtigt, wenn die Folgen von Flexibilitätsaspekten 
auf Life-Domain-Balance und Gesundheit der Beschäftigten 
abgeschätzt werden. Dabei werden folgende Zusammenhänge 
erwartet: Je höher die Ausprägung auf den entsprechenden 
Arbeitsmerkmalen ist, desto geringer sind zeit- und beanspru-
chungsbasierte Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben 
sowie emotionale Erschöpfung und desto höher sind die Berei-
cherungen zwischen Arbeits- und Privatleben sowie Vitalität. 

Flexibilitätsmöglichkeiten auf unterschiedliche Art und Weise 
mit den positiven und negativen Aspekten von Gesundheit und 
Life-Domain-Balance verbunden sind. 

Folgende konkrete Hypothesen liegen der Untersuchung zu 
Grunde (siehe Abbildung 4.1):
 � Flexibilitätsanforderungen (Unvorhersehbarkeit von Ar-

beitsanforderungen, Erwartung arbeitsbezogener erweiter-
ter Erreichbarkeit) gehen mit zeit- und beanspruchungsba-
sierten Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben und 
emotionaler Erschöpfung einher. Je höher die Unvorherseh-
barkeit bzw. die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit, 
desto höher sind zeit- und beanspruchungsbasierte Konflikte 
sowie emotionale Erschöpfung.

 � Flexibilitätsmöglichkeiten (Möglichkeit zur Erledigung priva  ter 
Angelegenheiten während der Arbeit) gehen mit Be  rei che - 
rungen zwischen Arbeits- und Privatleben und Vitalität ein-

Das Job-Demands-Resources-Modell (Demerouti, Bakker, 
Nachreiner und Schaufeli, 2001)

Im Job Demands-Resources-Modell werden Arbeitsmerk-
male als Arbeitsanforderung oder als arbeitsbezogene 
Ressource klassifiziert. Arbeitsanforderungen sind physi-
kalische, soziale oder organisatorische Arbeits aspekte, 
die anhaltende physische oder men tale Anstrengung 
erfordern und mit bestimmten phy siologischen und 
psychologischen Kosten ver bun den sind (ebd., S. 501), 
wie z. B. Zeitdruck. Arbeits  anforderungen sind im Modell 
mit Beeinträchtigungen des psychischen Wohlbefindens 
wie z. B. Erschöpfung verknüpft, die dann in der weiteren 
Entwicklung auch zu negativen Leistungsergebnissen bei 
der Arbeit führen können. Arbeitsbezogene Ressourcen 
sind hin gegen gesundheitsschützende oder sogar -wieder-
herstellende Faktoren der Umwelt, die die Wirkung von 

Anforderungen mindern oder deren Auftreten sogar ganz 
vermeiden können, wie z. B. soziale Unterstützung (vgl. 
Hobfoll, 2002; Kraft, Udris, Mussmann & Muheim, 1994; 
Zapf & Semmer, 2004). Im Job Demands-Resources 
Modell hängen diese arbeitsbezogenen Ressourcen 
direkt mit positiven Befindens maßen wie z. B. Moti-
vation oder Engagement zu sammen. In unserer Unter-
suchung betrachten wir in Anlehnung an das Modell 
Flexibilitätsanforderungen als eine Arbeitsanforderung 
und Flexibilitätsmög lich  keiten als eine arbeitsbezogene 
Ressource. Zu  sätz lich zu den im Job-Demand-Resources-
Modell ent haltenen Beeinträchtigungen des psychi-
schen Wohlbefindens und positiven Befindensmaßen 
be rücksichtigen wir Bereicherungen und Konflikte 
zwischen Arbeits- und Privatleben als Folgen von Flexi-
bilitätsanforderungen und -möglichkeiten.

Unvorhersehbarkeit    

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

Erledigung privater Angelegenheiten

Konflikte Arbeità Privatleben

Emotionale Erschöpfung

Bereicherungen Arbeità Privatleben

Vitalität

Abb. 4.1: Erwartete Zusammenhänge zwischen Flexibilität, Gesundheit und Life-Domain-Balance
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Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit. In dieser Skala 
wird mittels zweier Items einerseits die Erreichbarkeit für 
Arbeitsbelange im Privatleben, andererseits die Erledigung 
von Arbeitsaufgaben im Privatleben erfasst. Es wird danach 
gefragt, inwiefern von den Beschäftigten Erreichbarkeit erwar-
tet wird. Die Fragen sind also „strenger“ formuliert als in einer 
Vielzahl von Befragungen, in denen danach gefragt wird, ob 
Beschäftigte in ihrem Privatleben erreichbar sind und damit 
nicht näher nachgefragt wird, ob diese Erreichbarkeit vielleicht 
nur implizit angenommen, aber nicht explizit erwartet wird. 
Bezahlte Bereitschaftsdienste sind in der Fragestellung aus-
drücklich ausgenommen. Die Einschätzung der Fragen wurde 
auf fünf Abstufungen von „1 = trifft gar nicht zu“ bis „5 = trifft 
völlig zu“ durch die Befragten vorgenommen. 

Zu beiden Items der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbar-
keit wurden die Befragten nach dem Ausmaß der dadurch 
entstehenden Belastung gefragt: „Das belastet mich“. Damit 
wird die subjektive Einschätzung der durch Erreichbarkeit ent-
stehenden Belastung erfragt. Die Belastung wurde ebenfalls 
mit den Stufen „1 = trifft gar nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ 
beantwortet. 

Zusätzlich zu den Items für die arbeitsbezogene erweiterte 
Erreichbarkeit werden die Personen, die bei der Erreichbarkeit 
mit „trifft ziemlich zu“ oder „trifft völlig zu“ antworteten, zu 
Regelungen der Erreichbarkeit in ihrem Unternehmen befragt. 
Damit soll geklärt werden, ob die Betroffenen selbst über 
ihre Erreichbarkeit entscheiden können oder ob es seitens des 
Unternehmens klare Regelungen oder zumindest Absprachen 
mit der Führungskraft gibt, wie und wann man für dienstliche 
Angelegenheiten im Privatleben erreichbar sein muss. 

Die deskriptiven Ergebnisse der Items zur subjektiven Belastung 
durch Erreichbarkeit sowie der Regelungen zur Erreichbarkeit 
werden in Kapitel 4.3 zusammenfassend dargestellt. In die 
Auswertungen zu den Folgen von Flexibilitätsaspekten auf 
Gesundheit und Life-Domain-Balance von Beschäftigten gehen 
die entsprechenden Fragen aufgrund der reduzierten Fallzahlen 
nicht ein.

Erledigung privater Angelegenheiten. Neue Informations- und 
Kommunikationsmedien erleichtern nicht nur die Erreichbarkeit 
von Beschäftigten für berufliche Belange im Privatleben, sondern 
auch die Erreichbarkeit für und Erledigung von privaten Ange-
legenheiten während der Arbeit. In dieser Skala werden zwei 
Fragen zu diesem Themenfeld gestellt, die komplementär zur 
erweiterten arbeitsbezogenen Erreichbarkeit formuliert sind. 
Auch diese Fragen wurden auf fünf Stufen von „1 = trifft gar 
nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ bewertet.

4.2.2 Bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale

Anerkennung, soziale Unterstützung durch Kollegen und 
Kolleginnen, soziale Unterstützung durch Führungskräfte. 
Hier wurden die Fragen aus dem Teil der „Sonntagsfragen“ 

Die beschriebenen Hypothesen wurden im Rahmen der 4. Welle 
des iga.Barometers 2013 untersucht. Die Beschreibung der Stich-
probe und der Methode der 4. Welle des iga.Barometers 2013 
finden sich in Anhang 1. Im Weiteren wird die Messung der be-
trachteten Modellvariablen erläutert (Kapitel 4.2). Danach wird 
in Kapitel 4.3 die Verbreitung von Flexibilitätsanforderungen und 
-möglichkeiten in der Gesamtstichprobe und in verschiedenen 
Beschäftigtengruppen dargestellt. In Kapitel 4.4 bis 4.6 werden 
dann die Folgen für die Gesundheit und Life-Domain-Balance in 
der Gesamtstichprobe und verschiedenen Berufsgruppen unter -
sucht. In Kapitel 4.7 wird eines der zentralen Analyseergeb-
nisse veranschaulicht. Abschließend werden die Ergebnisse 
zusammengefasst und Handlungsempfehlungen zur betrieb-
lichen Förderung von Gesundheit und Life-Domain-Balance 
vorgeschlagen (Kapitel 4.8 und 4.9). 

4.2 Messung der betrachteten Modellvariablen

Im Folgenden finden Sie eine kurze Definition der Untersuchungs-
variablen. Eine ausführliche Übersicht mit Beispielfragen zu 
den einzelnen Skalen liefert Tabelle 4.2.4. Außerdem sind alle 
Fragen auch im Anhang aufgeführt. Alle Variablen sind in den 
Auswertungen so gepolt, dass hohe Werte hohen Ausprägungen 
des Konstrukts entsprechen. Die Darstellung der Variablen folgt 
der Logik, dass zunächst die drei Flexibilitätsindikatoren Unvor-
hersehbarkeit, arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit sowie 
Erledigung privater Angelegenheiten vorgestellt werden. Im 
Anschluss werden die Arbeitsmerkmale erläutert, von denen 
aus vorheriger Forschung bekannt ist, dass sie relevant für 
Ge sundheit und Life-Domain-Balance von Beschäftigten sind 
(Anerkennung, soziale Unterstützung durch Kollegen und Kolle-
ginnen, soziale Unterstützung durch Führungskräfte, Klarheit 
von Anforderungen, Spielräume und Zeitpuffer, zusammen-
gefasst als bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale). Ab-
schließend werden die Variablen Bereicherungen und Konflikte 
zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben sowie Vitalität und 
emotionale Erschöpfung dargestellt. 

4.2.1 Flexibilitätsaspekte

Unvorhersehbarkeit. Die vier Items dieser Skala umfassen 
Aspekte von Arbeitsunterbrechungen einerseits und unvor-
hersehbaren inhaltlichen bzw. funktionalen Aufgaben anderer-
seits. Damit bezieht sich diese Skala ausschließlich auf den 
Arbeitskontext und die Tätigkeit jedes Einzelnen. Angelehnt 
ist diese Skala an qualitative und quantitative Vorarbeiten im 
Projekt „balance.arbeit“ (Krogoll, Schüpbach & Pfeiffer, 2013) 
sowie bewährte Instrumente der Arbeitspsychologie wie das 
Instrument zur subjektiven Tätigkeitsanalyse (ISTA; Semmer, 
Zapf & Dunckel, 1999) und die Skalen zur Analyse subjektiver 
Flexibilitätsanforderungen (FLEX-AN; Höge, 2006). Die Einschät-
zung der einzelnen Fragen wurde auf fünf Abstufungen von 
„1 = trifft gar nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ durch die Be-
fragten vorgenommen. 
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Vitalität. Vitalität ist Kernkomponente des Konzepts Work 
Engagement, welches sich durch Tatkraft, Energie und ein 
starkes Gefühl der Identifikation und Verbundenheit mit der 
eigenen Arbeit auszeichnet (Leiter & Bakker, 2010). Die Vitali-
tät wird als Gegenpol zu emotionaler Erschöpfung betrachtet. 
Vitale Personen investieren viel Anstrengung in ihre Tätigkeit 
und lassen auch bei Schwierigkeiten nicht nach. Sie sind mit 
viel Energie und Widerstandsfähigkeit bei der Arbeit. Vitalität 
wurde mit drei Items aus der Utrecht Work Engagement Scale 
(Schaufeli & Bakker, 2004) erhoben, die Beantwortung der 
Fragen erfolgte auch hier auf einer sechsstufigen Antwortskala 
von „1 = nie“ bis „6 = sehr oft“.

Emotionale Erschöpfung. Emotionale Erschöpfung gilt als Kern-
komponente von Burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). 
Phasenmodelle der Burnout-Entstehung sehen emotionale Er-
schöpfung als erste von drei Phasen (emotionale Erschöpfung, 
Depersonalisierung, reduzierte Leistungsfähigkeit; Büssing &  
Glaser, 2000). Emotionale Erschöpfung wurde hier mit drei Items, 
angelehnt an die deutsche Fassung des Maslach Burnout Inven-
tory nach Büssing und Glaser (1998) erfasst. Die Einschätzung 
der Fragen erfolgte auf einer sechsstufigen Antwortskala von 
„1 = nie“ bis „6 = sehr oft“. 

4.2.4 Kontrollvariablen

Als Kontrollvariablen wurden folgende Angaben berücksichtigt: 
das Geschlecht und das Alter der Befragten, das Beschäftigungs-
verhältnis (z. B. Beamte, Selbstständige etc.), die Führungsver-
antwortung der Befragten, der ausgeübte Beruf, der Erwerbs-
umfang (Voll- oder Teilzeit) sowie ob ein befristeter oder 
unbe fristeter Arbeitsvertrag vorliegt, die Unternehmensgröße 
sowie die durchschnittliche Anzahl der Überstunden pro Woche. 

Die Reliabilitäten aller untersuchten Variablen (bestimmt anhand 
Cronbachs Alpha bei mehr als zwei Items bzw. der Interkorrela-
tionswerte bei zwei Items) sind als gut zu bezeichnen, wie der 
entsprechenden Spalte in Tabelle 4.2.4 zu entnehmen ist.

verwendet. Es handelt sich hier jeweils um ein Item, dass auf 
einer vierstufigen Skala von „1 = trifft überhaupt nicht zu“ bis 
„4 = trifft voll und ganz zu“ beantwortet wird. 

Klarheit von Anforderungen. Hier wird mit drei Items, ange-
lehnt an das Konzept der Transparenz im Tätigkeits- und Arbeits-
analyseverfahren für das Krankenhaus (Büssing & Glaser, 2002) 
erfasst, ob Arbeitsstrukturen und -prozesse durchschaubar sind. 
Dies bezieht sich auf die Ziele und Erwartungen in der eigenen 
Arbeit, aber auch auf das Wissen über Zuständigkeiten in anderen 
Bereichen oder von Kollegen und Kolleginnen. Die Antworten 
werden auf einer fünfstufigen Antwortskala von „1 = trifft gar 
nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ erfasst. 

Spielräume. Diese Skala erfasst mit fünf Items, wie viel 
Entschei dungsspielraum den Befragten über die Reihenfolge 
von Aufgaben, die Art der Aufgaben, die zu erledigende Ar-
beitsmenge, die Ressourcen (Personal, Arbeitsmittel wie z. B. 
tech nische Ausstattung oder finanzielle Mittel) zur Bewälti-
gung von Aufgaben sowie die Beeinflussbarkeit von Rahmen-
bedingungen zur Erreichung der Aufgaben zugebilligt wird. Die 
Items werden auf einer fünfstufigen Antwortskala von „1 = 
trifft gar nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ beantwortet. 

Zeitpuffer. Zeitpuffer werden mit fünf Items erfasst, die er-
fragen, ob genug Zeit zur Aufgabenerledigung zur Verfügung 
steht oder auch für Unvorhersehbares Zeitpuffer vorgesehen 
sind. Diese Fragen werden auf einer fünfstufigen Antwortskala 
von „1 = trifft gar nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ einge-
schätzt. 

4.2.3 Life-Domain-Balance und Gesundheit

Bereicherungen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben. 
Zur Messung von Bereicherungen zwischen Erwerbsarbeit und 
Privatleben wurde ein englisches Messinstrument von Carlson, 
Kacmar, Wayne und Grzywacz (2006) ins Deutsche übersetzt 
und auf den Lebensbereich Privatleben angepasst. Mit zwei 
Items werden positive Gefühle erfasst, die in der Arbeit entste-
hen (z. B. durch gute Leistung) und im Privatleben positive Wir-
kung entfalten. Die Fragen wurden auf fünf Abstufungen von 
„1 = trifft gar nicht zu“ bis „5 = trifft völlig zu“ eingeschätzt.

Konflikte zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben. Konflikte 
zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben wurden mit zwei 
unterschiedlichen Skalen mit jeweils zwei Items erfasst. Diese 
Unterscheidung und auch die Formulierung der Fragen gehen 
auf eine englischsprachige Skala von Carlson, Kacmar und Wil-
liams (2000) zurück. Zeitbasierte Konflikte beschreiben, dass 
die Arbeit so viel Zeit in Anspruch nimmt, dass private Aktivitäten 
nicht mehr möglich sind. Beanspruchungsbasierte Konflikte 
beschreiben, dass die Arbeit so viel Energie verbraucht, dass 
man für private Aktivitäten zu erschöpft ist. Die beiden Skalen 
gehen getrennt in die Auswertungen ein. Alle Items wurden 
auf einer fünfstufigen Antwortskala von „1 = trifft gar nicht zu“ 
bis „5 = trifft völlig zu“ beantwortet.
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4.3.1 Life-Domain-Balance und Gesundheit der Befragten

Im Hinblick auf Gesundheit und Life-Domain-Balance lässt sich 
vorab sagen, dass die Befragten im iga.Barometer 2013 insge-
samt mehr positive Auswirkungen (Vitalität, Bereicherungen 
zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben) als negative Auswir-
kungen (emotionale Erschöpfung, Konflikte zwischen Erwerbs-
arbeit und Privatleben) wahrnehmen. In Abbildung 4.3.1 sind 
zur Verdeutlichung die Mittelwerte und Standardabweichungen 
der fünf Auswirkungs-Skalen dargestellt. 

4.3 Ausgewählte Ergebnisse der Befragung

In diesem Berichtsteil wird zunächst ein kurzer Überblick darüber 
gegeben, wie es um Gesundheit und Life-Domain-Balance der 
befragten Beschäftigten steht. Im Anschluss wird das Ausmaß 
an Unvorhersehbarkeit, arbeitsbezogener erweiterter Erreich-
barkeit sowie der Möglichkeit zur Erledigung privater Angele-
genheiten dargestellt. Anschließend werden Unterschiede in 
den drei Flexibilitätsaspekten zwischen einzelnen Gruppen der 
Erwerbsbevölkerung betrachtet. In die Auswertung wurden alle 
1972 befragten Beschäftigten einbezogen. Reduzierte Fallzahlen 
ergeben sich aus nichtbeantworteten Fragen von einzelnen 
Befragten. 

Variable/Skala Items Reliabilität N M SD Antwortformat Beispielfragen

Unvorhersehbarkeit 4 a = .75 1958 2.67 0.95 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Welche Aufgaben vorrangig zu erledigen sind, 
ändert sich häufig.

Arbeitsbezogene erweiterte 
Erreichbarkeit

2 r = .63 1957 2.11 1.22 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Bei meiner Tätigkeit wird erwartet, dass ich 
auch in meinem Privatleben für dienstliche 
Angelegenheiten erreichbar bin (ausgenom-
men bezahlte Bereitschaftsdienste).

Erledigung privater 
Angelegenheiten

2 r = .58 1958 2.83 1.25 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Bei meiner Tätigkeit darf ich während der Ar-
beitszeit private Angelegenheiten erledigen.

Klarheit von Anforderungen 3 a = .83 1948 4.11 0.93 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Ich bekomme genug Informationen darüber, 
was die Ziele meiner Arbeit sind.

Spielräume 5 a = .88 1958 2.94 1.13 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Bei meiner Tätigkeit kann ich selbst festlegen, 
was ich wann erledige.

Zeitpuffer 3 a = .70 1957 3.37 0.90 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Ich habe genug Zeit, um meine Arbeit zu 
erledigen.

Anerkennung 1 - 1963 1.94 0.80 1 = trifft voll und ganz zu 
4 = trifft überhaupt 
      nicht zu

Meine Arbeit bringt mir Anerkennung.

Soziale Unterstützung Kollegen 1 - 1884 1.83 0.78 1 = trifft voll und ganz zu 
4 = trifft überhaupt 
      nicht zu

In meiner Arbeit werde ich von Kollegen 
unterstützt.

Soziale Unterstützung 
Vorgesetzte

1 - 1798 2.07 0.87 1 = trifft voll und ganz zu 
4 = trifft überhaupt 
      nicht zu

In meiner Arbeit werde ich von Vorgesetzten 
unterstützt.

Zeitbasierte Konflikte 
Arbeit -> Privatleben

2 r = .74 1962 2.27 1.09 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Ich muss private Aktivitäten ausfallen lassen, 
da ich so viel Zeit auf meine beruflichen 
Verpflichtungen verwenden muss.

Beanspruchungsbasierte 
Konflikte 
Arbeit -> Privatleben

2 r = .73 1964 2.56 1.15 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, 
bin ich oft zu erschöpft, um privaten Verpflich-
tungen nachzukommen.

Emotionale Erschöpfung 3 a = .87 1963 3.12 1.27 1 = nie 
6 = sehr oft

Am Ende eines Arbeitstages fühle ich mich 
verbraucht.

Bereicherungen 
Arbeit -> Privatleben

2 r = .74 1964 3.68 1.02 1 = trifft gar nicht zu  
5 = trifft völlig zu

Meine Arbeit macht mich glücklich und dies 
wirkt sich positiv auf mein Privatleben aus.

Vitalität 3 a = .80 1967 4.34 0.98 1 = nie 
6 = sehr oft

Beim Arbeiten fühle ich mich fit und tatkräftig.

Anmerkungen. N = Anzahl der Befragten; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung.

Tabelle 4.2.4: Übersicht der Skalen, Reliabilitäten und deskriptiven Ergebnisse im Fragebogen „Flexibilität und Life-Domain-Balance“
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4.3.2 Flexibilitätsanforderungen und -spielräume der 
Befragten

Im iga.Barometer 2013 geben 27 Prozent der Beschäftigten an, 
dass es völlig oder ziemlich zutrifft, dass in ihrer Arbeit häufig 
Dinge anfallen, die nicht zu ihrem „eigentlichen“ Job gehören. 
Bei 12 Prozent der Beschäftigten passieren häufig Dinge, für 
die sie kein Wissen parat haben. 32 Prozent der Beschäftigten 
geben an, dass sich häufig ändert, welche Aufgaben vorrangig 
zu erledigen sind. 38 Prozent der Beschäftigten müssen häufig 
aktuelle Arbeiten unterbrechen, weil etwas Wichtiges dazwi-
schen kommt. Bei über der Hälfte der Befragten tritt mindestens 
einer der genannten Aspekte von Unvorhersehbarkeit auf. 
Dabei handelt es sich insbesondere um Unterbrechungen oder 
Plan änderungen und seltener um die Notwendigkeit, völlig 
unbekannte Umstände zu bearbeiten, für die kein Wissen 
vorliegt. Die Ergebnisse aller Antwortstufen für Unvorherseh-
barkeit sind in Abbildung 4.3.2.1 dargestellt.

Veranschaulichen lässt sich dieser Befund anhand folgender 
Häufigkeitswerte: 
 � 62 Prozent der Befragten fühlen sich beim Arbeiten eher oft 

oder sehr oft fit und tatkräftig.
 � 64 Prozent der Befragten geben an, dass ihnen ihre Arbeit 

das Gefühl gibt, etwas zu leisten, und sich dies positiv auf 
ihr Privatleben auswirkt.

 � 21 Prozent der Befragten geben an, dass es für sie eher oft 
oder sehr oft wirklich anstrengend ist, den ganzen Arbeits-
tag zu arbeiten.

 � 23 Prozent geben an, dass sie oft zu erschöpft sind, um 
privaten Verpflichtungen nachzukommen, wenn sie von der 
Arbeit nach Hause kommen.

 � 18 Prozent geben an, dass sie private Aktivitäten ausfallen 
lassen, da sie so viel Zeit auf ihre beruflichen Verpflichtun-
gen verwenden müssen.

Ungefähr ein Fünftel aller Befragten zeigt also Anzeichen von Er-
schöpfung und berichtet von Konflikten zwischen Erwerbsarbeit 
und Privatleben. Unabhängig von den vielen positiven Bewer-
tungen der Arbeit zeigt sich an dieser Stelle Handlungsbedarf.

Vitalität Emotionale
Erschöpfung

Bereiche-
rungen

Arbeit à
Privatleben
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Konflikte
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Abb. 4.3.1: Vergleich der Mittelwerte für positive (grün) und negative Auswirkungen (rot)
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„4 = trifft ziemlich zu“ oder „5 = trifft völlig zu“). Von den 425 
Personen, die ziemlich oder völlig zustimmten, dass von ihnen 
Erreichbarkeit für dienstliche Belange im Privatleben erwartet 
wird, geben 32 Prozent an, dass sie sich dadurch belastet fühlen 
(Antworten „4 = trifft ziemlich zu“ oder „5 = trifft völlig zu“). 
Die Ergebnisse sind in Abbildung 4.3.2.2 im Detail dargestellt. 
Vertiefende Untersuchungen konnten zeigen, dass bei steigender 
arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auch die dadurch 
empfundene Belastung zunimmt. Das heißt, Personen die hohe 
arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit aufweisen, fühlen 
sich dadurch auch stärker belastet.

Im Hinblick auf die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit 
zeigt sich, dass von 14 Prozent der Beschäftigten erwartet 
wird, dass sie auch in ihrem Privatleben dienstliche Belange 
erledigen. Von 22 Prozent der Beschäftigten wird erwartet, 
dass sie auch in ihrem Privatleben für dienstliche Angelegen-
heiten erreichbar sind. Insgesamt wird von einem Viertel der 
Befragten eine der Erreichbarkeitsformen erwartet. Interessant 
ist nun ein Blick auf die gefühlte Belastung, die direkt durch 
die Erreichbarkeit empfunden wird. Es zeigt sich, dass von 271 
Personen, die ziemlich oder völlig zustimmten, dass von ihnen 
erwartet wird, dienstliche Angelegenheiten im Privatleben zu 
erledigen, 26 Prozent dies als belastend empfinden (Antworten 

Unvorhersehbarkeit Häufig-
keiten 

    
Mittel-
werte

Standard-
abwei-

chungen

trifft gar 
nicht zu

trifft 
wenig zu

teils-teils trifft 
ziem lich zu

trifft 
völlig zu

Angaben in Prozent

In meiner Arbeit fallen häufig Dinge an, die nicht 
zu meinem „eigentlichen“ Job gehören. 1.968 24,2 24,9 23,9 16,3 10,7 2,6 1,3

In meiner Arbeit passieren häufig Dinge, für die 
ich kein Wissen parat habe. 1.966 29,9 38,7 19,4 7,2 4,8 2,2 1,1

Welche Aufgaben vorrangig zu erledigen sind, 
ändert sich häufig. 1.969 18,8 25,5 23,4 18,4 13,9 2,8 1,3

Ich muss häufig aktuelle Arbeiten unterbrechen, 
weil etwas Wichtiges dazwischen kommt. 1.967 15,4 20,9 25,8 20,6 17,3 3,0 1,3

Abb. 4.3.2.1: Häufigkeiten, Mittelwerte und Standardabweichungen der Antworten für Unvorhersehbarkeit

Abb. 4.3.2.2: Häufigkeiten, Mittelwerte und Standardabweichungen der Antworten für arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

Arbeitsbezogene erweiterte  
Erreichbarkeit

Häufig-
keiten 

    
Mittel-
werte

Standard-
abwei-

chungen

trifft gar 
nicht zu

trifft 
wenig zu

teils-teils trifft 
ziem lich zu

trifft 
völlig zu

Angaben in Prozent

In meinem Job wird erwartet, dass ich auch in 
meinem Privatleben dienstliche Angelegenheiten 
erledige (ausgenommen bezahlte Bereitschafts-
dienste).

1.959 55,2 17,4 13,6 6,0 7,8 1,9 1,3

Das belastet mich. 271 24,7 18,5 30,6 14,4 11,8 2,7 1,3

Bei meiner Tätigkeit wird erwartet, dass ich 
auch in meinem Privatleben für dienstliche 
Angelegenheiten erreichbar bin (ausgenommen 
bezahlte Bereitschaftsdienste).

1.960 44,8 16,4 17,1 8,9 12,8 2,3 1,4

Das belastet mich. 422 27,7 13,0 26,8 17,5 14,9 2,8 1,4
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Bei der Betrachtung der Häufigkeiten zur Möglichkeit der Er-
ledigung privater Angelegenheiten während der Arbeit zeigt 
sich, dass 24 Prozent der Beschäftigten während ihrer Arbeits-
zeit private Angelegenheiten erledigen dürfen. 43 Prozent der 
Beschäftigten darf man während der Arbeitszeit für private 
Angelegenheiten anrufen. Knapp die Hälfte der Befragten 
(46 Prozent) hat entweder die Möglichkeit, private Angelegen-
heiten zu erledigen oder für Privates erreichbar zu sein. Damit 
wird deutlich, dass die Erledigung privater Angelegenheiten 
weiter verbreitet ist als die arbeitsbezogene erweiterte Erreich-
barkeit. An dieser Stelle ist allerdings auf die Formulierung 
der Items aufmerksam zu machen: bei der arbeitsbezogenen 
erweiterten Erreichbarkeit wurde nach der „Erwartung“ gefragt 
(„In meinem Job wird erwartet, …“), bei der Erledigung privater 
Angelegenheiten nach der „Möglichkeit“ („Bei meiner Tätigkeit  
darf ich …“). Es ist auch unter Berücksichtigung anderer Studien-
ergebnisse davon auszugehen, dass bei der Frage nach frei-
wil liger arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit höhere 
Häufigkeiten aufgetreten wären. Die Ergebnisse zur Erledigung 
privater Angelegenheiten sind Abbildung 4.3.2.4 zu entnehmen.

Im Kontext der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit 
wurde außerdem noch erfasst, wie viel Freiheit die Beschäftig-
ten bei der Entscheidung haben, wann und wie sie erreichbar 
sind und ob es feste Regelungen durch das Unternehmen zur 
Erreichbarkeit gibt. Dabei wurden die 325 abhängig Beschäf-
tigten einbezogen, die laut eigenen Angaben auch in ihrem 
Privatleben für dienstliche Angelegenheiten erreichbar sein 
müssen. 34 Prozent dieser Personen geben an, dass in ihrem 
Unternehmen klar geregelt ist, wie und wann sie für dienst-
liche Angelegenheiten in ihrem Privatleben erreichbar sein 
müssen. Das Ausmaß der durch die Erreichbarkeit empfunden 
Belastung hängt dabei gemäß weiterführender Auswertun-
gen nicht mit dem Ausmaß an Regelungen zur Erreichbarkeit 
im Unternehmen zusammen. Die 138 Befragten ohne eine 
Regelung zur Erreichbarkeit in ihrem Unternehmen, wurden 
zusätzlich noch gefragt, ob es stattdessen klare Absprachen zur 
Erreichbarkeit mit der Führungskraft gibt. Dem stimmten noch 
27 Prozent dieser Befragten zu. Die detaillierten Ergebnisse 
finden sich in 4.3.2.3.

Arbeitsbezogene erweiterte 
Erreichbarkeit – Regelungen

Häufig-
keiten 

    
Mittel-
werte

Standard-
abwei-

chungen

trifft gar 
nicht zu

trifft 
wenig zu

teils-teils trifft 
ziem lich zu

trifft 
völlig zu

Angaben in Prozent

Ich kann selbst entscheiden, wie und wann ich in 
meinem Privatleben für dienstliche Angelegen-
heiten erreichbar bin.

323 20,4 16,4 24,5 15,5 23,2 3,0 1,4

In meinem Unternehmen ist klar geregelt, wie 
und wann ich für dienstliche Angelegenheiten in 
meinem Privatleben erreichbar sein muss (be-
zahlte Bereitschaftsdienste ausgenommen).

322 30,1 12,7 23,6 14,0 19,6 2,8 1,5

Auch ohne eine Regelung durch das Unternehmen 
gibt es klare Absprachen mit meinem Vorgesetz-
ten, wie und wann ich in meinem Privatleben für 
dienstliche Angelegenheiten erreichbar sein muss 
(bezahlte Bereitschaftsdienste ausgenommen).

136 50,0 8,1 15,4 9,6 16,9 2,4 1,6

Abb. 4.3.2.3. Antworten für Regelungen zur Erreichbarkeit

Erledigung privater Angelegenheiten Häufig-
keiten 

    
Mittel-
werte

Standard-
abwei-

chungen

trifft gar 
nicht zu

trifft 
wenig zu

teils-teils trifft 
ziem lich zu

trifft 
völlig zu

Angaben in Prozent

Bei meiner Tätigkeit darf ich später anfangen/
früher heimgehen oder meine Arbeitszeit 
unterbrechen, um privaten Angelegenheiten 
nachzugehen.

1.955 31,6 16,2 18,4 13,6 20,3 2,7 1,5

Bei meiner Tätigkeit darf ich während der 
Arbeits zeit private Angelegenheiten erledigen. 1.962 36,1 18,3 22,0 10,4 13,1 2,5 1,4

Bei meiner Tätigkeit darf man mich während der 
Arbeitszeit für private Angelegenheiten anrufen. 1.960 16,9 14,3 26,2 17,0 25,6 3,2 1,4

Abb. 4.3.2.4. Antworten für Erledigung privater Angelegenheiten
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 � Technische Berufe (N=95)
 � Bauberufe (N=79)
 � Landwirtschaft/Bergbau/Stein/Holz (N=61)
 � Ernährungsberufe (N=42)
 � Warenprüfer/Hilfsarbeiter/Maschinisten (N=40)
 � Sicherheitsberufe (N=36)
 � Künstlerberufe (N=32)

Für Unvorhersehbarkeit zeigen sich kleine Unterschiede 
zwischen den 14 Berufsgruppen, welche in 4.3.3.1 dargestellt 
sind. Die höchsten Mittelwerte auf der Skala Unvorhersehbar-
keit zeigen sich für die Gruppe der Bauberufe sowie die Sicher-
heitsberufe, gefolgt von Büroberufen und technischen Berufen.

Für die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit finden sich 
ebenfalls kleine Unterschiede zwischen den Berufsgruppen. 
Wie 4.3.3.2 zu entnehmen ist, sind besonders Künstlerberufe, 
Sozial- und Erziehungsberufe sowie Bauberufe von arbeitsbe-
zogener erweiterter Erreichbarkeit betroffen.

Hinsichtlich der Möglichkeit zur Erledigung privater Angelegen-
heiten während der Arbeit zeigen sich kleine Unterschiede zwi-
schen den Berufsgruppen. Hier stechen Künstlerberufe, Techni-
sche Berufe sowie Büroberufe durch eine vergleichsweise hohe 
Ausprägung hervor (s. Abbildung 4.3.3.3). Besonders gering sind 
die Möglichkeiten zur Erledigung privater Angelegenheiten wäh-
rend der Arbeit für die Berufsgruppe der Warenprüfer, Hilfsar-
beiter und Maschinisten sowie der Ernährungsberufe ausgeprägt.

4.3.3 Vergleich der Flexibilitätsaspekte in verschiedenen 
Beschäftigtengruppen

In den nun folgenden Abschnitten wird beleuchtet, welche Vari - 
ablen (Berufsgruppe, Geschlecht, Alter, Erwerbsumfang, Be-
fristung, Beschäftigungsverhältnis, Führungsverantwortung, 
Unternehmensgröße) Unterschiede in der Ausprägung der drei 
Flexibilitätsaspekte Unvorhersehbarkeit, arbeitsbezogene erwei-
terte Erreichbarkeit sowie Möglichkeit zur Erledigung privater 
Angelegenheiten bedingen. Die Unterschiede werden entspre-
chend gängiger Klassifizierungsnormen in kleine, mittlere und 
große Effekte eingeteilt. Es werden lediglich Unterschiede 
berichtet, welche sich zumindest als kleiner Effekt beschreiben 
lassen. Alle dargestellten Unterschiede sind statistisch signi-
fikant (p<.001), das heißt mit einer Wahrscheinlichkeit von 
mindestens 99,9 Prozent existieren diese Unterschiede in der 
Grundgesamtheit der Befragten.

Unterschiede zwischen verschiedenen Berufsgruppen
Für die Auswertung von Unterschieden zwischen verschiede-
nen Berufsgruppen liegen 14 Berufsgruppen vor, die jeweils 
sehr unterschiedlich stark besetzt sind.
 � Büroberufe (N=398)
 � Warenkaufleute/Banken (N=315)
 � Gesundheitsberufe (N=217)
 � Sozial- und Erziehungsberufe (N=203)
 � Fertigungsberufe (N=180)
 � Dienstleistungsberufe (N=159)
 � Verkehrsberufe (N=109)
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Abb. 4.3.3.1: Mittelwerte und Standardabweichungen von Unvorhersehbarkeit nach Berufsgruppen
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und arbeits bezogener erweiterter Erreichbarkeit. Betrachtet 
wurden dabei die Gruppen der unter 20-Jährigen (N=38), der 
zwischen 20- und 29-Jährigen (N=331), der zwischen 30- und  
39-Jährigen (N=407), der zwischen 40- und 49-Jährigen (N=574), 
der zwischen 50- und 59-Jährigen (N=492) und der Gruppe der 
über 60-Jährigen (N=125). In Bezug auf die Möglich keiten zur 
Erledigung privater Angelegenheiten zeigt sich ein kleiner Alters-

Geschlechts- und Altersunterschiede
Es finden sich keine relevanten Unterschiede zwischen Männern 
(N=926) und Frauen (N=1046) für die Ausprägung von Unvor-
her sehbarkeit, arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit 
und der Erledigung privater Angelegenheiten. Ebenso zeigen 
sich keine relevanten Unterschiede zwischen Beschäftigten 
verschie dener Altersgruppen hinsichtlich Unvorhersehbarkeit 

Abb. 4.3.3.2: Mittelwerte und Standardabweichungen von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit nach Berufsgruppen

Abb. 4.3.3.3: Mittelwerte und Standardabweichungen von Erledigung privater Angelegenheiten nach Berufsgruppen
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hersehbarkeit oder die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbar-
keit. Kleine Unterschiede finden sich allerdings für die Mög-
lichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten. So geben 
Beschäftigte mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag mehr Mög-
lichkeiten zur Erledigung privater Angelegenheiten an (M=2.92; 
SD=1.23) als befristet Beschäftigte (M=2.23; SD=1.20). 

Der Erwerbsumfang (Vollzeit, Teilzeit, 400-Euro-Job) spielt 
keine Rolle für Unvorhersehbarkeit und die Möglichkeit zur 
Erledigung privater Angelegenheiten. Unterschieden werden 
hierbei Vollzeitbeschäftigte (N=1410), Teilzeitbeschäftigte  
(N=389) und geringfügig Beschäftigte (N=173). Von der 
Erwartung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit sind 
Vollzeitbeschäftigte (M=2.22; SD=1.27) etwas stärker betroffen 
als Teilzeitbeschäftige (M=1.84; SD=1.07) und geringfügig 
Beschäftigte (M=1.87; SD=1.03).

Unterschiede nach Beschäftigungsverhältnis
Bei der Art des Beschäftigungsverhältnisses werden Arbeiter 
und Arbeiterinnen (N=357), Angestellte (N=1310), Beamte 
(N=105), Selbstständige (N=129) und Freiberufler (N=44) 
unterschieden. Während die Art des Beschäftigungsverhält-
nisses keinen Einfluss auf das Ausmaß an Unvorhersehbarkeit 
zeigt, sind Effekte mittlerer Stärke für die Erwartung arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit und große Effekte für 
die Möglichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten zu 
verzeichnen. Die Unterschiede zwischen den verschiedenen 
Beschäftigungsverhältnissen sind in 4.3.3.4 dargestellt. Es 
wird deutlich, dass Selbstständige und Freiberufler jeweils die 
stärksten Werte auf beiden Flexibilitätsaspekten aufweisen.

Unterschiede nach Führungsverantwortung
Ob man als Führungskraft tätig ist (N=610) oder nicht (N=1362) 
spielt keine Rolle für das Ausmaß an Unvorhersehbarkeit bei 

effekt. Je älter die Beschäftigten sind, desto eher haben sie 
die Möglichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten wäh-
rend der Arbeit. Die Mittelwerte auf dieser Skala reichen von 
2.24 (SD=1.32) für die unter 20-Jährigen bis 3.12 (SD=1.43) für 
die über 60-Jährigen. Der Effekt ist möglicherweise durch die 
Dauer des Arbeitsverhältnisses bedingt.

Unterschiede zwischen Unternehmen verschiedener Größe
Bezüglich der Unternehmensgröße wurde die Unterscheidung in 
Kleinunternehmen mit weniger als 10 Beschäftigten (N=518), 
in kleine mittelständische Unternehmen mit 10 bis 49 Beschäf-
tigten (N=610), in mittelständische Unternehmen mit 50 bis 
249 Beschäftigten (N=431) und in Großunternehmen mit 250 
Beschäftigten oder mehr (N=398) vorgenommen. Für Unvor-
hersehbarkeit ergeben sich keine relevanten Unterschiede ge -
mäß der Unternehmensgröße. Es zeigt sich aber ein kleiner 
Effekt der Unternehmensgröße für arbeitsbezogene erweiterte 
Erreichbarkeit, Beschäftigte in Kleinunternehmen berichten hier 
höhere Werte als Beschäftigte in den anderen Unternehmen. 
Der Effekt verschwindet, wenn nur abhängig Beschäftigte be-
trachtet werden – er kommt also wohl dadurch zu Stande, dass 
der Gruppe der Kleinunternehmen viele Selbstständige und 
Freiberufler angehören, welche hohe Anforderungen hinsicht-
lich arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit berichten 
(siehe übernächster Abschnitt). Die Möglichkeit zur Erledigung 
privater Angelegenheiten variiert ebenfalls in Abhängigkeit 
von der Unternehmensgröße. Erneut weisen Kleinunterneh-
men höhere Werte als die anderen Unternehmen auf (kleiner 
Effekt). Wiederum verschwinden allerdings die Unterschiede, 
wenn lediglich abhängig Beschäftigte betrachtet werden. 

Unterschiede nach Befristung und Erwerbsumfang
Ob die Befragten befristet (N=255) oder unbefristet (N=1717) 
beschäftigt sind, spielt keine Rolle für das Ausmaß der Unvor-
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Abb. 4.3.3.4: Mittelwerte und Standardabweichungen von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit und Erledigung privater Angelegenheiten 
nach Beschäftigungsverhältnis
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Unterschiede nach Überstunden
Zur Bestimmung des Effekts von Überstunden auf die Flexi-
bilitätsindikatoren wurden Beschäftigte ohne Überstunden 
(N=691), von 1 bis 2 Überstunden (N=515), von 3 bis 5 Über-
stunden (N=435), von 6 bis 10 Überstunden (N=218) sowie 
von mehr als 11 Überstunden pro Woche (N=103) verglichen. 
Es zeigt sich, dass die Unvorhersehbarkeit höher ist bei Perso-
nen mit größerer Anzahl von Überstunden pro Woche (kleiner 
Effekt, siehe 4.3.3.6). Außerdem geht aus Abbildung 4.3.3.6 
hervor, dass von Personen mit mehr Überstunden pro Woche 
auch mehr arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit erwartet 
wird (mittlerer Effekt).

der Arbeit, wohl aber für die Erwartung von arbeitsbezogener 
erweiterter Erreichbarkeit. Diese ist bei Führungskräften höher 
ausgeprägt als bei Beschäftigten ohne Führungsverantwortung 
(kleiner Effekt, siehe Abbildung 4.3.3.5). Außerdem haben Be-
schäftigte mit Führungsverantwortung mehr Möglichkeiten zur 
Erledigung privater Angelegenheiten während der Arbeit als 
Beschäftigte ohne Führungsverantwortung (kleiner Effekt, siehe 
Abbildung 4.3.3.5).

Abb. 4.3.3.5: Mittelwerte und Standardabweichungen von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit und Erledigung privater Angelegenheiten 
nach Führungsverantwortung

Abb. 4.3.3.6: Mittelwerte und Standardabweichungen von Unvorhersehbarkeit und arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit nach Überstunden
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 � Je höher die Unvorhersehbarkeit bzw. die arbeitsbezogene 
erweiterte Erreichbarkeit sind, desto höher sind zeit- und 
beanspruchungsbasierte Konflikte sowie emotionale Er-
schöpfung.

 � Je höher die Möglichkeiten zur Erledigung privater Ange-
legenheiten sind, desto höher sind Bereicherungen und 
Vitalität.

Auch für die bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmale 
lässt sich so feststellen, ob deren Zusammenhänge mit den 
Auswirkungen in die erwartete Richtung zeigen (positiv mit den 
Positivindikatoren und negativ mit den Negativindikatoren). 

Tabelle 4.4 gibt einen Überblick über diese Ergebnisse. Die Kor-
relationen können einen Wert zwischen -1 und 1 annehmen, je 
höher der Betrag, desto höher ist der Zusammenhang zwischen 
den Variablen. Beträge ab .1 werden üblicherweise als kleine 
Zusammenhänge klassifiziert, Beträge ab .3 als Zusammenhänge 
mittlerer Stärke und Beträge ab .5 als große Zusammenhänge. 
Positive Zusammenhänge bedeuten, dass hohe Werte auf der 
einen Variable mit hohen Werten auf der anderen Variable ein   - 
hergehen. Negative Zusammenhänge bedeuten, dass hohe Wer-
te auf der einen Variable mit niedrigen Werten auf der anderen 
Variable einhergehen. Für alle Zusammenhänge wurde die Wahr-
scheinlichkeit berechnet, dass sie in der Grundgesamtheit der 
Befragten von Null verschieden sind. Liegt diese Wahrscheinlich-
keit über 99,9 Prozent (p<.001), werden die Zusammenhänge 
als signifikant bezeichnet.

Es zeigt sich für die Variablen im Bereich Life-Domain-Balance 
und Gesundheit, dass die Positivindikatoren (Vitalität, Berei-
cherungen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben) mit ihren 
jeweils entsprechenden Negativindikatoren (emotionale Er-
schöpfung, Konflikte zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben) 
deutlich negativ zusammenhängen. Je höher die Positivindika-
toren ausgeprägt sind, desto geringer sind also die Negativin-
dikatoren ausgeprägt.

Für die bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmale (Spiel-
räume, Anerkennung, soziale Unterstützung durch Kollegen 
und Kolleginnen, soziale Unterstützung durch Führungskräfte, 
Klarheit von Anforderungen und Zeitpuffer) zeigen sich die 
erwarteten Zusammenhänge zu den Positivindikatoren im 
Bereich Gesundheit und Life-Domain-Balance (Vitalität und Be-
reicherungen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben) sowie 
zu den Negativindikatoren im Bereich Gesundheit und Life-
Domain-Balance (emotionale Erschöpfung, Konflikte zwischen 
Erwerbsarbeit und Privatleben).

Mit einer Ausnahme gilt: Je höher diese Arbeitsmerkmale 
ausgeprägt sind, desto geringer sind die Negativindikatoren 
(r=-.13 bis -.54, p<.001) und desto höher sind die Positivin-
dikatoren (r=.27 bis .49, p<.001) im Bereich Gesundheit und 
Life-Domain-Balance ausgeprägt. Spielräume, Anerkennung, 
soziale Unterstützung durch Kollegen und Kolleginnen, soziale 
Unterstützung durch Führungskräfte und Klarheit von An-

Wie Abbildung 4.3.3.7 zeigt, haben die Beschäftigten mit den 
meisten Überstunden aber auch die größten Möglichkeiten zur 
Erledigung privater Angelegenheiten während der Arbeit. Es 
handelt sich dabei um einen kleinen Effekt.
 

Abb. 4.3.3.7: Mittelwerte und Standardabweichungen von Erledigung 
privater Angelegenheiten nach Überstunden

Insgesamt zeigen sich wenige Unterschiede in den Flexibilitäts-
aspekten hinsichtlich der betrachteten Variablen. Die Flexibilitäts -
aspekte scheinen also über viele verschiedene Beschäftigten-
gruppen hinweg von ähnlicher Relevanz zu sein. Die größten 
Unterschiede finden sich für abhängig Beschäftigte im Ver - 
gleich zu Selbstständigen/Freiberuflern sowie für die Anzahl 
von Überstunden. Abhängig Beschäftigte berichten eine ge-
ringere Erwartung zur arbeitsbezogenen erweiterten Erreich-
barkeit und weniger Möglichkeiten zur Erledigung privater 
Angelegenheiten während der Arbeit als Selbstständige/Frei-
berufler. Des Weiteren geht eine höhere Anzahl von Überstun-
den mit einer höheren Erwartung arbeitsbezogener erweiterter 
Erreichbarkeit einher. 

4.4 Zusammenhangsanalysen 

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt die Verbreitung der 
betrachteten Flexibilitätsaspekte dargestellt wurde, soll im 
Weiteren die Relevanz dieser Flexibilitätsaspekte für Life-
Domain-Balance und Gesundheit untersucht werden. In die 
entsprechenden Analysen wurden alle abhängig Beschäftigten 
einbezogen (N= 1746). 

Die Korrelationen zwischen den Flexibilitätsaspekten und den 
Gesundheitsmaßen sowie der Life-Domain-Balance geben ersten 
Aufschluss darüber, wie Stärke und Richtung der empirischen 
Zusammenhänge aussehen. Angenommen wurde Folgendes: 
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desto stärker sind Erschöpfung und Konflikte ausgeprägt. An 
der Höhe der Zusammenhänge lässt sich erkennen, dass die 
Bedeutung für Konflikte tendenziell höher ist als für emotio-
nale Erschöpfung. Besonders zeitbasierte Konflikte zwischen 
Erwerbsarbeit und Privatleben gehen anscheinend mit arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit einher. Zusammenhänge 
zu Vitalität und Bereicherungen zwischen Erwerbsarbeit und 
Privatleben wurden nicht erwartet und finden sich empirisch 
auch nicht. 

Die Möglichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten wäh-
rend der Arbeit ist gemäß den Annahmen des Untersuchungs-
modells mit den Positivindikatoren im Bereich Life-Domain-
Balance und Gesundheit verbunden. Empirisch zeigt sich, dass 
wie erwartet hohe Möglichkeiten zur Erledigung privater An-
gelegenheiten während der Arbeit mit hohen Bereicherungen 
zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben (r=.27, p<.001) sowie 
hoher Vitalität (r=.21, p<.001) einhergehen. Des Weiteren fin-
den sich Zusammenhänge, welche nicht an genommen wurden. 
Gibt es Möglichkeiten, private Angelegenheiten während der 
Arbeit zu erledigen, werden geringere emotionale Erschöpfung 
(r=-.22, p<.001) sowie geringere beanspruchungsbasierte Kon-
flikte zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben berichtet (r=-.15, 
p<.001). Wie erwartet zeigen sich keine Zusammenhänge mit 
zeitbasierten Konflikten zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben.

forderungen sind stärker mit den Positivindikatoren als mit 
den Negativindikatoren im Bereich Life-Domain-Balance und 
Gesundheit verbunden. Zeitpuffer hingegen zeigen stärkere 
Zusammenhänge mit beanspruchungsbasierten Konflikten und 
emotionaler Erschöpfung als mit Bereicherungen und Vitalität. 

Unvorhersehbare Anforderungen lassen sich gemäß der 
Korrelationen klar als stressende Ereignisse einstufen. Je mehr 
unvorhersehbare Anforderungen die Beschäftigten berichten, 
desto höher sind die Werte für emotionale Erschöpfung (r=.29, 
p<.001) sowie zeit- und beanspruchungsbasierte Konflikte 
zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben (r=.31; r=.34, p<.001). 
Darüber hinaus zeigen sich nicht angenommene Zusammen-
hänge zu Vitalität (r=-.15, p<.001) und Bereicherungen zwi schen 
Erwerbsarbeit und Privatleben (r=-.14, p<.001). Je höher die 
Unvorhersehbarkeit ist, desto weniger Vitalität und Bereiche-
rungen werden berichtet. Unvorhersehbarkeit ist aber höher 
mit Negativ-, denn mit Positivindikatoren für Life-Domain-
Balance und Gesundheit verbunden.

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit zeigt wie erwartet  
deutliche Zusammenhänge mit emotionaler Erschöpfung 
(r=.23, p<.001), zeitbasierten Konflikten (r=.41, p<.001) sowie 
beanspruchungsbasierten Konflikten (r=.31, p<.001). Je höher 
die Erwartung zu arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit, 

Kl
ar

he
it 

vo
n 

 
An

fo
rd

er
un

ge
n

Sp
ie

lrä
um

e

Ze
itp

uf
fe

r

An
er

ke
nn

un
g

So
zi

al
e 

Un
te

rs
tü

t-
zu

ng
 K

ol
le

ge
n

So
zi

al
e 

Un
te

rs
tü

t-
zu

ng
 V

or
ge

se
tz

te

Un
vo

rh
er

se
h-

ba
rk

ei
t

Ar
be

its
be

zo
ge

ne
 

er
w

ei
te

rt
e 

 
Er

re
ic

hb
ar

ke
it

Er
le

di
gu

ng
 p

riv
at

er
 

An
ge

le
ge

nh
ei

te
n

Ze
it

. K
on

fli
kt

e 
Ar

be
it 

->
  

Pr
iv

at
le

be
n

Be
an

. K
on

fli
kt

e 
Ar

be
it 

->
  

Pr
iv

at
le

be
n

Em
ot

io
na

le
  

Er
sc

hö
pf

un
g

Be
re

ic
he

ru
ng

en
 

Ar
be

it 
->

  
Pr

iv
at

le
be

n

Klarheit von Anforderungen

Spielräume .08

Zeitpuffer .26 .34

Anerkennung .17 .32 .28

Soziale Unterstützung Kollegen .17 .10 .20 .33

Soziale Unterstützung  
Vorgesetzte

.23 .16 .27 .38 .54

Unvorhersehbarkeit -.13 -.04 -.38 -.10 -.10 -.13

Arbeitsbezogene erweiterte 
Erreichbarkeit

-.08 .14 -.20 -.01 -.03 -.02 .29

Erledigung privater  
Angelegenheiten

.09 .40 .27 .21 .06 .11 .00 .09

Zeitbasierte Konflikte 
Arbeit -> Privatleben

-.13 -.05 -.38 -.14 -.13 -.13 .31 .41 -.07

Beanspruchungsbasierte Konflikte 
Arbeit -> Privatleben

-.22 -.17 -.50 -.24 -.22 -.24 .34 .31 -.15 .62

Emotionale Erschöpfung -.22 -.24 -.54 -.30 -.22 -.27 .29 .23 -.22 .53 .71

Bereicherungen 
Arbeit -> Privatleben

.30 .41 .42 .48 .29 .37 -.14 -.04 .27 -.21 -.37 -.42

Vitalität .27 .37 .39 .49 .30 .37 -.15 .02 .21 -.22 -.34 -.42 .64

Anmerkungen. N = 1.746; fett markiert: p < .001.          
   

Tabelle 4.4: Korrelationen der Variablen
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zwischen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit und 
den bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmalen sowie 
der Möglichkeit, Privates in der Arbeit zu erledigen, sowie 
die Interaktionen zwischen Zeitpuffern und den übrigen 
bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmalen.

Von Interesse ist nun, welcher Anteil der unterschiedlichen 
Werte der einzelnen Beschäftigten auf den Indikatoren für 
Life-Domain-Balance und Gesundheit anhand der ersten 
drei Variablensets erklärt werden kann. Das Ausmaß dieser 
sogenannten Varianzaufklärung durch die drei Variablensets 
ist für jeden Life-Domain-Balance- und Gesundheitsindikator 
in Abbildung 4.5 dargestellt. Die Varianzaufklärung drückt aus, 
wie viel Prozent der Unterschiede im Kriterium (z. B. emotio-
nale Erschöpfung) durch Unterschiede in den Prädiktoren (z. B. 
Flexibilitätsaspekte) erklärt werden können. Zur Einordnung: 
Eine Varianzaufklärung kann Werte von 0 bis 100 annehmen. 
Werte ab 2 Prozent werden üblicherweise als klein beurteilt, 
eine Varianzaufklärung ab 13 Prozent als moderat und eine Va-
rianzaufklärung ab 26 Prozent als groß. Alle im Text berich teten 
Varianzaufklärungswerte sind signifikant (p<.001), das bedeu-
tet, sie sind mit einer Wahrscheinlichkeit von über 99,9 Prozent 
in der Grundgesamtheit der Befragten von Null verschieden.

Es ist ersichtlich, dass mit allen drei Variablensets gemeinsam 
zwischen 31 und 41 Prozent der Unterschiedlichkeit der Indika-
toren für Life-Domain-Balance und Gesundheit erklärt werden 
können. Durch die beiden Kontrollvariablen Erwerbsumfang 
und Überstunden wird bei den Negativindikatoren in bedeut-
samem Umfang Varianz aufgeklärt, 4 Prozent bei emotionaler 
Erschöpfung, 6 Prozent bei beanspruchungsbasierten und 11 Pro-
zent bei zeitbasierten Konflikten zwischen Erwerbsarbeit und 
Privatleben. Vollzeitbeschäftigte weisen dabei mehr Konflikte 
und Erschöpfung auf als Teilzeitbeschäftigte, ebenso weisen 
Beschäftigte mit vielen Überstunden mehr Konflikte und Er-
schöpfung auf als Beschäftigte mit wenigen Überstunden. 

Die bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmale Klarheit von 
Anforderungen, Spielräume, Zeitpuffer, Anerkennung sowie 
soziale Unterstützung durch Führungskräfte sowie Kollegen und 
Kolleginnen können bei allen Indikatoren für Life-Domain-Balance  
und Gesundheit über die Kontrollvariablen hinaus einen beträcht-
lichen Anteil der Varianz aufklären. Mit 11 Prozent ist die Varianz    - 
aufklärung bei den zeitbasierten Konflikten am geringsten aus-
geprägt, bei beanspruchungsbasierten Konflikten und emotio-
naler Erschöpfung findet sich eine Varianzaufklärung von 24 bzw.  
30 Prozent, bei Bereicherungen und Vitalität sogar eine Varianz-
aufklärung von 40 bzw. 37 Prozent. 

Es bleibt die Frage, ob die Flexibilitätsindikatoren Unvorherseh-
barkeit, arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit und Erledigung 
privater Angelegenheiten darüber hinaus noch Unter schiede in 
der Ausprägung der Life-Domain-Balance- und Gesundheitsin-
dikatoren erklären. Bei den Positivindikatoren (Bereicherungen, 
Vitalität) ist dies nicht der Fall, bei den Negativindikatoren 
(Konflikte, emotionale Erschöpfung) hingegen schon. Insbe-
sondere bei zeitbasierten Konflikten zwischen Erwerbsarbeit 

4.5 Regressionsanalysen 

Die ersten Zusammenhangsanalysen zeigen also, dass ein 
höheres Ausmaß an Unvorhersehbarkeit mit höheren zeit- und 
beanspruchungsbasierten Konflikten zwischen Erwerbsarbeit 
und Privatleben sowie höherer emotionaler Erschöpfung und 
gleichzeitig mit geringeren Bereicherungen zwischen den 
Lebens bereichen und niedrigerer Vitalität einhergeht. Ebenso 
ist eine hohe arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit mit ho-
hen Konflikten und hoher emotionaler Erschöpfung verbunden. 
Hingegen ist die Möglichkeit, in der Arbeit private Angelegen-
heiten zu erledigen, mit höherer Bereicherung und Vitalität 
und niedrigeren beanspruchungsbasierten Konflikten und ge - 
ringerer Erschöpfung verbunden. Dabei bleibt aber unklar, ob 
die entsprechenden Zusammenhänge vielleicht einfach durch 
assoziierte Drittvariablen zu Stande kommen. Ein Beispiel: Be-
schäftigte mit geringen Zeitpuffern weisen sowohl eine höhere 
arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit als auch eine höhere 
emotionale Erschöpfung auf. Wenn man also das unterschied-
liche Ausmaß an Zeitpuffern der Beschäftigten berücksichtigt, 
ist unklar, ob noch ein Zusammenhang zwischen arbeitsbe-
zogener erweiterter Erreichbarkeit und emotionaler Erschöp-
fung besteht. Um die Bedeutsamkeit von Unvorhersehbarkeit, 
arbeits bezogener erweiterter Erreichbarkeit und der Erledigung 
von privaten Angelegenheiten für Life-Domain-Balance und 
Gesundheit im Zusammenspiel mit anderen Variablen zu unter-
suchen, wurden Regressionsanalysen berechnet. Dabei wurden 
zum einen Negativindikatoren (zeit- und beanspruchungs-
basierte Konflikte zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben, 
emotionale Erschöpfung) und zum anderen Positivindikatoren 
(Bereicherungen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben, 
Vitalität) der Life-Domain-Balance und Gesundheit anhand des 
folgenden Variablensets vorhergesagt:
 � Im ersten Schritt wurden Erwerbsumfang (Vollzeit- versus 

Teilzeitbeschäftigte) und das Ausmaß an Überstunden als 
Kontrollvariablen einbezogen, da sich diese beiden Unter-
scheidungsmerkmale von Beschäftigtengruppen in Vor-
analysen als relevant für die Vorhersage der Life-Domain-
Balance und Gesundheitsindikatoren gezeigt haben (vgl. 
Kapitel 4.3.3).

 � Im zweiten Schritt wurden zusätzlich dazu die bekannter-
maßen relevanten Arbeitsmerkmale berücksichtigt, welche 
sich in der bisherigen Forschung häufig als bedeutsam für 
Life-Domain-Balance und Gesundheit gezeigt haben. Dazu 
zählen Klarheit von Anforderungen, Spielräume, Zeitpuffer, 
Anerkennung sowie soziale Unterstützung durch Führungs-
kräfte sowie Kollegen und Kolleginnen.

 � Im dritten Schritt wurden zusätzlich Unvorhersehbarkeit, ar-
beitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit und die Erledigung 
privater Angelegenheiten als Flexibilitätsindikatoren in die 
Analyse aufgenommen.

 � In einem vierten Schritt wurden mögliche Interaktionsef-
fekte zwischen Anforderungen und Ressourcen geprüft. 
Diese waren in keinem Fall bedeutsam, weshalb sie 
in diesem Beitrag nicht dargestellt werden. Betrachtet 
wurden die Interaktionen zwischen Unvorhersehbarkeit 
und den bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmalen, 



iga.Report 27 . iga.Barometer 4. Welle 2013

69

und emotionaler Erschöpfung ist das Verhältnis umgekehrt. 
Unvor hersehbarkeit weist einen weiteren eigenständigen 
Beitrag zur Varianzaufklärung von zeit- und beanspruchungs-
basierten Konflikten zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben 
auf. Anerkennung und die Möglichkeit zur Erledigung privater 
Angelegenheiten weisen weitere eigenständige Beiträge zur 
Varianzaufklärung von emotionaler Erschöpfung auf.

Bei der Erklärung von Bereicherungen des Privatlebens durch 
die Erwerbsarbeit und Vitalität hingegen haben Spielräume und 
Anerkennung den größten Erklärungswert, des Weiteren tragen 
hier aber auch Zeitpuffer, Klarheit von Anforderungen und soziale 
Unterstützung durch die Führungskraft einen eigenständigen 
Beitrag zur Varianzaufklärung bei. 

und Privatleben lassen sich durch Flexibilitätsindikatoren über 
Kontrollvariablen und Arbeitssituation hinaus Unterschiede in 
der Konfliktausprägung erklären, die zusätzliche Varianzaufklä-
rung beträgt 9 Prozent. Aber auch bei beanspruchungsbasier-
ten Konflikten lassen sich zusätzlich noch 5 Prozent und bei 
emo tionaler Erschöpfung immerhin noch 3 Prozent der Varianz 
durch Flexibilitätsindikatoren aufklären. Wenngleich auf diesen 
beiden Variablen bereits viele Unterschiede in der Ausprägung 
durch die Ausgestaltung bekanntermaßen relevanter Arbeits-
merkmale erklärt sind, leisten Flexibilitätsindikatoren dennoch 
einen kleinen zusätzlichen Beitrag zur Erklärung beanspruchungs-
basierte Konflikte und emotionaler Erschöpfung.

Doch welche der einzelnen in die Analysen einbezogenen 
Erklärungsvariablen sind nun besonders relevant für die Erklä-
rung von Life-Domain-Balance und Gesundheit? Diese Frage 
lässt sich anhand der ausführlichen Ergebnisse der Regressions-
analyse beantworten, welche in Tabelle 4.5 dargestellt sind.

Bei der Erklärung von zeit- und beanspruchungsbasierten 
Konflikten zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben sowie emo-
tionaler Erschöpfung weisen Zeitpuffer und arbeitsbezogene 
erweiterte Erreichbarkeit den größten Erklärungswert auf. Dabei 
kommt arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit bei der Er-
klärung von zeitbasierten Konflikten im Vergleich zu Zeitpuffern 
das größere Gewicht zu, bei beanspruchungsbasierten Konflikten 

Kontrollvariablen: 

• Erwerbsumfang 

• Überstunden 

Bekanntermaßen relevante
Arbeitsmerkmale:  

• Klarheit von Anforderungen 

• Spielräume 

• Zeitpuffer 

• Anerkennung 

• Soziale Unterstützung
Kollegen  

• Soziale Unterstützung Vorgesetzte 

Flexibilitätsindikatoren: 

• Unvorhersehbarkeit 

• arbeitsbezogene erweiterte
Erreichbarkeit  

• Erledigung privater Angelegenheiten 

11 
6 4 11

11 24 30 40 
37 

9 

5 
3 

0 % 

10 % 

20 % 

30 % 

40 % 

50 % 

60 % 

70 % 

80 % 

90 % 

100 % 

Zeitbasierte
Konflikte
Arbeità

Privatleben

 

Bean-
spruchung
Konflikte
Arbeit à

Privatleben

 

Emotionale
Erschöpfung

 

Bereiche-
rungen 
Arbeit à

Privatleben

 

 
 

Vitalität 

Varianzaufklärung in Prozent 

Abb. 4.5: Varianzaufklärung auf den Indikatoren für Life-Domain-Balance und Gesundheit durch die drei Variablensets Kontrollvariablen, 
bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale und Flexibilitätsindikatoren (in Prozent)
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Konflikte und Erschöpfung von Beschäftigten sind, ob sich die-
ser Zusammenhang aber auch in jeder einzelnen Berufsgruppe 
so zeigt, ist unklar. Soweit es die Datenbasis erlaubt, wurden 
die Regressionsanalysen deshalb erneut für die einzelnen 
Berufs  gruppen berechnet. Dabei wurden sechs Berufsgruppen 
betrachtet:
 � Fertigungsberufe (N=164)
 � Warenkaufleute/Banken (N=276)
 � Büroberufe (N=361)
 � Gesundheitsberufe (N=193)
 � Sozial- und Erziehungsberufe (N=181)
 � Dienstleistungsberufe (N=134)

4.6 Berufsgruppenspezifische Regressions-
analysen

Die eben dargestellten Regressionsanalysen beziehen alle 
abhängigen Beschäftigten ein, welche im Rahmen des iga.
Barometers befragt wurden. Die Ergebnisse erlauben damit 
allgemeine Aussagen zur Relevanz von Arbeitsbedingungen 
für Life-Domain-Balance und Gesundheit, sagen aber zunächst 
nichts über die spezifische Relevanz von Arbeitsbedingungen 
für Life-Domain-Balance und Gesundheit in einzelnen Berufs-
gruppen aus. So wissen wir jetzt z. B., dass uns das Ausmaß 
der Zeitpuffer im Allgemeinen etwas darüber sagt, wie hoch 

Lesehinweise Tabelle 4.5 

In der ersten Spalte sind alle Variablen aufgeführt, welche 
zur Erklärung der fünf Life-Domain-Balance- und Gesund-
heitsindikatoren herangezogen wurden, diese sind drei 
Variablensets (Kontrollvariablen, Arbeitsmerkmale, Flexi-
bilitätsindikatoren) zugeordnet. In den weiteren Spalten 
finden sich die Angaben zu den Regressionen zur Erklä-
rung der fünf Life-Domain-Balance- und Gesundheitsindi-
katoren. Dort ist zum einen das standardisierte Regressi-
onsgewicht (β) für jede Variable aus Spalte 1 angegeben. 
Dieser Wert gibt an, welchen Beitrag die jeweilige Variable 
(z. B. Zeitpuffer) unter allen elf einbezogenen Variablen 
zur Erklärung des entsprechenden Life-Domain-Balance- 
und Gesundheitsindikator beiträgt. Je höher dieser Wert 
ist, desto stärker ist der Beitrag der jeweiligen Variable 

zur Erklärung des entsprechenden Life-Domain-Balance- 
bzw. Gesundheitsindikators. In der Spalte (Δ R²) daneben 
findet sich jeweils der Anteil der Varianz am Life-Domain-
Balance- bzw. Gesundheitsindikator, der durch die ver-
schiedenen Variablensets insgesamt aufgeklärt wird. Es 
handelt sich dabei um die Werte, die in Abbildung 4.5 als 
Prozentzahlen dargestellt sind. Je höher dieser Wert ist, 
desto größer ist die Bedeutung des entsprechenden Vari-
ablensets für die Erklärung des Life-Domain-Balance- bzw. 
Gesundheitsindikators. Die Summe der drei Werte gibt an, 
welcher Anteil der Varianz am jeweiligen Indikator durch 
alle elf betrachteten Variablen insgesamt erklärt werden 
kann. Alle fett markierten Werte sind signifikant (p<.001), 
das heißt, sie sind mit einer Wahrscheinlichkeit von über 
99,9 Prozent von Null verschieden.

Zeitbasierte 
Konflikte Arbeit 
-> Privatleben

Beanspru-
chungsbasierte 
Konflikte Arbeit 
-> Privatleben

Emotionale 
Erschöpfung

Bereicherungen 
Arbeit -> 

Privatleben

Vitalität

β Δ R² β Δ R² β Δ R² β Δ R² β Δ R²

1. Schritt: 
Kontrollvariablen

Erwerbsumfang (1 = Vollzeit) .14 .08 .05 .02 -.02

Überstunden .13 .11 .08 .06 .05 -.04 -.04 .01 -.02 .00

2. Schritt:  
bekanntermaßen 
relevante 
Arbeitsmerkmale

Klarheit von Anforderungen .00 -.06 -.05 .15 .13

Spielräume -.01 -.04 -.06 .21 .18

Zeitpuffer -.21 -.32 -.36 .17 .16

Anerkennung -.05 -.06 -.11 .26 .30

Soziale Unterstützung Kollegen -.05 -.08 -.06 .06 .07

Soziale Unterstützung Vorgesetzte -.01 .11 -.05 .24 -.06 .30 .12 .40 .12 .37

3. Schritt: 
Flexibilitäts-
indikatoren

Unvorhersehbarkeit .10 .11 .07 .02 -.03

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .28 .18 .13 -.02 .06

Erledigung privater Angelegenheiten -.04 .09 -.04 .05 -.09 .03 .05 .00 .00 .00

Anmerkungen. N = 1746; β = standardisiertes Regressionsgewicht; Δ R² = Varianzaufklärung des Variablensets am jeweiligen Life-Domain-Balance- bzw. 
Gesundheitsindikator; fett markiert: p<.001.

Tabelle 4.5: Ergebnisse der Regressionsanalysen
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 � Flexibilitätsindikatoren können bei beanspruchungsbasierten 
Konflikten in den betrachteten Berufsgruppen mit Ausnahme 
der Dienstleistungsberufe zusätzliche Varianz über Kontroll-
variablen und bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale 
hinaus aufklären – in einer Höhe von 4 (Büroberufe) bis 8 Pro-
zent (Sozial- und Erziehungsberufe).

 � Flexibilitätsindikatoren können bei emotionaler Erschöpfung 
in den betrachteten Berufsgruppen mit Ausnahme der Ferti-
gungs- und Dienstleistungsberufe zusätzliche Varianz über 
Kontrollvariablen und bekanntermaßen relevante Arbeits-
merkmale hinaus aufklären – in einer Höhe von 2 (Büro berufe) 
bis 10 Prozent (Gesundheitsberufe).

Flexibilitätsindikatoren sind also in jeder Berufsgruppe hilfreich, 
um zeitbasierte Konflikte zu erklären. Auch bei beanspruchungs-
basierten Konflikten und emotionaler Erschöpfung sind Flexibi-
li tätsindikatoren in den meisten der betrachteten Berufsgruppen 
nützlich für die Aufklärung der Varianz auf diesen Variablen. 
In den Dienstleistungsberufen allerdings ist Flexibilität kein 
relevanter Faktor für beanspruchungsbasierte Konflikte und 
emotionale Erschöpfung.

Für jede der genannten Berufsgruppen wurden die im voran-
gegangenen Abschnitt beschriebenen Regressionsanalysen er-
neut berechnet. Anders als in den bisherigen Analysen wurde 
aufgrund der geringeren Fallzahlen das gängige Kriterium für 
statistische Signifikanz gewählt (p<.05). Signifikante Werte be-
deuten nun also, dass die Wahrscheinlichkeit, dass diese Werte 
in der Grundgesamtheit der Befragten von Null abweichen, 
größer als 95 Prozent ist. 

Im Folgenden werden zuerst die Ergebnisse der Modelle mit 
den Negativindikatoren für Life-Domain-Balance und Gesund-
heit (Konflikte der Erwerbsarbeit mit dem Privatleben, Emotio-
nale Erschöpfung) und sodann die Ergebnisse der Modelle mit 
den Positivindikatoren (Bereicherungen des Privatlebens durch 
die Erwerbsarbeit, Vitalität) dargestellt. Für die Negativindika-
toren ist die Varianzaufklärung durch die drei Variablensets 
Kontrollvariablen, bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale 
und Flexibilitätsindikatoren in Abbildung 4.6.1 dargestellt. 
Dabei zeigen sich insbesondere folgende Ergebnisse:
 � Die Varianz von Konflikten und emotionaler Erschöpfung 

lässt sich in den verschiedenen Berufsgruppen unterschied-
lich stark aufklären.

 � Flexibilitätsindikatoren können bei zeitbasierten Konflikten 
in jeder der betrachteten Berufsgruppe zusätzliche Varianz 
über Kontrollvariablen und bekanntermaßen relevante Arbeits-
merkmale hinaus aufklären – in einer Höhe von 4 (Fertigungs-
berufe) bis 15 Prozent (Sozial- und Erziehungsberufe).
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Abb. 4.6.1: Berufsgruppenspezifische Varianzaufklärung auf den Negativindikatoren für Life-Domain-Balance und Gesundheit durch die drei 
Variablensets Kontrollvariablen (gelbe Säulen), bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale (graue Säulen) und Flexibilitätsindika-
toren (rote Säulen) (in Prozent)
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Berufsgruppen hinweg Konflikte und emotionale Erschöpfung 
erklären. Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit ist in 14  
von 18 Modellen signifikant. Dabei ist arbeitsbezogene erwei-
terte Erreichbarkeit mit Ausnahme der Dienstleistungsberufe 
immer relevant für die Erklärung von Konflikten zwischen 
Erwerbsarbeit und Privatleben. Für die Erklärung von emotio-
naler Erschöpfung ist arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit 
in den Berufsgruppen Warenkaufleute/Banken, Gesundheits-
berufe und Sozial- und Erziehungsberufe von Relevanz. Des 
Weiteren ist für die Erklärung von emotionaler Erschöpfung die 
Anerkennung häufig von Bedeutung, und zwar in den Ferti-
gungsberufen, in der Berufsgruppe Warenkaufleute/Banken, 
in den Sozial- und Erziehungsberufen sowie in den Dienstleis-
tungsberufen. Darüber hinaus zeigen sich berufsgruppenspezi-
fisch noch weitere Variablen von Relevanz für die Vorhersage 
von Konflikten und Erschöpfung.

Wie in den vorangegangenen Analysen auch, soll im nächsten 
Schritt ein Blick darauf geworfen werden, welche der einzel-
nen Variablen sich in den verschiedenen Berufsgruppen als 
besonders relevant für die Vorhersage von Konflikten und 
emotionaler Erschöpfung zeigen. In Tabelle 4.6.1 sind für 
die 18 verschiedenen Modelle diejenigen bekanntermaßen 
relevanten Arbeitsmerkmale und Flexibilitätsindikatoren auf-
geführt, welche im Gesamtmodell mit allen Kontrollvariablen, 
bekanntermaßen relevanten Arbeitsmerkmalen und Flexibili-
tätsindikatoren signifikant sind (p<.05), also mit einer Wahr-
scheinlichkeit von über 95 Prozent in der Grundgesamtheit der 
Befragten von Null abweichen. Signifikante Kontrollvariablen 
werden zu Gunsten der Übersichtlichkeit nicht dargestellt. Die 
Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen. Zeitpuffer 
sind mit nur einer Ausnahme in allen 18 Modellen signifikant 
und dabei jeweils unter den zwei Variablen mit der höchsten 
Aufklärungskraft. Diese Variable kann also über verschiedene 

 
Zeitbasierte Konflikte Arbeit --> Privatleben Beanspruchungsbasierte Konflikte Arbeit --> 

Privatleben Emotionale Erschöpfung

Signifikante Variablen β Signifikante Variablen β Signifikante Variablen β

Ferti-
gungs-
berufe 
(N=164)

Spielräume .27 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .27 Anerkennung -.26

Zeitpuffer -.20 Zeitpuffer -.24 Zeitpuffer -.21

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .20        

Waren-
kaufleute/ 
Banken 
(N=276)

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .32 Zeitpuffer -.33 Zeitpuffer -.42

Zeitpuffer -.25 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .23 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .24

Unvorhersehbarkeit .14 Soziale Unterstützung Kollegen -.20 Anerkennung -.22

    Anerkennung -.19 Erledigung privater Angelegenheiten -.16

Büro-
berufe 
(N=361)

Zeitpuffer -.32 Zeitpuffer -.39 Zeitpuffer -.44

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .30 Unvorhersehbarkeit .15 Unvorhersehbarkeit .14

    Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .12 Soziale Unterstützung Vorgesetzte -.12

    Soziale Unterstützung Vorgesetzte -.10    

Gesund-
heits-
berufe 
(N=193)

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .34 Zeitpuffer -.33 Erledigung privater Angelegenheiten -.30

Zeitpuffer -.17 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .26 Zeitpuffer -.22

    Soziale Unterstützung Kollegen -.20 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .20

    Erledigung privater Angelegenheiten -.18 Klarheit von Anforderungen -.15

Sozial- 
und Er-
ziehungs-
berufe 
(N=181)

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .37 Zeitpuffer -.35 Zeitpuffer -.44

Soziale Unterstützung Kollegen -.30 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .24 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .19

Spielräume -.18 Soziale Unterstützung Vorgesetzte -.18 Anerkennung .14

Dienst-
leistungs-
berufe
(N=134)

Zeitpuffer -.35 Zeitpuffer -.39 Zeitpuffer -.40

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .22   Anerkennung -.35

Unvorhersehbarkeit .17     Klarheit von Anforderungen -.16

Anmerkungen. Dargestellt nur signifikante Variablen, p<.05 (ohne Kontrollvariablen); β = standardisiertes Regressionsgewicht.

Tabelle 4.6.1: Berufsspezifische Ergebnisse der Regressionsanalysen – Negativindikatoren
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bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmalen und Flexibili-
tätsindikatoren signifikant sind (p<.05), also mit einer Wahr-
scheinlichkeit von über 95 Prozent in der Grundgesamtheit der 
Befragten von Null abweichen. Signifikante Kontrollvariablen 
werden wiederum zu Gunsten der Übersichtlichkeit nicht dar-
gestellt. Anerkennung zeigt sich bis auf die Gruppe der Sozial- 
und Erziehungsberufe in allen Berufsgruppen als relevanter 
Erklärungsfaktor für Bereicherungen des Privatlebens durch 
die Erwerbsarbeit und Vitalität. Darüber hinaus sind berufs-
spezifisch weitere Faktoren relevant, insbesondere Zeitpuffer, 
Spielräume sowie Klarheit von Anforderungen. 

So ist bei den Büroberufen, den Gesundheitsberufen und 
den Sozial- und Erziehungsberufen die Möglichkeit, private 
Angelegenheiten in der Arbeit zu erledigen von Relevanz für 
die Erklärung von Bereicherungen – je höher diese ausge-
prägt ist, desto höher sind die Bereicherungen. Auch in der 
Gruppe der Fertigungsberufe sind die Möglichkeiten, Privates 
in der Arbeit zu erledigen relevant, allerdings gehen hier 
ausgeprägte Möglichkeiten, Privates in der Arbeit zu erledi-
gen, mit reduzierten Bereicherungen einher, ebenso wie mit 
einer verringerten Vitalität. Unvorhersehbarkeit ist bei den 
Gesundheits- und Dienstleistungsberufen von Relevanz für die 
Erklärung von Vitalität – bei höherer Unvorhersehbarkeit findet 
sich eine geringere Vitalität. Und arbeitsbezogene erweiterte 
Erreichbarkeit ist bei den Fertigungsberufen, den Gesundheits-
berufen und den Sozial- und Erziehungsberufen von Relevanz 

Im Weiteren werden die berufsgruppenspezifischen Ergebnisse 
zur Erklärung der Positivindikatoren für Life-Domain-Balance 
und Gesundheit (Bereicherungen des Privatlebens durch die 
Erwerbsarbeit, Vitalität) durch die drei Variablensets Kontroll-
variablen, bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale und 
Flexibilitätsindikatoren berichtet. Abbildung 4.6.2 zeigt die 
berufsgruppenspezifische Varianzaufklärung von Vitalität und 
Bereicherungen durch diese drei Variablensets.

Erneut ist die Varianzaufklärung unterschiedlich für die ver-
schiedenen Berufsgruppen. Flexibilitätsindikatoren erklären 
über die Kontrollvariablen und bekanntermaßen relevante 
Arbeitsmerkmale hinaus noch Varianz in der Vitalität bei den 
Fertigungsberufen, den Gesundheitsberufen, den Sozial- und 
Erziehungsberufen und den Dienstleistungsberufen. Ebenso 
können Flexibilitätsindikatoren zusätzliche Varianz in den 
Bereicherungen erklären, und zwar bei den Fertigungsberufen, 
den Büroberufen und den Sozial- und Erziehungsberufen. 
Übereinstimmend mit den allgemeinen Ergebnissen ist die 
zusätzliche Varianzaufklärung durch Flexibilitätsindikatoren bei 
den Positivindikatoren insgesamt geringer als bei den Nega-
tivindikatoren.

In Tabelle 4.6.2 sind für die 12 berufsspezifischen Modelle zur 
Vorhersage der Positivindikatoren diejenigen bekanntermaßen 
relevante Arbeitsmerkmale und Flexibilitätsindikatoren auf-
geführt, welche im Gesamtmodell mit allen Kontrollvariablen, 
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Abb. 4.6.2: Berufsgruppenspezifische Varianzaufklärung auf den Positivindikatoren für Life-Domain-Balance und Gesundheit durch die drei Variablensets 
Kontrollvariablen (gelbe Säulen), bekanntermaßen relevante Arbeitsmerkmale (graue Säulen) und Flexibilitätsindikatoren (rote Säulen) 
in Prozent
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Fertigungsberufe aber reduzieren sie Bereicherungen und Vita-
lität. Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit geht in einigen 
Berufsgruppen mit einer Steigerung der Vitalität einher.

In Hinblick auf alle berufsspezifischen Auswertungen bleibt 
festzuhalten, dass die Ergebnisse vor dem Hintergrund teil-
weise eingeschränkter Stichprobenumfänge und heterogener 
einbezogener Tätigkeiten vorsichtig zu interpretieren sind.

für Vitalität, dabei geht eine höhere Erreichbarkeit mit höherer 
Vitalität einher. Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass 
die Bedeutung von Flexibilität für Positivindikatoren im Bereich 
der Life-Domain-Balance und Gesundheit in den Berufsgruppen 
sehr unterschiedlich ist. Unvorhersehbarkeit ist selten relevant, 
wenn dann aber problematisch für die Vitalität. Die Möglich-
keiten, Privates in der Arbeit zu erledigen, sind in mehreren 
Berufen mit Bereicherungen verbunden, in der Gruppe der 

 
Bereicherungen Vitalität

Signifikante Variablen β Signifikante Variablen β

Fertigungsberufe (N=164)

Spielräume .26 Anerkennung .30

Zeitpuffer .21 Soziale Unterstützung Kollegen .28

Erledigung privater Angelegenheiten -.20 Zeitpuffer .27

Anerkennung .18 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .24

Klarheit von Anforderungen .18 Spielräume .20

    Erledigung privater Angelegenheiten -.18

    Klarheit von Anforderungen .13

Warenkaufleute/Banken 
(N=276)

Spielräume .29 Anerkennung .34

Anerkennung .23 Spielräume .26

Zeitpuffer .20 Soziale Unterstützung Vorgesetzte .15

Soziale Unterstützung Kollegen .16 Zeitpuffer .13

Klarheit von Anforderungen .14    

Büroberufe (N=361)

Anerkennung .22 Anerkennung .26

Zeitpuffer .19 Klarheit von Anforderungen .19

Klarheit von Anforderungen .18    

Soziale Unterstützung Vorgesetzte .15    

Spielräume .15    

Erledigung privater Angelegenheiten .11    

Gesundheitsberufe 
(N=193)

Anerkennung .29 Anerkennung .30

Klarheit von Anforderungen .25 Unvorhersehbarkeit -.27

Erledigung privater Angelegenheiten .13 Klarheit von Anforderungen .20

    arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .13

Sozial- und Erziehungs-
berufe (N=181)

Spielräume .19 Zeitpuffer .36

Zeitpuffer .19 Soziale Unterstützung Vorgesetzte .28

Erledigung privater Angelegenheiten .19 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit .19

Dienstleistungsberufe
(N=134)

Anerkennung .36 Anerkennung .35

Klarheit von Anforderungen .22 Spielräume .27

Spielräume .19 Soziale Unterstützung Vorgesetzte .25

Zeitpuffer .16 Unvorhersehbarkeit -.22

Anmerkungen. Dargestellt nur signifikante Variablen, p<.05 (ohne Kontrollvariablen); β = standardisiertes Regressionsgewicht des Prädiktors.

Tabelle 4.6.2: Berufsspezifische Ergebnisse der Regressionsanalysen – Positivindikatoren
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als Beschäftigte mit geringen Zeitpuffern. Außerdem weisen 
Beschäftigte mit hohen Zeitpuffern größere Spielräume auf  
als Beschäftigte mit geringen Zeitpuffern (M=3.33, SD=1.15 vs. 
M=2.45, SD=1.05) und berichten geringere Werte im Bereich 
der Unvorhersehbarkeiten (M=2.23, SD=0.88 vs. M=3.15, 
SD=0.97). Alle berichteten Unterschiede sind signifikant 
(p<.001), also mit einer Wahrscheinlichkeit von über 99,9 
Prozent in der Grundgesamtheit der Befragten vorhanden, und 
lassen sich als große Effekte klassifizieren. Anhand der darge-
stellten Analysen lässt sich nicht klären, in welchem Ausmaß 
fehlende Zeitpuffer ursächlich für Konflikte und Erschöpfung 
sind und welcher Anteil der Zusammenhänge darauf zurückzu-
führen ist, dass das Vorhandensein von Konflikten und Erschöp-
fung zu einer kritischeren Beurteilung von Zeitpuffern und an-
deren Arbeitsmerkmalen führt. Die Unterschiede werden aber 
vor dem Hintergrund wissenschaftlicher Theorien und Studien 
dahingehend interpretiert, dass einerseits fehlende Zeitpuffer 
zu Konflikten zwischen den Lebensbereichen und Erschöpfung 
führen und andererseits Spielräume den Beschäftigten die 
Chance geben, sich ausreichend Zeitpuffer zu schaffen, wäh-
rend Unvorhersehbarkeiten die Zeitpuffer von Beschäftigten 
reduzieren. Auch weitergehende Analysen der vorliegenden 
Daten sprechen dafür, dass Spielräume und Unvorhersehbar-
keiten solche indirekten Effekte auf Konflikte und emotionale 
Erschöpfung zeigen und deshalb als wichtige Ansatzpunkte für 
betriebliche Gesundheitsförderung und Vereinbarkeitspolitik 
angesehen werden können.

4.7 Die Bedeutung von Zeitpuffern für  
Gesundheit und Life-Domain-Balance

Nachdem sich Zeitpuffer in den Regressionsanalysen als zent-
raler Faktor für die Erklärung von Konflikten zwischen Arbeits- 
und Privatleben sowie emotionaler Erschöpfung gezeigt hat, 
soll die Bedeutung dieser Variable für Konflikte und emotionale 
Erschöpfung im Weiteren grafisch veranschaulicht werden. 
Hierfür wurden Extremgruppen gebildet, einerseits Beschäf-
tigte, die geringere Zeitpuffer aufweisen als zwei Drittel aller 
betrachteten Beschäftigten, und andererseits Beschäftigte, 
die höhere Zeitpuffer aufweisen als zwei Drittel aller betrach-
teten Beschäftigten. In der Gruppe mit geringen Zeitpuffern 
befinden sich 512 Beschäftigte, deren Mittelwert auf der Skala 
Zeitpuffer 2.20 beträgt (SD=0.48). In der Gruppe mit hohen 
Zeitpuffern finden sich 619 Beschäftigte, deren Mittelwert auf 
der Skala Zeitpuffer 4.38 (SD=0.35) beträgt. In Abbildung 4.7 
sind die Werte für zeit- und beanspruchungsbasierte Konflikte 
und emotionale Erschöpfung dargestellt. Deutlich wird, dass 
Konflikte und Erschöpfung bei Beschäftigten mit hohen Zeit-
puffern deutlich geringer ausgeprägt sind als bei Beschäftigten 
mit geringen Zeitpuffern. Die stärksten Differenzen finden sich 
hinsichtlich emotionaler Erschöpfung. 

Beschäftigte mit hohen und niedrigen Zeitpuffern unterschei-
den sich auch noch hinsichtlich anderer Variablen. So berichten 
Beschäftigte mit hohen Zeitpuffern mehr Bereicherungen des 
Privatlebens durch die Erwerbsarbeit und eine höhere Vitalität 
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Abb. 4.7: Unterschiede in Konflikten und Erschöpfung zwischen Beschäftigten mit geringen und hohen Zeitpuffern
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Des Weiteren wurden die Folgen der genannten Flexibilitätsfa-
cetten für Gesundheit und Life-Domain-Balance der Beschäftig-
ten betrachtet. 
 � Als Indikatoren für Gesundheit dienen dabei emotionale 

Erschöpfung und Vitalität als Maße psychischer Gesundheit 
im Arbeitskontext. 

 � Als Indikatoren für Life-Domain-Balance dienen zeit- und 
beanspruchungsbasierte Konflikte sowie Bereicherungen 
zwischen Arbeits- und Privatleben. 

Geringe emotionale Erschöpfung und hohe Vitalität sprechen 
für hohe psychische Gesundheit im Arbeitskontext, geringe 
Konflikte und hohe Bereicherungen für eine gute Life-Domain-
Balance. Zur Erklärung von Life-Domain-Balance und Gesund-
heit wurden folgende Variablen herangezogen:
 � Überstunden und Beschäftigungsumfang
 � Spielräume, Anerkennung, soziale Unterstützung durch 

Kollegen und Kolleginnen, soziale Unterstützung durch Füh-
rungskräfte, Klarheit von Anforderungen und Zeitpuffer 

 � Unvorhersehbarkeit von Arbeitsanforderungen, Erwartung 
von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit sowie Mög-
lichkeit zur Erledigung privater Angelegenheiten.

In Abbildung 4.8.1 und 4.8.2 findet sich die Gesamtübersicht 
über die Ergebnisse. Aus den Abbildungen geht hervor, welche 
der eben genannten Variablen von Relevanz für die Erklärung 
der drei Negativindikatoren (Abbildung 4.8.1) und der zwei Po-
sitivindikatoren (Abbildung 4.8.2) für Life-Domain-Balance und 

4.8 Zusammenfassung der Ergebnisse

Im Rahmen der 4. Welle des iga.Barometers 2013 wurde die 
Verbreitung der Flexibilitätsfacetten Unvorhersehbarkeit von Ar-
beitsanforderungen, Erwartung von arbeitsbezogener erweiterter 
Erreichbarkeit sowie Möglichkeit zur Erledigung privater Angele-
genheiten während der Arbeit untersucht. Es zeigt sich, dass 
 � über die Hälfte der 1972 Befragten mit unvorhersehbaren 

Arbeitsanforderungen konfrontiert ist,
 � von einem Viertel der Befragten erwartet wird, dass sie 

auch im Privatleben für Arbeitsbelange erreichbar sind oder 
Arbeitsbelange erledigen und 

 � knapp die Hälfte der Befragten entweder die Möglichkeit 
hat, private Angelegenheiten während der Arbeit zu erledi-
gen oder für Privates erreichbar zu sein.

Die Flexibilitätsaspekte scheinen dabei über viele verschiedene 
Beschäftigtengruppen hinweg von ähnlicher Relevanz zu sein.  
Im Vergleich verschiedener Beschäftigtengruppen (nach Berufs-
gruppe, Geschlecht, Alter, Erwerbsumfang, Befristung, Beschäf-
tigungsverhältnis, Führungsverantwortung, Unternehmensgröße) 
zeigen sich insbesondere folgende Effekte: 
 � Abhängig Beschäftigte berichten eine geringere Erwartung 

zur arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit und weni-
ger Möglichkeiten zur Erledigung privater Angelegenheiten 
während der Arbeit als Selbstständige/Freiberufler. 

 � Eine höhere Anzahl von Überstunden geht mit einer höheren 
Erwartung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit einher. 

Abb. 4.8.1.: Erklärungsfaktoren Negativindikatoren Life-Domain-Balance und Gesundheit – Die Stärke des Pfeils gibt die Höhe des Zusammen-
hangs wieder.
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Abb. 4.8.2.: Erklärungsfaktoren Positivindikatoren Life-Domain-Balance und Gesundheit – Die Stärke des Pfeils gibt die Höhe des Zusammen-
hangs wieder.
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wiederum mit geringeren Konflikten und emotionaler Erschöp-
fung einhergehen. Soziale Unterstützung durch Kollegen und 
Kolleginnen zeigt sich nur in spezifischen Berufsgruppen von 
Relevanz für Gesundheit und Life-Domain-Balance. Dabei ist zu 
berücksichtigten, dass dieser Aspekt mit einem Item aber auch 
nicht umfassend in dieser Studie untersucht wurde. Die ange-
nommene Bedeutsamkeit von Anerkennung, sozialer Unterstüt-
zung durch Kollegen und Kolleginnen, sozialer Unterstützung 
durch Führungskräfte, Spielräume, Klarheit von Anforderungen 
und Zeitpuffer für Gesundheit und Life-Domain-Balance der 
Beschäftigten zeigt sich also auch in dieser Studie, wenngleich 
in unterschiedlichem Ausmaß.

In den Daten finden sich keine Hinweise darauf, dass die Zusam-
menhänge zwischen Zeitpuffern und Konflikten bzw. emotio-
naler Erschöpfung geringer ausgeprägt sind, wenn Spielräume, 
Anerkennung, soziale Unterstützung oder Klarheit von Anfor-
derungen hoch ausgeprägt sind. Ebenso finden sich keine Hin - 
 weise darauf, dass die Zusammenhänge zwischen arbeitsbezo-
gener erweiterter Erreichbarkeit und Konflikten bzw. emotio-
naler Erschöpfung geringer ausgeprägt sind, wenn Klarheit von  
Anforderungen, Zeitpuffer, Spielräume, Anerkennung oder so-
zi ale Unterstützung hoch ausgeprägt sind. Entsprechend den 
Ergebnissen lassen sich die negativen Effekte von fehlenden 
Zeitpuffern und arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auf 
Konflikte und emotionale Erschöpfung also nicht einfach durch 
eine Stärkung der genannten Variablen reduzieren. 

Zusammenfassend lässt sich Folgendes festhalten: Fehlende 
Zeitpuffer zeigen sich als zentraler Faktor in der Erklärung von 
Konflikten und emotionaler Erschöpfung – und das über ver-
schiedene Berufsgruppen hinweg. Des Weiteren ist die arbeits-
bezogene erweiterte Erreichbarkeit von Relevanz, insbesondere 
für die Erklärung zeitbasierter Konflikte, in geringerem Umfang 
aber auch für die Erklärung beanspruchungsbasierter Konflikte 
und emotionaler Erschöpfung. Eine wichtige Rolle kommt auch 
der Anerkennung zu – einerseits in Hinblick auf emotionale 
Erschöpfung, andererseits als zentraler Faktor in der Erklärung 
von Bereicherungen und Vitalität. 

4.9 Handlungsempfehlungen 

Was konkret können wir nun aus den dargestellten Ergebnissen 
für die Förderung von Life-Domain-Balance und Gesundheit 
lernen? Um Gesundheit und Life-Domain-Balance zu fördern, 
gilt es, emotionale Erschöpfung sowie Konflikte zwischen 
Arbeits- und Privatleben zu reduzieren und Vitalität sowie 
Bereicherungen zwischen Arbeits- und Privatleben zu stärken. 
Entsprechend der hier berichteten Ergebnisse gilt es dafür ins-
besondere Zeitpuffer zu schaffen, Anerkennung sicherzustellen 
und arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit zu reduzieren. 
Dabei können die Erweiterung von Spielräumen sowie die Re-
duktion von Unvorhersehbarkeiten Ansatzpunkte zur Schaffung 
von Zeitpuffern sein. Berufsspezifisch mögen die genannten 
Faktoren in unterschiedlicher Gewichtung bzw. weitere Fakto-
ren von Relevanz für Life-Domain-Balance und Gesundheit sein. 

Gesundheit sind. Die Effekte der Kontrollvariablen Überstunden 
und Beschäftigungsumfang sind nicht dargestellt.

Im Einzelnen lassen sich die Ergebnisse zu den verschiedenen 
Variablen wie folgt zusammenfassen:

Die Unvorhersehbarkeit von Anforderungen trägt in den 
Analysen unter Kontrolle anderer Arbeitsmerkmale wie ange-
nommen dazu bei, zeit- und beanspruchungsbasierte Konflikte 
zwischen Arbeits- und Privatleben zu erklären, wenngleich nur 
in geringem Maße. Sie hilft nicht wie angenommen bei der 
Erklärung emotionaler Erschöpfung. Dieser Flexibilitätsaspekt 
ist trotzdem in weiterer Forschung sowie in der betrieblichen  
Präventionsarbeit nicht zu vernachlässigen. Es ist davon auszu-
gehen, dass er auch eine indirekte Wirkung auf Konflikte und 
emotionale Erschöpfung zeigt, weil die Unvorhersehbarkeit 
von Anforderungen Zeitpuffer reduziert, welche wiederum mit 
Konflikten und emotionaler Erschöpfung einhergehen.

Die Erwartung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit ist 
wie angenommen relevant für die Erklärung von Konflikten 
und emotionaler Erschöpfung, auch unter Kontrolle anderer 
Arbeitsmerkmale. Dabei ist arbeitsbezogene erweiterte Erreich-
barkeit insbesondere relevant für die Erklärung zeitbasierter 
Konflikte, in geringerem Umfang aber auch für die Erklärung 
beanspruchungsbasierter Konflikte und emotionaler Erschöp-
fung. Es gilt deshalb, diesen Aspekt in weiteren Forschungsar-
beiten näher zu untersuchen und in der betrieblichen Präven-
tionsarbeit zu berücksichtigen. 

Die Möglichkeiten zur Erledigung privater Angelegenheiten 
während der Arbeit tragen in den Analysen unter Kontrolle 
anderer Arbeitsmerkmale nicht wie angenommen dazu bei, 
Bereicherungen zwischen Arbeits- und Privatleben und Vitalität 
zu erklären. Die Möglichkeiten zur Erledigung privater Ange-
legenheiten sind aber relevant für die Erklärung emotionaler 
Erschöpfung, wenngleich nur in geringem Maße. In weiteren 
Forschungsarbeiten gilt es zu klären, inwiefern andere Flexibili-
tätsaspekte vorteilhaft für das Befinden der Beschäftigten sind. 

Unter den weiteren berücksichtigten Arbeitsmerkmalen Aner-
kennung, soziale Unterstützung durch Kollegen und Kolleginnen, 
soziale Unterstützung durch Führungskräfte, Spielräume, Klar-
heit von Anforderungen und Zeitpuffer zeigen sich insbeson-
dere Zeitpuffer als relevant für die Erklärung von Konflikten 
und emotionaler Erschöpfung und Anerkennung als relevant 
für die Erklärung von emotionaler Erschöpfung, Bereicherun-
gen und Vitalität. Weitere Forschungsarbeiten und betriebliche 
Präventionsarbeit sollten die Bedeutsamkeit dieser beiden 
Arbeitsmerkmale für Gesundheit und Life-Domain-Balance 
deshalb immer berücksichtigen. Spielräume, soziale Unterstüt-
zung durch Führungskräfte sowie Klarheit von Anforderungen 
sind in geringerem Umfang von Relevanz für Bereicherungen 
zwischen Arbeits- und Privatleben und Vitalität. Bei Spielräu-
men ist des Weiteren davon auszugehen, dass sie indirekte 
Wirkungen auf Konflikte und emotionale Erschöpfung zeigen, 
weil sie die Möglichkeit bergen, Zeitpuffer zu schaffen, welche 
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das Phänomen wie folgt: „Gemeint ist hiermit ein Verhalten, 
bei dem man sich selbst dabei zusieht, wie das persönliche 
Arbeitshandeln die eigene Gesundheit gefährdet – aus einem 
Interesse am beruflichen Erfolg heraus. Beispiele können sein: 
krank zur Arbeit kommen, auf Erholungspausen oder Urlaub 
verzichten, am Wochenende oder nachts arbeiten, länger als 
zehn oder zwölf Stunden am Tag arbeiten, in einem hohen 
Ausmaß unbezahlte Überstunden leisten, die verfallen oder gar 
nicht erst erfasst werden“ (S. 192). Das beschriebene Verhalten 
wird in Verbindung gebracht mit ergebnisorientierten Ansätzen 
der Leistungssteuerung (z. B. Management by objectives). 

Was lässt sich aus dem beschriebenen Beispiel für die Gestal-
tung von betrieblichen Prozessen zur Förderung von Life-Domain-  
Balance und Gesundheit ableiten? Es erscheint zentral, die Be-
schäftigten in solche Prozesse einzubeziehen, mit ihnen ge mein - 
sam eine Ursachenanalyse zu betreiben, um wirksame Maß-
nahmen zu entwickeln. Dabei ist davon auszugehen, dass 
Maßnahmen dann wirksam sind, wenn Unternehmenswerte 
und -normen (u. a. vermittelt über Zielvorgaben und Leistungs-
anreizsysteme), Arbeitsanforderungen und -ressourcen sowie 
individuelle Beschäftigtenkompetenzen aufeinander abge-
stimmt weiterentwickelt werden, so dass sie nicht in Wider-
spruch zueinander stehen. Ein weiteres Beispiel hierzu: Eine 
Klinik bietet Zeitmanagementkurse für Chirurgen an, da diese 
angeben, unter hohem Zeitdruck zu arbeiten. Der Zeitmanage-
menttrainer erklärt den Chirurgen unter anderem, dass gute 
Zeitmanager ausreichend Puffer für Unvorhergesehenes ein-
planen. Die Chirurgen haben im Rahmen ihrer Tätigkeit aber 
aufgrund von Vorgaben der Klinikleitung nicht den Spielraum, 
OP-Pläne so zu gestalten, dass genug Freiräume für Unvor-
hergesehenes vorhanden sind. Die Handlungsempfehlungen 
des Zeitmanagementkurses helfen ihnen also erst dann, wenn 
auch ihre Tätigkeitsspielräume entsprechend erweitert werden, 
um diese umzusetzen. Gleiches gilt natürlich umgekehrt. Wenn 
ein junger Bankangestellter sich selbst Verkaufsziele setzen 
soll und damit einen hohen Tätigkeitsspielraum erhält, kann 
es sein, dass er sich vollkommen übernimmt und diese Ziele 
dann nur auf Kosten seines Privatlebens und seiner Gesund-
heit realisieren kann. Hier gilt es möglicherweise, Spielräume 
zu überprüfen oder die Beschäftigten auf den angemessenen 
Umgang mit solchen Spielräumen vorzubereiten.

Welche konkreten Ansätze zur Schaffung von Zeitpuffern sind 
nun aus den Ergebnissen ableitbar? Beschäftigte mit hohen 
Zeitpuffern weisen höhere Spielräume und geringere Unvor-
hersehbarkeiten auf als Beschäftigte mit geringen Zeitpuffern. 
Der Einbezug der Beschäftigten bei der Definition von Anfor-
derungen und Ressourcen ist deshalb als ein Ansatzpunkt zur 
Schaffung von Zeitpuffern zu sehen. Entsprechende Spielräume 
geben Beschäftigten die Möglichkeit, ihre Arbeitssituation so 
zu gestalten, dass die Arbeitsaufgaben gut zu bewältigen sind. 
Dabei ist davon auszugehen, dass solche Spielräume nur dann 
wirksam werden, wenn eine gesundheits- und vereinbarkeits-
orientierte Unternehmenskultur vorliegt, welche die Nutzung 
von Spielräumen im Sinne von Gesundheit und Vereinbarkeit 
ermöglicht, und Beschäftigte die Kompetenzen entwickeln, 

Bleiben wir aber bei den Faktoren, welche berufsgruppen-
übergreifend von Bedeutung für Life-Domain-Balance und 
Gesundheit sind. Auf all diesen Faktoren finden wir Varianz. 
Als Grundlage für die betriebliche Förderung von Life-Domain-
Balance und Gesundheit erscheint es deshalb zentral, tätig-
keitsspezifische Bestandsaufnahmen der Arbeitsbedingungen 
vorzunehmen, wie im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung 
nach Arbeitsschutzgesetz § 5 gefordert. Dabei sollten die 
hier über alle Berufsgruppen hinweg für Gesundheit und 
Life-Domain-Balance bedeutsamen Arbeitsbedingungen 
Zeitpuffer, Anerkennung, arbeitsbezogene erweiterte Erreich-
barkeit, Spielräume und Unvorhersehbarkeiten in den ent-
sprechenden Analyseinstrumenten berücksichtigt werden. 
Berufsspezifisch ist darüber hinaus zu klären, welche weiteren 
Arbeitsmerkmale in die Analyseinstrumente aufzunehmen 
sind. Entsprechende Analyseergebnisse zeigen auf, wo die 
spezifischen Gesundheitsgefahren in den entsprechenden 
Beschäftigtengruppen liegen und können als Grundlage für 
einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess der Arbeitssi-
tuation dienen, welcher anhand des erneuten Einsatzes der 
Analyseinstrumente in regelmäßigen Abständen evaluiert wird. 

Doch was ist nun zu tun, wenn sich z. B. geringe Zeitpuffer, eine 
hohe arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit oder Anerken-
nungsdefizite zeigen? Bevor hier auf konkrete mögliche Maß-
nahmen eingegangen wird, sollen Hinweise zur Prozessgestal-
tung der Maßnahmenentwicklung gegeben werden, welche 
auf den Erkenntnissen der Projekte PARGEMA – Partizipatives 
Gesundheitsmanagement (Kratzer, Dunkel, Becker & Hinrichs,  
2011) und Lanceo – Balanceorientierte Leistungspolitik (Kratzer, 
Menz, Pangert, in Vorbereitung) beruhen und anhand eines 
Beispiels aus Pangert und Schüpbach (in Vorbereitung) veran-
schaulicht werden sollen. Im Kern geht es dabei um die Bedeu-
tung der Beteiligung der Beschäftigten bei der Entwicklung und 
Realisierung von Maßnahmen zur Förderung von Gesundheit 
und Life-Domain-Balance. Stellen wir uns dazu folgende Situ-
ation vor: Ein Unternehmen bekennt sich dazu, dass ihm die 
Gesundheit und Life-Domain-Balance der Beschäftigten sehr 
wichtig ist und identifiziert eine hohe arbeitsbezogene erwei-
terte Erreichbarkeit als Gesundheitsgefahr. Aus diesem Grund 
weist man die Beschäftigten darauf hin, dass sie sich Abende 
und Wochenenden arbeitsfrei halten und zur Erholung nutzen 
sollen. Gleichzeitig sind die Zielvorgaben im Unternehmen aber 
mit dem Hinweis auf ökonomische Notwendigkeiten so eng 
gesteckt, dass sie bei ungeplanten Zwischenfällen – wie sie 
zumeist die Regel sind – nur dann eingehalten werden können, 
wenn auch in der Freizeit gearbeitet wird. Die Beschäftigten 
befinden sich in einem Dilemma, sie sollen die Zielvorgaben 
erreichen, dabei aber auf ihre Gesundheit und Life-Domain-Ba-
lance achten – beides lässt sich aber scheinbar nicht in Einklang 
bringen. Sie umgehen deshalb die neue Regelung. Ein solches 
Verhalten wird in der Literatur als interessierte Selbstgefähr-
dung beschrieben. Entsprechend Peters (2011) handelt es sich 
dabei um „eine Gefährdung der eigenen Gesundheit […], die 
von einem eigenen unternehmerischen Interesse desjenigen 
getragen wird, der sich selbst gefährdet“ (S. 109). Krause, 
Dorsemagen, Stadlinger und Baeriswyl (2012) beschreiben 
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Erreichbarkeit lässt sich nicht nur als Anforderung verstehen, 
wie in der vorliegenden Studie, sondern auch als Möglichkeit 
für Beschäftigte, Arbeit- und Privatleben besser zu vereinen 
(z. B. früher nach Hause gehen, um noch etwas vom Tag zu 
haben und dafür abends noch ein paar Mails schreiben). Wie 
arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit sich in diesem Fall 
zu Life-Domain-Balance und Gesundheit verhält, ist in weiteren 
Studien zu klären. 
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solche Spielräume in diesem Sinne zu nutzen. Weiterhin gilt es 
entsprechend den Ergebnissen Unvorhersehbarkeiten soweit 
wie möglich zu reduzieren, weil sie mit eingeschränkten Zeit-
puffern einhergehen. In vielen Fällen wird dies nicht möglich 
sein, dann gilt es dafür zu sorgen, dass ausreichend Zeitpuffer 
für Unvorhersehbarkeiten eingeplant werden. So zeichnen sich 
Unvorhersehbarkeiten zwar dadurch aus, dass nicht klar ist, 
wann und was genau bei der Erledigung von Aufgaben da-
zwischenkommt, Beschäftigte können aber aus der Erfahrung 
heraus ungefähr angeben, wie oft etwas dazwischenkommt. 
Ansonsten lässt sich der durchschnittliche Zeitbedarf durch 
Unvorhersehbarkeiten anhand von Zeitprotokollen auch relativ 
einfach bestimmen. Dieser durchschnittliche Zeitbedarf für Un-
vorhersehbarkeiten ist prospektiv bei Zielbestimmung, Arbeits-
planung und Ressourcenbereitstellung zu berücksichtigen. 
Wenn Unvorhersehbarkeiten umfangreicher sind als absehbar 
gewesen, gilt es Ziele, Arbeitsplanungen bzw. Ressourcen 
anzupassen. Im Rahmen von Zeitmanagementtrainings werden 
Beschäftigten solche Prinzipien zum richtigen Umgang mit der 
Zeit häufig vermittelt. Solche Ansätze sind dann hilfreich, wenn 
Beschäftigte auch tatsächlich den Spielraum haben, diese Prin-
zipien umzusetzen und dabei in der Organisation unterstützt 
und ernst genommen werden.

Anerkennung zeigt sich als weiterer zentraler Ansatzpunkt, 
wenn es um die Förderung von Life-Domain-Balance und 
Gesundheit geht. Dieser Befund steht in Einklang mit den An-
nahmen des Modells beruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist, 
1996), welches davon ausgeht, dass ein Ungleichgewicht 
zwischen Verausgabung (effort) und Belohnung (reward) zu 
Stressreaktionen führt. Bei jeglichen Maßnahmen, die auf die 
Erweiterung von Anerkennung abzielen, ist zu berücksichtigen, 
dass Anerkennung im Rahmen der Arbeitstätigkeit sehr viel-
fältig sein kann. Hier sind z. B. Lohn und Gehalt, Weiterbildungs-
möglichkeiten, Karrierechancen, Arbeitsplatzsicherheit, Wert-
schät zung durch Kollegen und Kolleginnen, Führungskräfte und 
Kunden, Ausstattung des Arbeitsplatzes, Sozialleistungen etc. 
zu nennen. Dabei geht es aber nicht nur um die Frage, was man 
in Gegenzug für die erbrachten Leistungen erhält, sondern auch 
darum, wie Leistung gemessen wird (Spiegelt das wider, was 
ich hier tatsächlich leiste?) und bewertet wird (Halte ich die 
Leistungsanforderungen, welche an mich gestellt werden, für 
angemessen?).

Zuletzt soll auf arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit 
eingegangen werden. Sie zeigt sich als weiterer möglicher 
Ansatzpunkt, wenn es um die Förderung von Life-Domain-
Balance und Gesundheit geht. Auch hier gilt es, gemeinsam 
mit Beschäftigten eine Ursachenanalyse zu betreiben. Allge-
mein erscheint es sinnvoll, die Erwartung arbeitsbezogener 
erweiterter Erreichbarkeit zu reduzieren, wo immer es möglich 
ist bzw. diese Erwartungen zu überprüfen und Routinen zu hin-
terfragen, aus denen solchen Erwartungen entstehen. Wo sich 
arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit nicht vermeiden lässt, 
gilt es Erreichbarkeitszeiten auszugleichen und Beschäftigten-
kompetenzen im Umgang mit dieser Anforderung zu stärken 
(z. B.: Erholungsmanagement). Arbeitsbezogene erweiterte 
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Während weitgehend bestätigt ist, dass Erwerbslosigkeit nega-
tive Auswirkungen auf die Gesundheit von Menschen hat, wurde 
die Frage, ob und wie Phasen der Erwerbslosigkeit in der Ver - 
gangenheit die weitere Erwerbsbiografie, insbesondere bei Wie -
der einstieg in den Beruf, nachhaltig beeinflussen, bisher nur 
vereinzelt untersucht. 

5.1.2 Befundlage zu Auswirkungen vorheriger Erwerbslo-
sigkeit auf die weitere Erwerbsbiografie 

Bisherige Metaanalysen und Längsschnittstudien belegen kon-
sistent, dass Phasen der (mehrfachen) Erwerbslosigkeit dazu 
führen, dass (1) sich Erwerbslosigkeit reproduziert, (2) sich mit 
zunehmender Dauer der Erwerbslosigkeit die Wahrscheinlichkeit 
der Wiederbeschäftigung reduziert und (3) die Qualität der Wie - 
der beschäftigung durch vorherige Erwerbslosigkeit beeinträch-
tigt wird. Diese Ergebnisse werden im Weiteren näher ausge-
führt, bevor im zweiten Teil die Ergebnisse der Erhebung im 
Rahmen des iga.Barometers dargestellt werden.

Reproduktion von Erwerbslosigkeit
Karriereunterbrechungen akkumulieren (Mauno, Feldt, Tolvanen, 
Hyvönen & Kinnunen, 2011). Wer einmal erwerbslos war, trägt 
ein erhöhtes Risiko, wiederholt erwerbslos zu werden (Bender, 
Konietzka & Sopp, 2000). Dies gilt für Erwerbslosigkeit sowohl 
früh als auch später im Erwerbsleben (Hammarström & Janlert, 
2002). 

Frühere Erwerbslosigkeit führt zu erneuter Erwerbslosigkeit, 
aller dings hat beispielsweise die Geburtskohorte einen Einfluss 
darauf in welchem Ausmaß dies zutrifft. Lippmann (2008) 
belegte an gemischten US-amerikanischen Querschnittsstich-
proben der letzten zwei Jahrzehnte, dass die Geburtskohorte 
ein wichtigerer Prädiktor für das Eintreten von Erwerbslosigkeit 
ist als das Alter: Je früher Menschen geboren wurden, desto 
länger und häufiger waren sie erwerbslos (Aho, 2011; Bender 
et al., 2000). Die Geburtskohorte ist auch ein Prädiktor für die 
Wahrscheinlichkeit, bei Wiederbeschäftigung den ursprünglichen 
Beruf zu wechseln (Lippmann, 2008). Dies gilt als Indikator für 
Flexibilität; und die Wahrscheinlichkeit dafür ist für die jüngeren 
Kohorten höher.

Auch die Gesundheit hat eine vermittelnde Rolle, inwiefern 
frühere Erwerbslosigkeit zu erneuter Erwerbslosigkeit führt. In 
einer Untersuchung von Mühlpfordt, Walter und Seibt (2006) 
zeigten sich Zusammenhänge von Dauer und Häufigkeit von 
Erwerbslosigkeit mit dem Vitalalter (Das Vitalalter ist Aus-
druck des Gesundheitszustandes und repräsentiert das vitale, 
biologische Alter, das bei normal alternden Personen im Mittel 
ihrem kalendarischen Alter entspricht.). Das Vitalalter war 
umso höher, je häufiger und länger Erwerbslosigkeit erlebt 
wurde. Auch hier sind wieder Kultur- bzw. Länderunterschiede 
von Bedeutung: Gesundheit beeinflusste die Wahrscheinlichkeit 
erneuter Erwerbslosigkeit nur in Dänemark und Großbritannien 
(Dieckhoff, 2011), nicht aber in Spanien und Österreich.

5 Auswirkungen von Erwerbslosig-

keitserfahrung auf die Qualität 

und das subjektive Empfinden 

der aktuellen Tätigkeit

5.1 Einführung

Otto, K., Scheel, T., Mohr, G., Hessenmöller, A.-M.

In der heutigen Arbeitswelt ist eine steigende Flexibilisierung 
der Arbeitsverhältnisse festzustellen. Die traditionelle Erwerbs-
biografie, welche durch eine Abfolge der drei Blöcke Ausbildung, 
Erwerbstätigkeit und Ruhestand gekennzeichnet ist, wird 
zu nehmend durch ein eher fragmentiertes Muster abgelöst. 
Immer mehr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind dabei 
während ihres Erwerbslebens auch von Phasen der Erwerbs-
losigkeit betroffen (vgl. Möller, Schmillen 2008, Fuchs 2008, 
Büttner u. a. 2005). Während ältere Geburtskohorten noch 
wesentlich häufiger ununterbrochen beschäftigt waren, sind 
jüngere Kohorten von zunehmender Diskontinuität betroffen 
(vgl. Dundler, Müller 2006). 

5.1.1 Folgen von Erwerbslosigkeit auf die körperliche und 
psychosoziale Gesundheit 

Die negativen Folgen von Erwerbslosigkeit auf die körperliche  
und psychosoziale Gesundheit sind inzwischen vielfach nach-
gewiesen worden. So belegen Studien konsistent eine höhere 
Depressivität Erwerbsloser im Vergleich zu Erwerbstätigen bzw.  
eine bessere psychische Gesundheit Erwerbstätiger im Vergleich  
zu Erwerbslosen, inadäquat Beschäftigten und Personen außer-
halb der Erwerbsbevölkerung (Dooley, Prause & Ham-Rawbot-
tom, 2000; Grzywacz & Dooley, 2003). Murphy und Athanasou 
(1999) belegten in einem Review über 16 Längs schnittstudien, 
dass der Status der Erwerbstätigkeit die psychische Gesundheit 
beeinflusst. McKee-Ryan, Song, Wanberg und Kinicki (2005) 
zeigten in einer Metaanalyse über 104 Studien, dass Erwerbs-
lose ein schlechteres Wohlbefinden sowie eine schlechtere 
physische Gesundheit berichten als Erwerbstätige. Je länger  
Personen erwerbslos waren, desto schlechter war ihre psy chi - 
sche Gesundheit. Auch in einer neueren Metaanalyse mit 237 
Quer- und 87 Längsschnittstudien zeigten Paul und Moser (2009) 
Effekte von Erwerbslosigkeit auf die psychische Gesundheit. 
Erwerbslose waren stärker beeinträchtigt als Er werbs tätige, das 
heißt, sie berichteten verschiedene Stresssymptome, Depression, 
Angst, psychosomatische Symptome, ein schlechteres subjekti-
ves Wohlbefinden und ein geringeres Selbstwertgefühl. Mauno 
et al. (2011) belegten in einer zehnjährigen Längsschnittstudie 
mit finnischen Managern, dass negative Karriereunterbrechun-
gen (Erwerbslosigkeit, Entlassung, Freisetzung) kurzfristig zu 
psychosomatischen Symptomen führen, und niedriges Kohä-
renzgefühl langfristig zu Karriereunterbrechungen. 
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dingungen aufwiesen und keine weitere Verschlechterung nach 
Erwerbslosigkeit und Wiedereinstellung festzustellen war.

Subjektive Zufriedenheit: Interessanterweise gaben zuvor Er - 
werbslose keine geringere Zufriedenheit mit der Art der Wieder-
beschäftigung an (Dieckhoff, 2011). Dieckhoff deutet dies als 
Anpassung von Bestrebungen und Arbeitswerten durch die Er - 
fahrung der Erwerbslosigkeit. Zufriedenheit mit der Arbeitsplatz-
sicherheit war in Österreich und vor allem Spanien nach Erwerbs-
losigkeitserfahrungen niedriger als ohne; nach vier Jahren be-
stand der Nachteil in Spanien fast unvermindert fort, während 
er in Österreich verschwand (Dieckhoff, 2011). So scheint sich 
objektive Arbeitsplatzunsicherheit in subjektiver zu spiegeln. 

Auch in einer Längsschnittstudie von Wanberg (1995) schätz-
ten die meisten Wiederbeschäftigten sich als zufrieden ein. 
Wanberg (1995) verglich die Wahrnehmung der Arbeitstätig-
keit vor und nach einer Periode der Erwerbslosigkeit in Bezug 
auf allgemeine und spezifische Arbeitszufriedenheit und Arbeits-
merkmale. Die meisten schätzten die Qualität der Wiederbe-
schäftigung, z. B. allgemeine Zufriedenheit, nach einer Periode 
der Erwerbslosigkeit nicht niedriger ein, die Zufriedenheit mit 
der Führungskraft sogar höher. Die Zufriedenheit mit der alten 
Beschäftigung wurde zum zweiten Zeitpunkt niedriger einge-
schätzt als zum ersten. Die Zufriedenheit mit der aktuellen Be-
schäftigung wurde zum zweiten Zeitpunkt höher eingeschätzt 
als die Zufriedenheit mit der alten Beschäftigung. 

5.1.3 Auswirkungen von Erwerbslosigkeitserfahrung auf die 
Qualität und das subjektive Empfinden der aktuellen Tätigkeit

Insgesamt zeigt die Befundlage, dass negative Auswirkungen 
von Erwerbslosigkeit auf die Gesundheit weitgehend bestätigt 
sind, es bisher jedoch nur sehr wenige Studien im deutsch-
sprachigen Raum zum Einfluss einer oder mehrerer Phasen der 
Erwerbslosigkeit auf die Qualität und das subjektive Empfinden 
der Wiederbeschäftigung gibt. Darüber hinaus ist die Interpre-
tation der Ergebnisse aufgrund der kleinen Stichprobengrößen 
sowie der sehr kurzen Phasen der Erwerbslosigkeit eingeschränkt. 
Auch die gefundenen Kultur- und Länderunterschiede schränken 
die Generalisierbarkeit der Ergebnisse ein.

Im Rahmen des iga.Barometers 2013 wurde daher untersucht, 
ob und welche Auswirkungen Phasen der Erwerbslosigkeit in 
der Vergangenheit auf die Qualität und das subjektive Empfin-
den der aktuellen Tätigkeit haben. 

Dauer der Erwerbslosigkeit und Wiederbeschäftigungsoptionen
Mit zunehmender Dauer der Erwerbslosigkeit reduzieren sich 
die Chancen auf dem Arbeitsmarkt erheblich (Oberholzer-Gee, 
2008). Je länger die Erwerbslosigkeit andauert, desto schwie-
riger ist es, eine Wiederbeschäftigung zu finden (Aho, 2011). 
Bereits nach einem Jahr Erwerbslosigkeit sinkt die Zahl der 
Wiedereingestellten (Steiner, 2001) und das Risiko, schnell 
wieder entlassen zu werden, steigt. 

Als Ursache für die sinkenden Chancen der Wiederbeschäfti gung 
in Abhängigkeit von der Dauer der Erwerbslosigkeit gehen Merkl 
und Snower (2008) von der Rückbildung von Fähigkeiten und 
Arbeitsgewohnheiten (= drohender Kompetenzverlust) aus. 
Diese Annahme sehen die Autoren dadurch bestätigt, dass trotz  
fallender Lohnkosten in Ostdeutschland kein analoger Rückgang 
der Erwerbslosenzahlen zu verzeichnen ist. Dieser Argumen-
tation widerspricht Steiner (2001), der die sinkenden Chancen 
auf Wiederbeschäftigung nur einer kleinen, dauerhaft erwerbs-
losen Risikogruppe zuschreibt. Eine Alternativerklärung findet 
sich bei Oberholzer-Gee (2008), der zeigte, dass die Stigmati-
sierung durch potentielle Arbeitgeber ursächlich ist für die nie-
drigeren Chancen von Personen mit längerer Erwerbslosigkeit.

Qualität der Wiederbeschäftigung
Arbeitsmerkmale: Erwerbslosigkeit verursacht anhaltende Ein-
bußen in der Beschäftigungsqualität, die sich teilweise über 
vier Jahre zeigen: Dieckhoff (2011) verglich Konsequenzen 
früherer Erwerbslosigkeit für nicht-monetäre Arbeitsmerkmale 
Wiederbeschäftigter über vier europäische Länder hinweg. 
Nach einem erfolgten Wiedereinstieg war länderübergreifend 
die Chance, eine unbefristete Beschäftigung zu bekommen, 
niedriger als für Beschäftigte ohne vorherige Erwerbslosigkeits-
erfahrung. Dieser Effekt war allerdings in Österreich und vor al-
lem in Spanien weit größer als in Dänemark und Großbritannien. 

Neben der ungünstigeren Situation in Bezug auf unbefristete 
Arbeitsverträge zeigten sich auch Unterschiede in der beruflichen 
Entscheidungsbefugnis: Diese war für Beschäftigte (außer in 
Österreich) niedriger, wenn sie zuvor ca. zwei Jahre erwerbslos 
waren. In Dänemark und Spanien war der Nachteil nach vier 
Jahren verschwunden, während er in Großbritannien noch 
weiter anstieg. 

Bei einem intraindividuellen Vergleich von Beschäftigungen  
vor und nach einer Phase der Erwerbslosigkeit wurden Arbeits-
merkmale, gemessen mit dem Job Diagnostic Survey (Anfor -
derungsvielfalt, Bedeutung/Wichtigkeit der Aufgabe, Ganzheit-
lichkeit der Aufgabe, Autonomie, Feedback), Arbeitsstunden pro 
Woche sowie jährliches Gehalt nach einer Periode der Er  werbs -
losigkeit nicht signifikant unterschiedlich für die aktuelle im 
Gegensatz zur vorherigen Beschäftigung bewertet (Wanberg, 
1995). Hierbei handelt es sich allerdings um eine recht kleine 
amerikanische Stichprobe, die im Durchschnitt nur vier Monate 
und damit sehr kurz erwerbslos war. Auch fehlt ein Vergleich mit 
durchgängig Erwerbstätigen, denn es wäre durchaus möglich,  
dass die hier Befragten schon vor der Erwerbslosigkeit, das heißt 
bei ihrer vorherigen Beschäftigung, keine optimalen Arbeits be -

Erwerbslosigkeitserfahrung

Von Erwerbslosigkeitserfahrung sprechen wir im 
vorliegenden Bericht dann, wenn Beschäftigte in der 
Vergangenheit mindestens sechs Monate erwerbslos 
gewesen sind. Erwerbslos meint dabei, dass man 
beim Arbeitsamt als arbeitssuchend gemeldet und 
Sozialleistungen beantragt oder erhalten hat.
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 � ein geringeres Nettoeinkommen haben,
 � eine geringere Vitalität aufweisen und 
 � eine höhere emotionale Erschöpfung berichten als Beschäf-

tigte ohne Erwerbslosigkeitserfahrung 
– und dies auch dann, wenn die Effekte von Alter, Geschlecht 
und Bildung kontrolliert werden.

Wenn Erwerbslosigkeitserfahrung einen Effekt auf die Qualität 
und das subjektive Empfinden der aktuellen Tätigkeit hat: Wel-
che Merkmale der erlebten Erwerbslosigkeit sind von Relevanz 
für die Qualität und das Empfinden der aktuellen Tätigkeit? 
(Kapitel 5.5) 

Als Merkmale der erlebten Erwerbslosigkeit werden betrachtet:
 � die Dauer erlebter Erwerbslosigkeit, 
 � die Häufigkeit der Erwerbslosigkeitsphasen sowie 
 � die verstrichene Zeit seit der letzten Erwerbslosigkeitsphase.

Dabei wird davon ausgegangen, dass 
 � je länger die erlebte Erwerbslosigkeit,
 � je mehr Erwerbslosigkeitsphasen erlebt wurden und je
 � je weniger Zeit seit der letzten Erwerbslosigkeitsphase 

vergangen ist, 
desto eher sind die Beschäftigten mit Erwerbs losig keits erfahrung 
 � in Teilzeit beschäftigt, 
 � haben eine Nicht-Passung zwischen gelerntem Beruf und 

aktueller Tätigkeit, 
 � haben keine Führungsverantwortung, 
 � sind befristet beschäftigt,
 � haben ein geringeres Nettoeinkommen, 
 � eine höhere emotionale Erschöpfung und
 � eine geringe Vitalität 

– und dies wiederum auch dann, wenn die Effekte von Alter, 
Geschlecht und Bildung kontrolliert werden.

Dabei werden nur Zusammenhänge mit den Merkmalen 
der Qualität der aktuellen Tätigkeit sowie dem subjektiven 
Empfinden berichtet, wenn sich die in Kapitel 5.4 überprüften 
Zusammenhänge zeigen.

Eine Übersicht über die betrachteten Zusammenhänge findet 
sich in Abbildung 5.1.3.

Folgende Fragen zur Erwerbslosigkeitserfahrung sind dabei von 
Interesse:

Welche Erwerbslosigkeitserfahrung weisen die befragten Be-
schäftigten auf? (Kapitel 5.3)
 � Welcher Anteil von Beschäftigten hat bereits Phasen der 

Erwerbslosigkeit erlebt? 
 � Von wie vielen Erwerbslosigkeitsphasen berichten Beschäf-

tigte mit Erwerbslosigkeitserfahrung im Durchschnitt? 
 � Wie lange waren Beschäftigte mit Erwerbslosigkeitserfah-

rung im Durchschnitt insgesamt erwerbslos?
 � Welche Beschäftigtengruppen (nach Alter, Geschlecht, 

Bildung) sind besonders von Erwerbslosigkeitserfahrung 
betroffen?

 
Welche Auswirkung hat Erwerbslosigkeitserfahrung auf die 
Qualität und das subjektive Empfinden der aktuellen Tätigkeit? 
(Kapitel 5.4) 
Als Indikatoren für die Qualität der Tätigkeit werden betrachtet:
 � der Arbeitsumfang (Vollzeit versus Teilzeit),
 � die Passung zwischen gelerntem Beruf und aktueller Tätig-

keit (Passung versus Nicht-Passung)
 � das Vorliegen von Führungsverantwortung (ja – nein)
 � die Befristung der Tätigkeit (unbefristet versus befristet) sowie 
 � die Höhe des Nettoeinkommens.

Als Indikatoren für das subjektive Empfinden der Tätigkeit 
werden untersucht:
 � Vitalität (Leiter & Bakker, 2010): Beim Arbeiten fühle ich 

mich fit und tatkräftig.
 � Emotionale Erschöpfung (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001): 

Ich fühle mich verbraucht durch die Arbeit. 

Dabei wird davon ausgegangen, dass Erwerbslosigkeitserfah-
rung ein Risiko für die Qualität und das subjektive Empfinden 
der aktuellen Tätigkeit darstellt. Es wird also erwartet, dass 
Beschäftigte mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
 � eher in Teilzeit beschäftigt sind, 
 � eher eine Nicht-Passung zwischen gelerntem Beruf und 

aktueller Tätigkeit haben, 
 � eher keine Führungsverantwortung haben, 
 � eher befristet beschäftigt sind und 

Kontrollvariablen
l Alter
l Geschlecht
l Bildung

Subjektives Empfinden
l Vitalität J
l Emotionale Erschöpfung L
 

Qualität der aktuellen Tätigkeit
l Arbeitsumfang
l Passung zwischen gelerntem Beruf und aktueller Tätigkeit
l Führungsverantwortung
l Befristung
l Nettoeinkommen

Aspekte von Erwerbslosigkeit
l Dauer
l Häufigkeit
l Verstrichene Zeit

Erwerbslosigkeitserfahrung

∗ Wird nur geprüft, wenn sich Effekte von Erwerbslosigkeitserfahrung zeigen. 

∗

∗

Abb. 5.1.3: Untersuchungsmodell
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5.2.3 Subjektives Empfinden

In der aktuellen Befindensforschung werden zunehmend nicht 
nur negative, sondern gleichzeitig auch positive Ausprägungen  
der Beschäftigtengesundheit betrachtet (z. B. Seligman & Cziks-
zentmihalyi, 2000). Daher werden in dieser Studie im Bereich 
des subjektiven Empfindens sowohl Vitalität als positives als auch 
emotionale Erschöpfung als negatives Befindensmaß betrachtet. 

Vitalität. Vitalität ist Kernkomponente des Konzepts Work 
Engagement, welches sich durch Tatkraft, Energie und ein 
starkes Gefühl der Identifikation und Verbundenheit mit der 
eigenen Arbeit auszeichnet (Leiter & Bakker, 2010). Die Vitali-
tät wird als Gegenpol zu emotionaler Erschöpfung betrachtet. 
Vitale Personen investieren viel Anstrengung in ihre Tätigkeit 
und lassen auch bei Schwierigkeiten nicht nach. Sie sind mit 
viel Energie und Widerstandsfähigkeit bei der Arbeit. Vitalität 
wurde mit drei Items aus der Utrecht Work Engagement Scale 
(Schaufeli & Bakker, 2004) erhoben, die Beantwortung der 
Fragen erfolgte auf einer sechsstufigen Antwortskala von  
„1 = nie“ bis „6 = sehr oft“.

Emotionale Erschöpfung. Emotionale Erschöpfung gilt als Kern-
komponente von Burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). 
Phasenmodelle der Burnout-Entstehung sehen emotionale 
Erschöpfung als erste von drei Phasen (emotionale Erschöp-
fung, Depersonalisierung, reduzierte Leistungsfähigkeit; Büssing 
& Glaser, 2000). Emotionale Erschöpfung wurde hier mit drei 
Items, angelehnt an die deutsche Fassung des Maslach Burnout 
Inventory nach Büssing und Glaser (1998), erfasst. Die Einschät-
zung der Fragen erfolgte auf einer sechsstufigen Antwortskala 
von „1 = nie“ bis „6 = sehr oft“. 

5.2.4 Kontrollvariablen

Als Kontrollvariablen wurden das Alter in Jahren sowie das Ge-
schlecht der Befragten berücksichtigt. Alle Befragten wurden 
sowohl nach ihrem höchsten Schul- sowie Ausbildungsabschluss 
befragt. Um die Verwendung dieser Variable zu vereinfachen, 
wurden diese beiden Angaben zusammengenommen und in 
sogenannte Bildungsjahre umgerechnet. Der Umrechnungs-
schlüssel kann 5.2.4 entnommen werden. 

5.2 Messung der betrachteten Modellvariablen

Schiml, N., Pangert, B., Hessenmöller, A.-M., Jahn, F.

Der folgende Abschnitt beschreibt die verwendeten Untersu-
chungsvariablen. Ein Überblick über die betrachteten Variablen 
findet sich in Tabelle 5.2.4, alle einzelnen Fragen sind im Fra-
gebogen im Anhang aufgeführt. Zunächst werden die Aspekte 
von Erwerbslosigkeit beschrieben, bevor in zwei Abschnitten 
die zu erklärenden Variablen Qualität der aktuellen Tätigkeit 
sowie subjektives Empfinden vorgestellt werden. Als Kont-
rollvariablen für die anschließenden Analysen werden Alter, 
Geschlecht und Bildung eingeführt.

5.2.1 Erwerbslosigkeitsaspekte

Zur Erfassung der Erwerbslosigkeitserfahrung wurde zunächst 
gefragt, ob die Befragten in ihrem Leben bereits erwerbslos 
waren. Darunter fielen ausdrücklich nur solche Phasen, in denen 
die Befragten beim Arbeitsamt als arbeitssuchend gemeldet 
und Sozialleistungen beantragt oder erhalten haben. Daran 
schloss sich die Frage an, wie viele Monate die Person insge-
samt in ihrem Berufsleben erwerbslos war, wenn alle Phasen 
von Erwerbslosigkeit zusammengezählt werden (Dauer der 
Erwerbslosigkeit). Es wird für diese Untersuchung angenom-
men, dass nur dann von Effekten auf die weitere Erwerbslauf-
bahn und die Erwerbsbedingungen auszugehen ist, wenn die 
Befragten insgesamt mindestens sechs Monate erwerbslos 
waren. Dieser Umstand wird im Folgenden als „Erwerbslosig-
keitserfahrung“ verstanden.

Die Befragten, die Erwerbslosigkeitserfahrung berichteten, wur-
den darüber hinaus gebeten, die verstrichene Zeit seit der letz-
ten Phase der Erwerbslosigkeit in Jahren anzugeben. Schließlich 
wurde noch nach der Häufigkeit vergangener Phasen von Er-
werbs losigkeit gefragt. Für die Analysen wurde zwischen einer 
und mehreren Phasen der Erwerbslosigkeit differenziert.

5.2.2 Qualität der aktuellen Tätigkeit

Aspekte wie der Arbeitsumfang, die Befristung eines Arbeits-
vertrages, das Einkommen sowie Führungsverantwortung sind 
klassische Merkmale für die Qualität von Arbeit (z. B. Körner, 
Puch & Wingerter, 2012). Diese wurden wie in Tabelle 5.2.4 
aufgeführt in der Befragung erfasst. Zusätzlich interessiert im 
Zusammenhang mit Erwerbslosigkeitserfahrung, ob die Befrag-
ten auch nach einer solchen Phase in ihrem gelernten Beruf tätig 
sind. Dies wurde unter dem Stichwort der „Passung“ zwischen 
dem erlernten Beruf und der aktuellen Tätigkeit erfasst und als 
weiteres Kriterium für die Qualität von Arbeit betrachtet. Alle 
Variablen wurden zweifach gestuft erfasst, das Nettoeinkommen 
wurde als kontinuierliche Variable gemessen.
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Funktion Variable/Skala Items Reliabilität N M SD Antwortformat Polung der Skalen und Beispielfragen

KV, Alter 1 – 1767 41,98 11,84 Alter in Jahren –

KV, Bildung 2 – 1754 13,52 2,27 Bildung in 
Jahren

Hohe Werte bedeuten ein hohes Ausbildungsniveau.  
Ko dierung: 8 = kein Schulabschluss, 9 = Hauptschul-/ 
Volksschulabschluss, 10 = Realschulabschluss/Mittlere 
Reife/Ab schluss der Polytechnischen Oberschule,  
12 Fach hoch schul reife, 13 = allgemeine oder fachge-
bundene Hochschulreife  
PLUS  
0 = keine Berufsausbildung, 3 = Berufsausbildung 
(2 bei allgemeiner oder fachgebundener Hochschulreife 
bzw. Fachhochschulreife), 4 = Fachhochschulabschluss,  
5 = Hochschul-/Universitätsabschluss 

KV,  
Geschlecht

1 – 1772 – – 0 = weiblich,  
1 = männlich

–

uV, 
Erwerbs-
losigkeits-
erfahrung

Personen, die in 
ihrem Berufsle-
ben mindestens 
sechs Monate er-
werbslos waren

1 – 1772 – – 0 = nie er werbs  - 
los, 1 = min des- 
 tens sechs Mo-
nate insgesamt 
erwerbslos

Frage: „Sind Sie in der Vergangenheit schon einmal 
erwerbs los gewesen?“ (erwerbslos = beim Arbeitsamt als 
arbeits  suchend gemeldet und Sozialleistungen beantragt/
erhalten) 
PLUS 
Frage: „Wie lange waren Sie insgesamt erwerbslos?“ 

uV, 
Dauer der 
Erwerbs-
losigkeit

Dauer der 
Erwerbslosigkeit 
insgesamt in 
Monaten

1 – 347 17,24 21,08 Dauer in Mo-
naten

Frage: „Wie lange waren Sie insgesamt erwerbslos?“  
(d. h. alle Phasen der Erwerbslosigkeit zusammengezählt)

uV, ver-
strichene 
Zeit seit 
Erwerbs-
losigkeit

verstrichene Zeit 
seit der letzten  
Phase der 
Erwerbslosigkeit 
in Jahren

2 – 347 7,31 6,66 verstrichene 
Zeit in Jahren

Frage: „Wie lange liegt die erste/letzte Phase der Er-
werbslosigkeit zurück?“ 
Wenn mehrere Phasen von Erwerbslosigkeit vorlagen, 
Abstand zur letzten Phase. 

uV, Häufig-
keit von 
Erwerbs-
losigkeit

Häufigkeit von 
Phasen der Er-
werbslosigkeit

1 – 347 1,85 1,54 – Frage: „Wie oft waren Sie bisher erwerbslos?“

aV, Quali-
tät der 
aktuellen 
Tätigkeit

Arbeitsumfang 1 – 1772 – – 0 = Teilzeit,  
1 = Vollzeit

Frage: „Welche der folgenden Angaben trifft zurzeit auf 
Sie zu? Vollzeiterwerbstätig; teilzeiterwerbstätig (Halb-
tagsstelle); Teilzeit oder stundenweise erwerbstätig, mit 
einer wöchentlichen Arbeitszeit unter 15 Stunden (400 
EURO-Stelle); vollzeiterwerbstätig mit Nebenjob; in meh-
reren Arbeitsstellen erwerbstätig (insgesamt 
38 Stunden und mehr).“

aV, Quali-
tät der 
aktuellen 
Tätigkeit

Passung zwi-
schen gelerntem 
Beruf und aktu-
eller Tätigkeit

1 – 1772 – – 0 = nein, 1 = ja Frage: „Sind Sie aktuell in Ihrem gelernten/studierten 
Beruf tätig?“

aV, Quali-
tät der 
aktuellen 
Tätigkeit

Führungsverant-
wortung

1 – 1772 – – 0 = nein, 1 = ja Frage: „Haben Sie bei der Arbeit Personal- bzw. Führungs-
verantwortung?“

aV, Quali-
tät der 
aktuellen 
Tätigkeit

Befristung 1 – 1172 – – 0 = nein, 1 = ja Frage: „Ist Ihre derzeitige Erwerbstätigkeit befristet?“

aV, Quali-
tät der 
aktuellen 
Tätigkeit

Nettoeinkom-
men in Euro

1 – 1626 1.666,44 932,74 – Frage: „Wie hoch ist Ihr monatliches Netto-Gehalt?“

aV, sub-
jektives 
Empfinden

Vitalität 3 a = .80 1772 4,31 0,98 1 = nie 
6 = sehr oft

Hohe Werte bedeuten, hohe Energie und Tatkraft bei der 
Arbeit zu empfinden. Beispielfrage: „Beim Arbeiten fühle 
ich mich fit und tatkräftig.“

aV, sub-
jektives 
Empfinden

Emotionale 
Erschöpfung

3 a = .87 1772 3,14 1,26 1 = nie 
6 = sehr oft

Hohe Werte bedeuten, sich durch die Arbeit ausgebrannt 
und erschöpft zu fühlen. Beispielfrage: „Am Ende eines 
Arbeitstages fühle ich mich verbraucht.“

Anmerkungen. KV = Kontrollvariable, aV = abhängige Variable/Auswirkung, uV = unabhängige Variable/Einflussfaktor, N = Anzahl der Antwortenden, 
M = Mittelwert, SD = Standardabweichung.

Tabelle 5.2.4: Übersicht über die Untersuchungsvariablen
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Abb. 5.3.1.2: Dauer der Erwerbslosigkeit (in Prozent) 

5.3.2 Unterschiede bezüglich Geschlecht, Alter und Bildung

Es finden sich keine bedeutsamen Unterschiede zwischen Män-
nern (815 Personen) und Frauen (957 Personen) im Hinblick 
auf das Vorliegen von Erwerbslosigkeitserfahrung. Anscheinend 
ist die Erfahrung von Erwerbslosigkeit bei abhängig Beschäftig-
ten unabhängig vom Geschlecht.

Im Hinblick auf Alter und Bildung zeigen sich allerdings bedeut-
same Unterschiede in der Erwerbslosigkeitserfahrung. So haben, 
wie in 5.3.2 dargestellt, ältere Beschäftigte eher bereits Erwerbs-
losigkeit erlebt. Außerdem sind Beschäftigte mit einem höheren 
Bildungsgrad seltener von Erwerbslosigkeit betroffen gewesen. 

5.3 Ausgewählte Ergebnisse der Befragung

Für das iga.Barometer 2013 wurden 1972 Beschäftigte befragt. 
Die Beschreibung der Stichprobe und der Methode der 4. Welle 
des iga.Barometers 2013 finden sich in Kapitel 6: Anhang 1. 
Von Interesse in diesem Bericht sind die Auswirkungen von 
Erwerbslosigkeitserfahrung auf abhängig Beschäftigte, weshalb 
Selbstständige und Freiberufler aus den Analysen ausgeschlossen  
wurden. Die Stichprobe der 1772 abhängig Beschäftigten wird  
nun im Hinblick auf Erwerbslosigkeitserfahrung genauer be-
schrieben.

5.3.1 Erwerbslosigkeitserfahrungen bei den befragten 
Beschäftigten 

Die Auswertungen ergaben, dass 347 (20 Prozent) der Befrag-
ten, in ihrem Erwerbsleben bereits mindestens sechs Monate 
lang erwerbslos waren. 80 Prozent der Befragten (1425) haben 
keine substantiellen Erfahrungen mit Erwerbslosigkeit und waren 
insgesamt höchstens fünf Monate erwerbslos. 

Ein Blick auf die Häufigkeit von Phasen der Erwerbslosigkeit bei 
den 347 Personen mit Erwerbslosigkeitserfahrung zeigt, dass 
über die Hälfte der Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
(186 Personen) nur eine Erwerbslosigkeitsphase erlebt haben 
(vgl. Abbildung 5.3.1.1). 

Abb. 5.3.1.1: Häufigkeit von Phasen der Erwerbslosigkeit (in Prozent)

Es ist außerdem von Interesse, wie lange die Befragten insge-
samt erwerbslos waren. Es zeigt sich, dass 144 Personen, also 
knapp die Hälfte aller Personen mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
insgesamt weniger als ein Jahr erwerbslos waren. Knapp 80 Pro-
zent aller Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitserfahrung waren 
insgesamt weniger als zwei Jahre erwerbslos, nur ein kleiner 
Teil der Befragten war länger als zwei Jahre erwerbslos.
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und aktueller Tätigkeit für die Personen mit Erwerbslosigkeitser-
fahrung (347) so geben 47 Prozent an, nicht in ihrem aktuellen 
Beruf tätig zu sein. In der Gruppe der Personen ohne Erwerbs-
losigkeitserfahrung (1425) sind dies nur 23 Prozent (vgl. auch 
Abbildung 5.4.2.2). 30 Prozent der abhängig Beschäftigten 
ohne Erwerbslosigkeitserfahrung tragen Führungsverantwor-
tung, in der Gruppe der Befragten mit Erwerbslosigkeitser-
fahrung sind dies 21 Prozent. 21 Prozent der Personen mit 
Erwerbslosigkeitserfahrung sind außerdem aktuell befristet 
angestellt, von den Befragten ohne Erwerbslosigkeitserfah-
rung haben 11 Prozent einen befristeten Arbeitsvertrag (siehe 
Abbildung 5.4.2.2). Der Mittelwert der Vitalität liegt bei den 
Beschäftigten ohne Erwerbslosigkeitserfahrung um .25 höher 
(5-stufige Skala) als bei Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitser-
fahrung. Das Haushaltsnettoeinkommen ist bei Beschäftigten mit 
Erwerbslosigkeitserfahrung geringer (siehe Abbildung 5.4.2.1).

5.4.2 Regressionsanalysen zur Bedeutung von Erwerbs-
losigkeitserfahrung für die Qualität der aktuellen Tätigkeit 
und das subjektive Empfinden

Die Unterschiedstests und Zusammenhangsanalysen zeigen also, 
dass Erwerbslosigkeitserfahrung mit einzelnen Kontrollvariablen 
und Aspekten der Arbeitsqualität und des Empfindens zusam-
menhängt. Es bleibt aber unklar, wie das Zusammenspiel der 
einzelnen Variablen aussieht. Ein Beispiel: Beschäftigte mit 
Er werbs losigkeitserfahrung arbeiten möglicherweise häufiger 
in befristeten Arbeitsverträgen. Es ist dabei aber zu berücksich-
tigen, ob dies beispielsweise ein reiner Alters- oder Bildungsef-
fekt ist. So könnte es sein, dass ältere oder weniger gebildete 
Beschäftigte eher befristet angestellt sind und dieser Effekt 
den der Erwerbslosigkeitserfahrung überlagert. Daher werden 
im Folgenden die Kontrollvariablen gemeinsam mit Erwerbslosig-
keitserfahrung im Rahmen von Regressionsanalysen betrachtet 
(binär-logistische Regressionen bei den zweifach gestuften ab-

5.4 Erwerbslosigkeitserfahrung, Qualität der 
aktuellen Tätigkeit und subjektives Emp-
finden bei abhängig Beschäftigten

5.4.1 Zusammenhangsanalysen zwischen Erwerbslosig-
keitserfahrung, Qualität der aktuellen Tätigkeit und sub-
jektivem Empfinden

Um einen ersten Eindruck von Zusammenhängen zwischen 
Erwerbslosigkeitserfahrung und den Aspekten der Qualität 
der aktuellen Tätigkeit und des subjektiven Empfindens zu 
erhalten, wurden Zusammenhangsanalysen mit allen abhän-
gig beschäftigt Befragten (1772 Personen) berechnet. Dabei 
zeigen sich folgende Ergebnisse:

Die Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitserfahrung haben im 
Vergleich zu den Beschäftigten ohne Erwerbslosigkeitserfah-
rung
 � seltener eine Tätigkeit, die zu ihrem gelernten Beruf passt 

(d = -.21, p < .001),
 � seltener Führungsverantwortung in ihrer aktuellen Tätigkeit 

(d = -.08, p < .001),
 � häufiger eine befristete Stelle (d = .11, p < .001),
 � eine geringere Vitalität (r = -.09, p < .001) und
 � ein geringeres Einkommen (r = -.14, p < .001).

Die berichteten Zusammenhänge entsprechen den formu-
lierten Hypothesen. Alle berichteten Zusammenhänge sind 
signifikant im geringen Bereich ausgeprägt. Entgegen der for-
mulierten Hypothesen zeigen sich keinerlei Zusammenhänge 
zwischen Erwerbslosigkeitserfahrung und dem Arbeitsumfang 
(Vollzeit – Teilzeit) sowie emotionaler Erschöpfung. 

Wie aber lassen sich diese Zusammenhänge inhaltlich beschrei-
ben? Betrachtet man die Passung zwischen gelerntem Beruf 

mit Erwerbslosigkeitserfahrung ohne Erwerbslosigkeitserfahrung

N Häufigkeit Prozent Häufigkeit Prozent

Insgesamt 1772 347 20 % 1425 80 %

Alter

Durchschnittsalter (in Jahren) 41,98 44,42 41,38

Standardabweichung (SD) 11,84 10,15 12,14

Anzahl der Antwortenden (N) 1767 345 1422

Signifikanz p < .001
kleiner Effekt

Effektstärke (g) 0,26

Bildungsjahre

Durchschnitt (in Jahren) 13,52 12,97 13,66

Standardabweichung (SD) 2,27 2,20 2,27

Anzahl der Antwortenden (N) 1754 344 1410

Signifikanz p < .001
kleiner Effekt

Effektstärke (g) -0,30

Tabelle 5.3.2: Alters- und Bildungsunterschiede hinsichtlich Erwerbslosigkeitserfahrung



iga.Report 27 . iga.Barometer 4. Welle 2013

88

Insgesamt leisten die hier erfassten Merkmale Alter, Geschlecht 
und Bildung sowie Erwerbslosigkeitserfahrung nur einen kleinen 
Aufklärungsbeitrag für das subjektive Empfinden.

Hingegen spielen sowohl die Kontrollvariablen als auch die 
Erwerbslosigkeitserfahrung eine Rolle für die Aufklärung des 
Netto einkommens. Die Varianzaufklärung liegt bei 36 Prozent 
und weist damit auf eine starke Aufklärung des Nettoeinkom-
mens durch die vier Prädiktoren hin. Alle drei Kontrollvariablen 
sowie Erwerbslosigkeitserfahrung tragen bedeutsam zur Erklä-
rung des Nettoeinkommens bei. Beschäftigte mit Erfahrungen 
von Erwerbslosigkeit haben dabei ein geringeres Einkommen 
als Beschäftigte, die noch nicht erwerbslos waren.

hängigen Variablen Arbeitsumfang, Passung, Führungsverant wor-
tung und Befristung; multiple Regressionen bei den metrischen 
abhängigen Variablen Nettoeinkommen, Vitalität und emotio-
nale Erschöpfung). Für die Regressionsanalysen werden alle ab-
hängig Beschäftigten mit und ohne Erwerbslosigkeitserfahrung 
berücksichtigt (1772 Personen). Schwankende Analysestichpro-
ben bei den einzelnen Regressionen kommen durch fehlende 
Werte auf einzelnen Variablen zustande.

Ob Erwerbslosigkeitserfahrung neben den Kontrollvariablen für 
das subjektive Empfinden (Vitalität, emotionale Erschöpfung) 
sowie für das Nettoeinkommen eine Rolle spielt, wurde mit 
multiplen Regressionsanalysen überprüft. Die Ergebnisse sind 
Tabelle 5.4.2.1 und 5.4.2.2 zu entnehmen. 

Es zeigt sich, dass unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen 
Erwerbslosigkeitserfahrung keine Rolle für das subjektive 
Empfinden der aktuellen Tätigkeit spielt (betrachtet anhand 
von Vitalität und emotionaler Erschöpfung). Bereits in den 
einfachen Zusammenhangsanalysen hatte sich kein Zusammen-
hang zwischen Erwerbslosigkeitserfahrung und emotionaler 
Erschöpfung gezeigt, so dass letzteres Ergebnis hier nicht über-
rascht. Allerdings fand sich in den einfachen Zusammenhangs-
analysen ein Zusammenhang zwischen Erwerbslosigkeits-
er fah rung und Vitalität, welcher unter Berücksichtigung von 
Kon trollvariablen verschwindet. Dies ist auf die Konfundierung 
mit Bildung zurückzuführen: Gebildete Beschäftigte haben 
weniger Erwerbslosigkeitserfahrung und berichten mehr Vitali-
tät. Wenn Bildung nicht berücksichtigt wird, zeigt sich deshalb 
ein Zusammenhang zwischen Erwerbslosigkeitserfahrung und 
Vitalität. Nachdem dieser aber lediglich durch die Bildungsun-
terschiede von Beschäftigten mit und ohne Erwerbslosigkeits-
erfahrung zu Stande kommt, verschwindet er bei Einbezug der 
Bildung in das Modell. 

Lesehilfe Tabelle 5.4.2.1 und 5.4.2.2

Zwei Zahlen sind von Interesse: 
Zum einen das Regressionsgewicht β. Es gibt an, welchen 
Beitrag die jeweilige Variable (z. B. Erwerbslosigkeitser-
fahrung) unter allen vier einbezogenen Variablen zur 
Erklärung von Vitalität, emotionaler Erschöpfung und 
Nettoeinkommen beiträgt. Je höher dieser Wert ist, 
desto stärker ist der Beitrag der jeweiligen Variable zur 
Erklärung von Vitalität, emotionaler Erschöpfung und 
Nettoeinkommen. Wenn das Regressionsgewicht β 
„signifikant“ wird, also mit einer Wahrscheinlichkeit von 
über 99,9 Prozent in der Grundgesamtheit der Befragten 

von Null verschieden ist, ist die entsprechende Variable 
statistisch bedeutsam für die Erklärung von Vitalität, emo-
tionaler Erschöpfung bzw. Nettoeinkommen.
Außerdem wird überprüft, in welchem Maße die Kont-
rollvariablen zusammen mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
zur Aufklärung von Qualität der aktuellen Tätigkeit und 
subjektivem Empfinden beitragen. Dieser Beitrag wird 
als R² in den Ergebnistabellen aufgeführt und als Vari-
anzaufklärung bezeichnet. Zur Einordnung: Eine Varianz-
aufklärung kann Werte von 0 bis 100 Prozent annehmen. 
Werte ab zwei Prozent werden üblicherweise als klein be-
urteilt, eine Varianz aufklärung ab 13 Prozent als moderat 
und eine Vari anzaufklärung ab 26 Prozent als groß.

Tabelle 5.4.2.1: Ergebnisse der multiplen Regressionsanalysen 
zum subjektiven Empfinden

Vitalität Emotionale 
Erschöpfung

N= 1749

β β

Alter -.01 .07

Geschlecht -.03 .01

Bildung .18 -.12

Erwerbslosigkeitserfahrung -.07 .01

Varianzaufklärung (R²) 4 % 2 %

Anmerkungen. Grau hinterlegt sind die Kontrollvariablen; 
fett markiert: p < .001. β = standardisiertes Regressionsgewicht
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Neben dem Nettoeinkommen spielen für die Qualität der aktu-
ellen Tätigkeit noch der Arbeitsumfang, die Passung zwischen 
dem erlernten Beruf und der aktuellen Tätigkeit, Führungsver-
antwortung sowie Befristung der Tätigkeit eine Rolle. Ob die 
Erwerbslosigkeitserfahrung über die Kontrollvariablen hinaus 
bedeutsam für die Variablen ist, wurde mittels binär-logisti-
schen Regressionen untersucht. 

Obwohl die Kennwerte zur Modellgüte (R²) in Tabelle 5.4.2.3 
gemäß gängiger Konventionen (vgl. Backhaus, Erichson, Plinke 
& Weiber, 2008, S. 270) im geringen Bereich ausgeprägt sind, 
werden die Modelle doch signifikant und somit wird interpre-
tierbar, ob Erwerbslosigkeitserfahrung neben den Kontrollvaria-
blen bedeutsam für die Qualität der aktuellen Tätigkeit ist.

Tabelle 5.4.2.4 zeigt, welche Variablen Einfluss auf die Teilas-
pekte von Qualität der aktuellen Tätigkeit nehmen. 
 � Erwerbslosigkeitserfahrung ist neben den Kontrollvariab-

len für die Passung zwischen dem gelernten Beruf und der 
aktuellen Tätigkeit bedeutsam: Wer schon einmal erwerbs-
los war, hat eine geringere Wahrscheinlichkeit, in seinem 
gelernten Beruf auch tatsächlich aktuell tätig zu sein. 

 � Erwerbslosigkeitserfahrung hängt unter Berücksichtigung 
der Kontrollvariablen mit der Befristung der Tätigkeit 
zusammen: Wer schon einmal erwerbslos war, hat eine 
höhere Wahrscheinlichkeit, aktuell in einer befristeten An-
stellung zu sein. Personen ohne Erwerbslosigkeitserfahrung 
sind wahrscheinlicher unbefristet beschäftigt. 

Tabelle 5.4.2.2: Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse 
zum Nettoeinkommen als Teilaspekt von Qualität der aktu-
ellen Tätigkeit

Nettoeinkommen

N= 1610

β

Alter .25

Geschlecht .35

Bildung .41

Erwerbslosigkeitserfahrung -.12

Varianzaufklärung (R²) 36 %

Anmerkungen. Grau hinterlegt sind die Kontrollvariablen; 
fett markiert: p < .001. β = standardisiertes Regressionsgewicht

Dieser Befund ist in 5.4.2.1 verdeutlicht. Der direkte Vergleich 
des Nettoeinkommens bei Personen mit und ohne Erfahrun-
gen von Erwerbslosigkeit macht deutlich, dass im Durchschnitt 
das Einkommen von Personen, die bereits erwerbslos waren, 
um ca. 300 Euro geringer ausfällt als bei Personen, die keine 
Erwerbslosigkeitserfahrung haben.

1727 €  
1418 €  

0,00 € 

1000,00 €  

2000,00 € 

3000,00 €  

Nettoeinkommen 

ohne Erwerbslosigkeitserfahrung
(N = 1306)  

mit Erwerbslosigkeitserfahrung
(N = 320) 

Erwerbslosigkeitserfahrungen 
und Einkommen

Abb. 5.4.2.1: Ausprägung des Nettoeinkommens in Abhängigkeit von 
Erwerbslosigkeitserfahrung

In Hinblick auf die Kontrollvariablen bleibt festzuhalten, dass 
in allen drei bislang berichteten Modellen der Bildungsgrad 
den höchsten Einfluss auf das subjektive Empfinden sowie das 
Einkommen hat. Höher Gebildete verdienen mehr, erleben mehr 
Energie und Tatkraft in ihrer Arbeit und sind weniger erschöpft. 
Im Hinblick auf Einkommen findet sich des Weiteren ein viel 
berichteter Geschlechtereffekt: Männer verdienen mehr als 
Frauen. Unklar ist an dieser Stelle allerdings, welche Rolle dem 
Arbeitsumfang in diesem Zusammenhang zukommt. Außerdem 
ist das Alter relevant – ältere Beschäftigte verdienen mehr.

Lesehilfe Tabelle 5.4.2.3 und 5.4.2.4

Das Verfahren der binär-logistischen Regression  
unterscheidet sich wesentlich von den zuvor be-
richteten multiplen Regressionsanalysen. So sind 
die Regressionsgewichte hier in ihrer Höhe schwer 
interpretier- und vergleichbar, da sie nicht standardi-
siert sind (in Tabelle 5.4.2.4 in Spalte B aufgeführt). 
Allein das Vorzeichen zeigt hier an, ob die Variable 
in positivem oder negativem Zusammenhang mit 
dem Teilaspekt von Qualität der aktuellen Tätigkeit 
steht. Auch die bereits eingeführten Konventionen 
zur Einordnung von R² können hier nicht angewandt 
werden. So ist R² nicht Ausdruck für die Varianzauf-
klärung, sondern die Güte des Modells. 
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347 Befragten, die bereits Erwerbslosigkeitserfahrung haben, 
79 Prozent in einem unbefristeten Arbeitsverhältnis stehen, 
wohingegen Beschäftigte ohne Erwerbslosigkeitserfahrung zu 
89 Prozent unbefristet angestellt sind. Noch deutlicher stellt 
sich dieser Unterschied für die Passung zwischen aktueller Tä-
tigkeit und gelerntem Beruf dar. Während von 1425 Befragten 
ohne Erwerbslosigkeitserfahrung 77 Prozent in ihrem gelernten 
Beruf tätig sind, sind es bei den Befragten mit Erwerbslosig-
keitserfahrung nur 53 Prozent.
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Passung: 
im gelernten Beruf tätig 

Befristung: 
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ohne Erwerbslosigkeitserfahrung
(N = 1425)

Erwerbslosigkeit und Passung bzw. Befristung

mit Erwerbslosigkeitserfahrung
(N = 347) 

Abb. 5.4.2.2: Ausprägung von Befristung und Passung in Abhängig-
keit von Erwerbslosigkeitserfahrung (in Prozent)

Der Blick auf die Kontrollvariablen zeigt, dass ältere Beschäf-
tigte häufiger Führungsverantwortung tragen und häufiger un-
befristet angestellt sind. Frauen arbeiten häufiger in Teilzeit 
als Männer und tragen seltener Führungsverantwortung. Höher 
Gebildete arbeiten häufiger in Vollzeit sowie in ihrem erlernten 
Beruf und tragen eher Führungsverantwortung. Diese Ergebnisse 
bestätigen eine Vielzahl bereits bekannter Studien.

Im Gegensatz zu den Ergebnissen aus Kapitel 5.4.1 sind diese 
Zusammenhänge auch unter Berücksichtigung der Kontrollvari-
ablen relevant und können damit eher als abgesichert gelten. 
Unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen hat Erwerbslosig-
keitserfahrung keinen Effekt auf den Arbeitsumfang und die 
Führungsverantwortung in der aktuellen Tätigkeit. Vor dem 
Hintergrund der einfachen Zusammenhangsanalysen in Kapitel 
5.4.1 ist ersteres Ergebnis zu erwarten gewesen, bereits hier 
hat sich kein Zusammenhang zwischen Erwerbslosigkeitser-
fahrung und Arbeitsumfang gezeigt. Es fand sich allerdings ein 
Zusammenhang von Erwerbslosigkeitserfahrung und Führungs-
verantwortung, der unter Berücksichtigung der Effekte der 
Kontrollvariablen verschwindet. Es ist davon auszugehen, dass 
sich dies wiederum durch die Variable Bildung erklären lässt. 
Wie wir gesehen haben, haben höher gebildete Personen we-
niger Erwerbslosigkeitserfahrung, gleichzeitig haben sie eher 
Führungsverantwortung. 

Zur Verdeutlichung der Ergebnisse stellt Abbildung 5.4.2.2 den 
Anteil unbefristet Beschäftigter sowie im gelernten Beruf Täti-
ger für die Personen mit und ohne Erfahrungen von Erwerbs-
losigkeit dar. Diese beschreibende Darstellung zeigt, dass von 

Tabelle 5.4.2.3: Übersicht über die logistischen Regressions-
modelle zu Erwerbslosigkeitserfahrung und Qualität der ak-
tuellen Tätigkeit

R²
Konfidenzintervall R²

χ²untere 
Grenze

obere 
Grenze

Arbeitsumfang .26 .21 .31 352.73

Passung .15 .11 .19 195.05

Führungsverantwortung .09 .05 .12 106.86

Befristung .11 .08 .15 111.36

Anmerkungen. N = 1749; fett markiert: p < .001; berichtet Nagelkerke R².
R² = Güte des Modells, χ² = Zusammenhangsmaß

Tabelle 5.4.2.4: Ergebnisse der logistischen Regressionsanalysen zu Erwerbslosigkeitserfahrung und Qualität der aktuellen Tätigkeit

Arbeitsumfang
Passung gelernter 

Beruf aktuelle 
Tätigkeit

Führungs- 
verantwortung Befristung

N = 1749

B Odds 
Ratio B Odds 

Ratio B Odds 
Ratio B Odds 

Ratio

Alter -.00 1.00 -.01 1.00 .03 1.03 -.06 .94

Geschlecht 2.26 9.58 .30 1.35 .40 1.49 -.06 .95

Bildung .13 1.13 .29 1.34 .17 1.18 -.06 .93

Erwerbslosigkeitserfahrung -.32 .72 -.98 .38 -.52 .60 .94 2.56

Anmerkungen. Grau hinterlegt sind die Kontrollvariablen; fett markiert: p < .001. B= nicht standardisiertes Regressionsgewicht, Odds Ration = Assoziations-
maß zwischen zwei Merkmalen
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Alle berichteten Zusammenhänge zeigen in die erwartete Rich - 
tung. Sie weisen eine geringe Stärke auf. Untereinander hän-
gen die Aspekte von Erwerbslosigkeit wie folgt zusammen: 
Personen, die mehrmals erwerbslos waren, berichten insge-
samt eine längere Dauer der Erwerbslosigkeit (r = .28, p < .05), 
außer dem ist seit der Erwerbslosigkeit weniger Zeit verstrichen 
(r = -.29, p < .05). Diese Effekte haben mittlere Stärke. Je län-
ger Personen erwerbslos waren, desto weniger Zeit ist seit der 
Erwerbslosigkeit vergangen (r = -.14, p < .05).

5.5.2 Regressionsanalysen zur Bedeutung von Aspekten 
der Erwerbslosigkeit für die Qualität der aktuellen Tätigkeit

Aufbauend auf den relevanten Effekten von Erwerbslosigkeits-
erfahrung im Kapitel 5.4.2 wurden hier die drei Aspekte Dauer 
der Erwerbslosigkeit, Häufigkeit und verstrichene Zeit im Hinblick 
auf Nettoeinkommen, Befristung und Passung anhand der 346 
Personen mit Erwerbslosigkeitserfahrung untersucht. Auch hier 
war es Ziel herauszufinden, ob den Erwerbslosigkeitsaspekten 
neben den Kontrollvariablen noch eine eigene Bedeutung zu-
kommt.

In den einfachen Zusammenhangsanalysen (Kapitel 5.5.1) 
zeigten sich Zusammenhänge zwischen der Länge der Erwerbs-
losigkeit und der verstrichenen Zeit seit der letzten Phase der 
Erwerbslosigkeit einerseits und dem Nettoeinkommen anderer-
seits. Das erste Modell (s. Tabelle 5.5.2.1) weist die Dauer der 
Erwerbslosigkeit sowie die verstrichene Zeit seit der Erwerbs-
losigkeit auch neben den Kontrollvariablen als relevante Aspekte 
für das Nettoeinkommen aus. Je länger die Erwerbslosigkeit 
dauerte und je weniger Zeit seither vergangen ist, desto ge - 
ringer ist das Nettoeinkommen. Die Modellpassung indes ist 
als gut zu bewerten, durch die berücksichtigten Variablen können 
26 Prozent der Varianz des Nettoeinkommens aufgeklärt werden.

Tabelle 5.5.2.1: Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse 
zu Erwerbslosigkeitsaspekten und Nettoeinkommen

Nettoeinkommen

N = 314

β

Alter .05

Geschlecht .34

Bildung .39

Dauer der Erwerbslosigkeit -.11

verstrichene Zeit seit Erwerbslosigkeit .15

Häufigkeit von Erwerbslosigkeitsphasen .06

Varianzaufklärung (R²) 26 %

Anmerkungen. Grau hinterlegt sind die Kontrollvariablen; 
fett markiert: p < .05. β = standardisiertes Regressionsgewicht

5.5 Bedeutung von Aspekten der Erwerbs-
losigkeitserfahrung für die Qualität der 
aktuellen Tätigkeit von Beschäftigen mit 
Erwerbslosigkeitserfahrung

5.5.1 Zusammenhangsanalysen zur Bedeutung von As-
pekten der Erwerbslosigkeitserfahrung für die Qualität der 
aktuellen Tätigkeit

In den vorhergehenden Analysen hat sich gezeigt, dass Er-
werbslosigkeitserfahrung einen Effekt hat auf
 � die Passung zwischen gelerntem Beruf und aktueller Tätigkeit, 
 � die Befristung der aktuellen Tätigkeit und 
 � das Nettoeinkommen.

Im Weiteren ist von Interesse, inwiefern bestimmte Merkmale 
der erfahrenen Erwerbslosigkeit von besonderer Relevanz für 
die Passung zwischen gelerntem Beruf und aktueller Tätigkeit, 
die Befristung und das Nettoeinkommen sind. Konkret wurden 
folgende Aspekte berücksichtigt:
 � die Dauer der Erwerbslosigkeit, 
 � die Häufigkeit von Erwerbslosigkeitsphasen sowie 
 � die verstrichene Zeit seit der letzten Erwerbslosigkeitsphase. 

Die Fragestellung wurde an der Unterstichprobe der 347 Be-
fragten mit Erwerbslosigkeitserfahrung untersucht, welche zu - 
nächst auf Ausreißer analysiert wurde. Es stellte sich heraus, 
dass der Aspekt der Dauer der Erwerbslosigkeit einen Extrem-
wert (324 Monate) aufwies. Dieser wurde aus den weiteren 
Analysen ausgeschlossen und somit wurden 346 Personen mit 
Erwerbslosigkeitserfahrung für die folgenden Analysen be trach-
tet. Aufgrund der kleineren Stichprobe wurde in diesem Teil 
nun als „signifikant“ und damit statistisch bedeutsam einge-
stuft, wenn Effekte mit einer Wahrscheinlichkeit von über 
95 Prozent in der Grundgesamtheit der Befragten von Null 
verschieden sind.

Die Zusammenhangsanalysen zeigen folgende Ergebnisse:
 � Personen, die mehrmals erwerbslos waren, berichten selte-

ner von Passung zwischen aktueller Tätigkeit und gelerntem 
Beruf als Personen mit nur einer Erwerbslosigkeitsphase  
(d = -.14; p < .05). Die Häufigkeit von Erwerbslosigkeits-
phasen steht nicht wie erwartet in Zusammenhang mit dem 
Nettoeinkommen und der Befristung der aktuellen Tätigkeit.

 � Je länger man erwerbslos war, desto geringer ist das 
Nettoeinkommen (r = -.14, p < .05), desto geringer ist die 
Passung zwischen aktueller Tätigkeit und gelerntem Beruf  
(r = -.13, p < .05) und desto eher ist man befristet beschäf-
tigt (r = .15, p < .05). 

 � Je länger die Erwerbslosigkeitserfahrung zurückliegt, desto 
höher ist das Einkommen (r = -.15, p < .05) und desto 
unwahrscheinlicher ist eine Befristung (r = -.21, p < .05). 
Die verstrichene Zeit seit der letzten Erwerbslosigkeitsphase 
steht nicht wie erwartet mit der Passung zwischen erlern-
tem Beruf und aktueller Tätigkeit in Zusammenhang.
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In den einfachen Zusammenhangsanalysen (Kapitel 5.5.1) 
zeigten sich Zusammenhänge zwischen der Häufigkeit von 
Erwerbslosigkeitsphasen und der Länge der Erwerbslosigkeit 
einerseits und der Passung zwischen erlerntem Beruf und 
aktueller Tätigkeit andererseits. Unter Berücksichtigung der 
Kontrollvariablen hat nur noch die Häufigkeit der Erwerbslosig-
keitsphasen einen Effekt auf die Passung zwischen gelerntem  
Beruf und aktueller Tätigkeit. Personen, die mehrmals Erwerbs -
losigkeit erlebt haben, sind seltener in ihrem gelernten Beruf 
tätig (s. Tabelle 5.5.2.3). Die Dauer der Erwerbslosig keit hat 
entgegen der Ergebnisse unter Punkt 5.1 keinen Effekt mehr 
auf die Passung, vermutlich aufgrund des ebenfalls bereits be-
schriebenen Zusammenhangs zwischen Dauer und Häufigkeit 
der Erwerbslosigkeit. 

In den einfachen Zusammenhangsanalysen (Kapitel 5.2.1) zeig-
ten sich des Weiteren Zusammenhänge zwischen der Länge 
der Erwerbslosigkeit und der verstrichenen Zeit seit der letzten 
Phase der Erwerbslosigkeit einerseits und der Befristung der 
aktuellen Tätigkeit andererseits. Diese Zusammenhänge blei-
ben auch bei Berücksichtigung der Kontrollvariablen bestehen. 
Ob jemand einen befristeten Arbeitsvertrag hat, hängt mit der 
Dauer der Erwerbslosigkeit zusammen; je länger die Erwerbs-
losigkeit insgesamt andauerte, desto eher ist man befristet 
beschäftigt. Außerdem spielt die verstrichene Zeit seit der 
Erwerbslosigkeit eine Rolle für die Befristung und somit steigt 
mit der verstrichenen Zeit seit der Erwerbslosigkeit die Wahr-
scheinlichkeit, einen unbefristeten Arbeitsvertrag zu haben.

Tabelle 5.5.2.3: Ergebnisse der logistischen Regressionsanaly-
sen zu Erwerbslosigkeitsaspekten und Qualität der aktuellen 
Tätigkeit

Passung gelernter 
Beruf aktuelle 

Tätigkeit
Befristung

N = 341

B Odds 
Ratio B Odds 

Ratio

Alter -.02 .98 -.03 .97

Geschlecht .38 1.47 .54 1.72

Bildung .26 1.30 -.10 .90

Dauer der Erwerbslosigkeit -.01 .99 .03 1.03

verstrichene Zeit seit 
Erwerbslosigkeit -.01 .99 -.13 .88

Häufigkeit von 
Erwerbslosigkeitsphasen

-.52 .60 -.60 .55

Anmerkungen. Grau hinterlegt sind die Kontrollvariablen; 
fett markiert: p < .05; berichtet Nagelkerke R².
B = nicht standardisiertes Regressionsgewicht, Odds Ration = Assoziations-
maß zwischen zwei Merkmalen

Es zeigt sich im Bezug auf die Kontrollvariablen, dass neben 
den beiden Erwerbslosigkeitsaspekten das Geschlecht und die 
Bildung deutliche Beiträge zur Erklärung des Einkommens leis-
ten. Männer und höher Gebildete verdienen demnach besser 
(vgl. auch Kapitel 5.4.2). 

Betrachtet man die Ergebnisse der Erwerbslosigkeitsaspekte 
genauer – wie in Abbildung 5.5.2.1 dargestellt – so lassen sich 
Unterschiede zwischen der Gruppe der höher verdienenden 
Personen mit Erwerbslosigkeitserfahrung und den geringer Ver-
dienenden hinsichtlich der Aspekte Dauer und verstrichene Zeit 
seit der Erwerbslosigkeit veranschaulichen. Bei Erwerbslosen, 
deren monatliches Nettohaushaltseinkommen über 1.500 Euro 
liegt, war die Erwerbslosigkeit durchschnittlich zwei Monate 
kürzer und liegt eineinhalb Jahre länger zurück als bei Erwerbs-
losen mit aktuellem Einkommen unter 1.500 Euro monatlich.
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Abb. 5.5.2.1: Ausprägung von Erwerbslosigkeitsaspekten in Abhän-
gigkeit von Nettoeinkommen

Die Modellpassungen der logistischen Regressionen sind in 
Tabelle 5.5.2.2 dargestellt. Es wird deutlich, dass die Interpre-
tation der Modelle gegeben ist (signifikantes χ², Konfidenz-
intervall von R² schließt Null aus), aber die Modellgüte eher 
gering einzuschätzen ist (R² ≤ .20).

Tabelle 5.5.2.2: Übersicht über die logistischen Regressionsmo-
delle zu Erwerbslosigkeitsaspekten und Qualität der aktuellen 
Tätigkeit

R²
Konfidenzintervall R²

χ²untere 
Grenze

obere 
Grenze

Passung .12 .05 .18 33.09

Befristung .20 .11 .27 46.77

Anmerkungen. N = 341; fett markiert: p < .05; berichtet Nagelkerke R².
R² = Güte des Modells, χ²= Zusammenhangsmaß
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Im Hinblick auf die Kontrollvariablen bleibt festzuhalten, dass 
nur noch Bildung eine Bedeutung für die Passung zwischen ge-
lerntem Beruf und aktueller Tätigkeit hat. Je höher die Bildung, 
desto größer ist für Beschäftigte mit Erwerbslosigkeitserfahrun-
gen die Wahrscheinlichkeit, dennoch im gelernten Beruf tätig 
zu sein.

5.6 Zusammenfassung

Ein Fünftel der befragten abhängig Beschäftigten haben Er-
werbslosigkeitserfahrung im Sinne einer Erwerbslosigkeit von 
insgesamt mindestens sechs Monaten. 
 � Über die Hälfte dieser Beschäftigten mit Erwerbslosigkeits-

erfahrung berichtet nur eine Erwerbslosigkeitsphase. 
 � Knapp die Hälfte aller Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitser-

fahrung war insgesamt weniger als ein Jahr erwerbslos, knapp 
80 Prozent aller Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitserfah-
rung waren insgesamt weniger als zwei Jahre erwerbslos.

 � Ältere Beschäftigte haben eher bereits Erwerbslosigkeit 
erlebt.

 � Beschäftigte mit einem höheren Bildungsgrad waren selte-
ner von Erwerbslosigkeit betroffen. 

Es wurde davon ausgegangen, dass Erwerbslosigkeitserfah-
rung ein Risiko für die Qualität und das subjektive Empfinden 
der aktuellen Tätigkeit darstellt. Es wurde also erwartet, dass 
Beschäftigte mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
 � eher in Teilzeit beschäftigt sind, 
 � eher eine Nicht-Passung zwischen gelerntem Beruf und 

aktueller Tätigkeit haben, 
 � eher keine Führungsverantwortung haben, 
 � eher befristet beschäftigt sind und 
 � ein geringeres Nettoeinkommen haben,
 � eine geringere Vitalität aufweisen und 
 � eine höhere emotionale Erschöpfung berichten als Beschäf-

tigte ohne Erwerbslosigkeitserfahrung 
– und dies auch dann, wenn die Effekte von Alter, Geschlecht 
und Bildung kontrolliert werden.

Unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht 
und Bildung bestätigen sich folgende Zusammenhänge: Be-
schäftigte mit Erwerbslosigkeitserfahrung 
 � haben eher eine Nicht-Passung zwischen gelerntem Beruf 

und aktueller Tätigkeit, 
 � sind eher befristet beschäftigt und 
 � haben ein geringeres Nettoeinkommen als Beschäftigte 

ohne Erwerbslosigkeitserfahrung.

Die Ergebnisse sind in Abbildung 5.6.1 bildlich dargestellt. 

Diese Ergebnisse sind auch in Abbildung 5.5.2.2 und Abbildung 
5.5.2.3 nochmals dargestellt. Es wird deutlich, dass 54 Prozent 
der Erwerbslosen, die heute nicht in ihrem gelernten Beruf 
tätig sind, mehr als ein Mal in der Vergangenheit erwerbslos 
waren (s. Abbildung 5.5.2.2).
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Abb. 5.5.2.2: Ausprägung von Erwerbslosigkeitsaspekten in Abhän-
gigkeit von Passung (in Prozent)

Personen, die unbefristet beschäftigt sind, waren im Mittel 
circa fünf Monate weniger erwerbslos als Personen mit Erwerbs-
losigkeitserfahrung, die aktuell befristet beschäftigt sind. Bei 
unbefristet angestellten Beschäftigten liegt die letzte Erwerbs-
losigkeitsphase im Durchschnitt acht Jahre zurück, bei befristet 
angestellten Beschäftigten liegt die letzte Erwerbslosigkeits-
phase im Durchschnitt viereinhalb Jahre zurück.
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gigkeit von Befristung (in Monaten)
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Es zeigen sich folgende Zusammenhänge (vgl. Abbildung 5.6.2):
 � Wer mehr als einmal erwerbslos war, hat eine höhere Wahr -

scheinlichkeit, nicht in seinem gelernten Beruf beschäftigt 
zu sein, als Beschäftigte, die nur einmal erwerbslos waren.

 � Je länger die Erwerbslosigkeit dauerte und je weniger Zeit 
seither vergangen ist, desto geringer ist das Nettoeinkom-
men und desto eher ist man befristet beschäftigt.

Erwerbslosigkeitserfahrung wirkt sich also negativ auf die Quali-
tät der aktuellen Tätigkeit im Sinne der Passung von gelerntem 
Beruf und aktueller Tätigkeit, der Befristung der aktuellen Tätig - 
keit und dem Nettoeinkommen aus. Im Weiteren wurde be trach-
tet, welche Merkmale der Erwerbslosigkeit die Qualität der aktu - 
ellen Tätigkeit beeinflussen. Es wurde davon ausgegangen, dass 
die Qualität der aktuellen Tätigkeit umso geringer ist, 
 � je länger die erlebte Erwerbslosigkeit,
 � je mehr Erwerbslosigkeitsphasen erlebt wurden und 
 � je weniger Zeit seit der letzten Erwerbslosigkeitsphase 

vergangen ist.

Arbeitsumfang

Passung

Führungsverantwortung

Befristung

Nettoeinkommen

Qualität der aktuellen Tätigkeit

Erwerbslosigkeitserfahrung Subjektives Empfinden
l Vitalität J
l Emotionale Erschöpfung L
 

Alter

Geschlecht

Bildung

Kontrollvariablen

Abb. 5.6.1:  Zusammenhänge zwischen Erwerbslosigkeitserfahrung und Qualität der aktuellen Tätigkeit sowie subjektivem Empfinden in der 
Stichprobe der abhängig Beschäftigten (N = 1772)

Passung

Befristung

Nettoeinkommen

Qualität der aktuellen Tätigkeit

Alter

Geschlecht

Bildung

Kontrollvariablen

Häufigkeit

Verstrichene Zeit

Dauer

Aspekte von Erwerbslosigkeit

Abb. 5.6.2:  Zusammenhänge zwischen Aspekten von Erwerbslosigkeit und Qualität der aktuellen Tätigkeit in der Stichprobe der abhängig  
Beschäftigten mit Erwerbslosigkeitserfahrung (N = 346)
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5.7 Fazit und Ausblick

Mit dem iga.Barometer 2013 liegt ein Beitrag zu den bisheri-
gen Erkenntnissen vor, der für eine deutsche Stichprobe Rück   - 
schlüsse über die Auswirkung von Erwerbslosigkeit auf die Qua-
li tät der Arbeit und das subjektive Empfinden der aktuellen 
Tätigkeit liefert. 

Erwerbslosigkeitserfahrung in der Vergangenheit kann demnach 
nachteilige Effekte für die Qualität der nachfolgenden Beschäf-
tigungen haben. Sie reduziert die Wahrscheinlichkeit im erlern-
ten Beruf zu arbeiten, eine unbefristete Stelle zu bekommen 
und ein hohes Einkommen zu erhalten. 

Je eher Personen wieder in Arbeit kommen und je kürzer die 
Erwerbslosigkeit insgesamt, desto besser stehen die Chancen 
für eine unbefristete Anstellung und ein höheres Einkommen. 
Wer häufig arbeitslos war, orientiert sich eher um und nimmt 
auch eine Stelle an, die vielleicht nicht den ursprünglichen 
Qualifikationen entspricht.

Weiterhin wäre interessant zu untersuchen, ob spezifische Be - 
dingungen der Erwerbslosigkeit (Einzelentlassung, Massenent-
lassung, Verfahren der Kündigung – Stichworte: Gerechtigkeit, 
Fairness, Informationspolitik etc.) bedeutsam sind für die weitere 
Berufsbiografie und ob sich Branchenunterschiede auffinden 
lassen. Auch liegt kein solider Wissensstand dazu vor, ob die-
jenigen Erwerbslosen, die an „Arbeitsgelegenheiten mit Mehr-
aufwandsentschädigungen“ bzw. vergleichbaren Programmen 
in anderen Ländern teilgenommen haben, stabilere Erwerbs-
verläufe nach überwundener Erwerbslosigkeit aufweisen, da 
bisher nach Ende solcher Maßnahmen keine langfristigen Ver-
laufsanalysen durchgeführt wurden. Hierzu besteht weiterhin 
Forschungsbedarf.
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6 Anhang 1: Feldbericht „iga.Ba-

rometer 2013“ – Durchführung 

der Befragung und Besonder-

heiten der Stichprobe 

Im Folgenden soll ein kurzer Überblick über das Feldgeschehen 
bei der Datenerhebung zum iga.Barometer 2013 und eine 
Einschätzung der Qualität des erhobenen Datenmaterials und 
seiner Interpretationsmöglichkeiten gegeben werden.

6.1 Stichprobenziehung

Die Datenerhebung für das iga.Barometer basiert auf einer so 
genannten einfachen Zufallsstichprobe, konkret: auf der Zie-
hung der Stichprobe aus einer für die gesamte Bundesrepublik 
Deutsch land verfügbaren computerlesbaren Telefonanschluss-
liste. 

Neben einer Stichprobenziehung „echter“ Telefonanschlüsse 
ist dabei auch die Stichprobenziehung nach dem Randomized-
last-digit-Verfahren (RLD) möglich. RLD bietet sich an, um die 
zunehmende Zahl von nicht-gelisteten Telefonnummern und 
somit einen möglichen systematischen Unterschied zwischen 
Personen, die ihre Telefonnummern in öffentlichen Telefonver-
zeichnissen listen bzw. nicht listen lassen, auszugleichen. Dabei 
haben sich die Gründe, aus denen Telefonnummern nicht 
gelistet werden, extrem gewandelt. Stand bis in die frühen 
2000er Jahre hinter der Nicht-Listung von Telefonnummern 
ein bewusster Verweigerungsakt des Inhabers/der Inhaberin 
eines Telefonanschlusses (so genannte „Geheimnummern“), 
so ist die Nicht-Listung heutzutage vielfach das Ergebnis eines 
Wechsels des Telefonanbieters. Telefonanbieter (außerhalb der 
Telekom) veranlassen ohne entsprechende aktive Aufforde-
rung durch den Neukunden keine Listung im Telefonverzeichnis 
(der Telekom), das vielfach die Grundlage für andere Telefon-
anschlusslisten bildet. Systematische Unterschiede zwischen 
Inhabern/Inhaberinnen gelisteter und nicht-gelisteter Telefon-
anschlüsse können neben den bisher bekannten Variablen Ge-
schlecht und Status nun auch für weitere sozio-demografische 
Variablen wie Alter und Haushaltsnettoeinkommen sowie für 
eine Reihe Lebensstilvariablen nicht ausgeschlossen werden.

Für die vorliegende Studie wurde eine RLD-Stichprobe (N = 
32.000) gezogen. Das verwendete RLD-Verfahren verändert 
dabei die aus der Telefonanschlussliste gezogenen „echten“ 
Telefonanschlüsse durch Aufaddieren einer Zufallszahl von 0 
bis 9 auf die letzte Stelle der Telefonnummer. Die führenden 
Stellen der Telefonnummern (ohne Vorwahl), die in Deutsch-
land einen Hinweis auf weitere regionale/lokale Differenzie-
rungen innerhalb eines Vorwahlgebietes geben, werden durch 
dieses Verfahren nicht verändert; die kleinräumige Verortung 
der Ausgangstelefonnummer bleibt also erhalten.
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Bewusst neutrale Kontaktierung durch speziell geschulte Inter-
viewer und Interviewerinnen und die Vermeidung jeder Ähn - 
lichkeit mit den Ansprachetechniken von Werbeanrufern kann 
beispielsweise zum „Überstehen“ der kritischen ersten Sekun-
den und zu positiver Reaktion der Kontaktperson führen. Diese 
Technik setzt allerdings voraus, dass überhaupt ein Kontakt 
mit einer Kontaktperson am Telefon aufgenommen werden 
kann. Neben den dargestellten Vermeidungsstrategien für uner-
wünschte Kontakte ist die Tendenz, dass insbesondere jüngere 
Menschen nur selten in den üblichen Interviewzeiten (16:00 
bis 20:00 Uhr) erreichbar scheinen, nicht zu übersehen. 

Die Problematik nicht-erreichbarer Haushalte stellt eines der 
gravierenden Probleme der Umfrageforschung dar, da davon 
auszugehen ist, dass Nicht-Erreichbarkeit ebenfalls eine syste-
matische Verzerrung der Stichprobe bewirkt. Die Erhöhung der 
Kontaktfrequenz oder die Ausweitung (Verlängerung) der Feld -
phase sind mögliche Maßnahmen, erhöhen allerdings den per-
sonellen und damit finanziellen Aufwand. Das heißt, telefonische 
Befragungen werden teurer. Die Ausweitung der Interviewzeiten 
auf Wochenenden und spätere Abendstunden sind ebenfalls 
denkbar, können aber Ressentiments gegen telefonische Um-
fragen bei speziellen Zielgruppen noch erhöhen.

Bei der Datenerhebung zur vorliegenden Studie wurden die 
folgenden Strategien zur Verbesserung der Kooperationsbereit-
schaft eingesetzt:

 � Ausweitung der täglichen/wöchentlichen Interviewzeiten,
 � Erhöhung der Kontaktfrequenz,
 � Nachbearbeitung von Verweigerungen (der Kontaktperson).

6.3 Pretest

Der Pretest (N = 100) wurde in der Zeit vom 22.02.2013 bis 
zum 05.03.2013 unter Feldbedingungen werktäglich zwischen 
16:00 Uhr und 20:00 Uhr durchgeführt.

Der Pretest diente insbesondere zur Prüfung der Verständlich-
keit und „Beantwortbarkeit“ der Fragen sowie der Länge des 
Fragebogens. Besonderes Augenmerk wurde dabei auf die 
Fragen zu den thematischen Bereichen „Flexibilisierung“ und 
„Erwerbsbiografien“ gelegt, die sich im Pretestverlauf – und 
nach einigen wenigen Modifikationen (Einführungstexte, Über-
leitungen) – allerdings als unproblematisch herausstellten.

Die  Fragebogenlänge und -schwierigkeit erforderte eine durch-
schnittliche Interviewzeit von ca. 25 Minuten (mindestens 
12 Minuten bis maximal 45 Minuten), wobei insbesondere 
die Fragen zu mehr oder weniger weit in der Vergangenheit 
liegenden Phasen der Erwerbslosigkeit für die Interviewlänge 
verantwortlich zeichneten.

Dadurch ergeben sich zwangsläufig drei Arten von Telefon-
nummern:
 � nicht existierende Telefonnummern, die durch die Ansage 

„Kein Anschluss unter dieser Nummer“ charakterisiert sind,
 � existierende Telefonnummern, die in der Telefonanschluss-

liste/im Telefonbuch enthalten sind,
 � existierende Telefonnummern, die in der Telefonanschluss-

liste/im Telefonbuch nicht enthalten sind (z.B. „Geheim-
nummern“).

Zur Abdeckung von Haushalten, die ausschließlich über Mobil-
funk zu erreichen sind (ca. 7 Prozent, ADM 2009), wurden 
weiterhin 3.000 Mobilfunknummern – unter Berücksichtigung 
unterschiedlicher Mobilfunkvorwahlen – generiert.

Bei der Abarbeitung von RLD-Ausgangsstichproben ist die hohe 
Anzahl von nicht existierenden Telefonnummern entsprechend 
auffällig. Im vorliegenden Fall beträgt deren Anteil an der Ge-
samtstichprobe ca. 44 Prozent (vgl. Tabelle 6.4.1). 

Bei der Dimensionierung der Ausgangsstichprobe muss dieser 
Sachverhalt berücksichtigt werden. Die Ausgangsstichprobe für 
die durchgeführte Befragung zum Thema „Arbeit und Gesund-
heit“ umfasste entsprechend 35.000 Telefonnummern. 

6.2 Strategien zur Erhöhung der Kooperations-
bereitschaft bei Telefonumfragen

Insgesamt ist festzustellen, dass sich die Ausgangslage für tele-
fonische Interviews seit 2007 drastisch verändert hat. Massen-
hafte telefonische Kontaktierungen von Privatpersonen durch 
werbliche Anrufer und Verkäufer unterschiedlichster Produkte 
und Dienstleistungen (einschließlich der Belästigung durch 
Abzocker) und die breite Diskussion krimineller Datenverkäufe 
und Datenweitergaben haben in Haushalten verschiedene 
„Abwehrmechanismen“ in Gang gesetzt:
 
 � Potenzielle Kontaktpersonen gehen nur noch ans Telefon, 

wenn sie die anrufende Telefonnummer kennen,
 � potenzielle Kontaktpersonen lassen jeden Anruf einer 

„fremden“ Nummer über den Telefonanrufbeantworter 
laufen,

 � Kontaktpersonen verweigern das Interview/legen auf,
 � Kontaktpersonen verweigern den Zugang zu Zielpersonen,
 � Kontaktpersonen weisen Interviewer/innen (fälschlich!) 

darauf hin, dass jede Art von Telefoninterviews verboten 
wäre.

Die verbleibenden Strategien für Daten erhebende Institute sind 
nicht sehr zahlreich. Dies gilt insbesondere dann, wenn für jede 
Studie neue/„frische“ Stichproben – als Voraussetzung für die 
Realisierung eines „repräsentativen“ Zufallsverfahrens – gezogen 
werden und auf die bewusste Einbeziehung kooperationsbe-
reiter Befragter ggf. aus einem entsprechenden Datenpool 
verzichtet wird. 
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Tabelle 6.4.1: Phasen der Feldarbeit

Feldverlauf Interviewzahl

Phase 1 999

Phase 3 666

Phase 4 135

Phase 5 200

Die Ergebnisse aller Kontaktversuche sind in Tabelle 6.4.2 
dokumentiert:

Tabelle 6.4.2: Feldübersicht gesamt

Telefonnummern insgesamt 35.000 100 %

eingespielt 34.236  

angegangen 33.957  

frisch 279  

kein Anschluss/Handy-Nummern 14.942  

kein Privatanschluss 637  

ständig besetzt 1.209  

Kontaktperson/Zielperson spricht nicht Deutsch 502  

keine Person der Zielgruppe (zu alt/nicht berufstätig) 4.112  

Bereinigtes Brutto I 12.555 100 %

Freizeichen 
(Anschlussbesitzer in Feldzeit nicht erreichbar) 4.463  

Anrufbeantworter 
(Anschlussbesitzer in Feldzeit nicht erreichbar) 2.926  

Bereinigtes Brutto II  5.166 100 %

Termin nicht mehr abgearbeitet 59  

Zielperson in Feldzeit nicht erreichbar/Urlaub 62  

Kontaktperson verweigert 887  

Zielperson verweigert 2.015  

Abbruch 56  

Sperrdatei 9  

Zielperson krank bzw. kann dem Interview geistig nicht 
folgen

78  

Realisierte Interviews  2.000 38,7 %

Mit einer Kooperationsquote von knapp 39 Prozent ist ein recht 
gutes Ergebnis im Rahmen von allgemeinen Bevölkerungs-
stichproben erreicht worden. Die Kooperationsquote konnte 
gegenüber der Befragung 2010 um fast 7,1 Prozentpunkte 
gesteigert werden.

6.4 Hauptuntersuchung

Der Studienbeginn wurde zunächst durch die bundesweit Ende 
März/Anfang April (häufigste Zeitspanne: 25.03. bis 06.04.2013) 
stattfindenden Osterferien und eine extreme Zahl nicht erreich-
barer Haushalte charakterisiert. Aus diesem Grund musste die 
Hauptuntersuchung, die am 26.03.2013 startete, um rund zwei 
Wochen verlängert werden. Die Datenerhebung erfolgte in der 
Zeit vom 26.03.2013 bis zum 26.04.2013 zunächst standard-
mäßig an Werktagen zwischen 16:00 Uhr und 20:00 Uhr. 

Die Wahl der täglichen Befragungszeit orientierte sich dabei an 
der für diesen Zeitraum geltenden höheren Wahrscheinlichkeit, 
erwerbstätige Zielpersonen erreichen zu können und ent sprach 
den Gepflogenheiten der früheren Datenerhebungen zum iga.
Barometer. Es wurden bis zu fünf Kontaktversuche unternom-
men. Die Feldphase 1 bezeichnete den Erhebungszeitraum 
vom 26.03.2013 bis zum 05.04.2013 (Osterferien); Feldphase 
2 bezeichnete den Erhebungszeitraum vom 08.04.2013 (Ende 
der Osterferien) bis zum 26.04.2013. Da jedoch in beiden Feld-
phasen die Datenerhebung unter den gleichen erhebungstech-
nischen Rahmenbedingungen erfolgte, wurden sie später zu 
Feldphase 1 zusammengefasst.

Ab dem 29.04.2013 (bei Erreichen von rund 1.000 Interviews 
und Inangriffnahme von 24.504 Telefonnummern) wurde die 
wochentägliche Standardbefragungszeit um eine Stunde auf 
den Zeitraum zwischen 16:00 Uhr und 21:00 Uhr verlängert 
und die Kontaktfrequenz zu allen im System befindlichen Haus-
halten (Telefonnummern) auf bis zu 15 Kontaktversuche erhöht 
(Feldphase 3). In dieser Phase wurden – um den erhöhten 
Arbeitsanfall abwickeln zu können – fünf zusätzliche Interviewer 
mit paper&pencil-Durchführung von Interviews betraut. 

Feldphase 5 umfasst Interviews, die werktäglich zwischen 
11:00 Uhr und 13:00 Uhr sowie an den Samstagen 27.04.2013 
sowie 04.05.2013 und 11.05.2013 zwischen 11:00 Uhr und 
15:00 Uhr geführt wurden. 

Die erneute Bearbeitung von Verweigerungen erfolgte über die 
gesamte Befragungszeit vom 26.03.2013 bis zum 14.05.2013. 
Dabei wurden bereits kontaktierte Haushalte, bei denen kein 
Interview (wegen Auflegen des Hörers oder einer expliziten 
Verweigerung durch die Kontaktperson) geführt werden konnte, 
zu anderen Zeitpunkten von speziell geschulten Interviewerin-
nen und Interviewern erneut angerufen und um Teilnahme an 
der Befragung gebeten (Feldphase 4). 

Insgesamt wurden in den verschiedenen Phasen der Datener-
hebung 2.000 Interviews erreicht, dabei entfielen die folgen-
den Interviewzahlen auf die jeweiligen Phasen:



iga.Report 27 . iga.Barometer 4. Welle 2013

99

Feldphase 4 (Verweigerer-Konversion) weist die höchste Zahl 
selbständig oder freiberuflich Tätiger auf, die tendenziell ältes-
ten Befragten, den höchsten Frauenanteil (63,9 Prozent) und 
den höchsten Anteil von Befragten mit Hochschulreife (30,1 Pro-
zent).

6.7 Qualität der Stichprobe

Sowohl im Pretest wie auch in den unterschiedlichen Phasen 
der Hauptuntersuchung wurde im Zielhaushalt ein weiteres 
Zufallsverfahren („Last-Birthday-Methode“) eingesetzt, um die 
Zielperson der Befragung zu ermitteln (vgl. Anhang A: Frage-
bogen; hier: Introduktion). Damit soll ebenfalls eine systemati-
sche Verzerrung der Stichprobe (z. B. durch Überrepräsentation 
besonders kommunikativer Befragtengruppen) verhindert 
werden.

Es ist allerdings generell zu konstatieren, dass in heutiger Zeit 
realisierte Stichproben einen starken Bildungsbias besitzen 
(vgl. auch Feldbericht zum iga.Barometer 2007 und 2010), 
das heißt, dass Befragte mit geringer Bildung und niedrigem 
Berufsstatus eher unterrepräsentiert sind. 

Tabelle 6.7.1 verweist – erwartungsgemäß – darauf, dass Per-
sonen mit Hauptschulabschluss auch in der iga.Stichprobe 2013 
unterrepräsentiert sind. Hier ergeben sich mit minus 8 Prozent-
punkten die höchsten Abweichungen zwischen Stichproben-
daten und amtlichen Daten. Allerdings entsprechen die Anteile 
von Befragten ohne Schulabschluss im Wesentlichen den Daten 
des Statistischen Bundesamtes. 

Die Ergebnisse der iga.Stichprobe für die Abschlüsse Fach-
hochschulreife und Hochschulreife sowie für den Realschul-
abschluss liegen jeweils ca. 2 Prozent über den Angaben des 
Statistischen Bundesamtes (vgl. DESTATIS: Fachserie 1, Reihe 
4.1.2. – Mikrozensus 2011). 
 
Die Abschlüsse POS (10. Klasse) werden für die iga.Stichprobe 
gesondert aufgeführt. 

Nicht zuzuordnen sind die so genannten „anderen Schulab-
schlüsse“ der iga.Stichprobe. In den meisten Fällen handelt 
es sich hierbei um ausländische Schulabschlüsse, für die die 
Befragten keine Einordnungsmöglichkeiten sahen.

6.5 Notwendige Korrekturen im Datensatz

Nach Abschluss der Feldarbeit – und nach erster Sichtung des 
Analysedatensatzes durch den Auftraggeber – zeigten sich 
Unstimmigkeiten im Datensatz. Dabei erschienen zunächst 
drei Fälle prekär (doppelte Fallidentifikationen). Nachdem 
sich herausstellte, dass sich die prekären Fälle auf den gleichen 
Inter viewer zurückführen ließen, wurden alle Interviews dieses 
Interviewers (n = 25) aus dem Datensatz gelöscht. Darüber 
hinaus ergab sich bei den erneuten Plausibilitätsprüfungen, 
dass in drei Fällen Test- bzw. Trainingsinterviews für neue 
Interviewer/Interviewerinnen im Datensatz verblieben waren. 
Auch diese Fälle wurden gelöscht. Der neue Analysedatensatz 
umfasst nun 1972 Fälle. 

6.6 Bewertung der Ergebnisse der unter-
schiedlichen Feldphasen

Betrachtet man Variablen, die für die Zusammensetzung der 
Stichprobe relevant sind (Geschlecht, Alter, Bildung) sowie 
solche Variablen, die einen möglichen Einfluss auf die Erreich-
barkeit von potenziellen Befragten haben (Berufsstatus, Voll-
zeiterwerbstätigkeit versus atypische Beschäftigungsverhältnisse), 
so zeigen sich zum Teil signifikante Unterschiede zwischen den 
Befunden für die verschiedenen Phasen der Datenerhebung 
(vgl. dazu Anhang B: Feldvergleich). 

Soweit Feldphase 1 als „Normal-Stichprobe“ verstanden wird, 
ergeben sich im Vergleich dazu die folgenden Unterschiede:

Feldphase 3 (gekennzeichnet durch Verlängerung der Interview-
zeiten in den Abendstunden; Maximierung der Kontaktversuche) 
enthält im Vergleich zu den Befragten aus Feldphase 1 mehr 
jüngere Befragte, besser ausgebildete Befragte (mehr Befragte 
mit Hochschulreife) und mehr Vollzeiterwerbstätige. Das monat-
liche Haushaltsnettoeinkommen der Befragten aus Feldphase 3  
liegt in den Kategorien zwischen 1.000 und 2.000 Euro höher 
als bei Befragten aus Feldphase 1, erreicht allerdings sowohl in 
den höheren als auch den niedrigeren Kate gorien zum Haus-
haltsnettoeinkommen geringere Werte. Darüber hinaus finden 
sich in der Befragtengruppe aus Feldphase 3 mehr Frauen 
als in der „Normal-Stichprobe“ aus Feldphase 1 sowie mehr 
Befragte, die als Berufsstatus „Angestellte oder Angestellter“ 
angeben. Signifikante Unterschiede liegen allerdings lediglich 
in Bezug auf Alter, Berufsstatus und das Haushaltsnettoein-
kommen vor. 

In Feldphase 5 (vormittägliche Kontaktversuche und Kontakt-
versuche an Samstagen) wurden die tendenziell jüngsten 
Befragten erreicht (35 Prozent unter 30 Jahren; 59 Prozent 
unter 40 Jahren). Hier finden sich die meisten Befragten in 
Vollzeiterwerbstätigkeit (74,5 Prozent), aber auch die höchsten 
Anteile von Befragten in geringfügigen Beschäftigungsverhält-
nissen (12 Prozent), ohne Schulabschluss und mit weniger als 
500 Euro Haushaltsnettoeinkommen. 
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Tabelle 6.7.3: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach 
Geschlecht, (Statistisches Bundesamt 2007/2008/2011 versus 
iga.Barometer 2010/2013)

Geschlecht STABU 
2007

STABU 
2008

IGA
2010

STABU
2011*

IGA
2013

männlich 54,7 54,9 43,9 53,9 47,0

weiblich 45,3 45,1 56,1 46,1 53,0

Darüber hinaus wird oftmals die Überrepräsentation älterer 
Befragtengruppen bei telefonischer Datenerhebung beklagt. 
Tabelle 6.7.4 zeigt, dass dieses Phänomen für die iga.Stichprobe 
2013 in wesentlich geringerem Ausmaß virulent ist als erwartet. 

Tabelle 6.7.4: Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach 
Altersgruppierung, (Statistisches Bundesamt 2011 versus iga.
Barometer 2013)

STABU 2011 STABU 2011 IGA 2013

absolut % %

insgesamt 39.869 100,0 100,0

15-19 1.138 2,9 1,9

20-24 3.242 8,1 7,5

25-29 3.817 9,6 9,4

30-34 3.994 10,0 9,5

35-39 4.053 10,2 11,2

40-44 5.619 14,1 11,8

45-49 5.903 14,8 17,4

50-54 5.127 12,9 13,9

55-59 4.062 10,2 11,1

60-64 2.149 5,4 5,0

65 und älter 763 1,9 1,3

Dies mag auf die besonderen Aktivitäten zur Einbeziehung 
telefonisch schwer Erreichbarer (und als solche müssen u. a. 
jüngere Befragte gelten) zurückzuführen sein. 

Tabelle 6.7.1: Schulabschlüsse (nur Erwerbspersonen) (in %)

  STABU 
2011*

IGA 
2013

IGA 
2013

Fachhochschulreife/
Hochschulreife

34,2 36,2

Hochschulreife 26,5

Fachhochschulreife     9,7

Realschulabschluss 35,2 36,7 36,7

POS (10. Klasse)     3,9

Hauptschulabschluss 28,0 20,0 20,0

ohne Schulabschluss 2,4 2,1 2,1

ohne Angabe zum Abschluss/
zur Art des Abschlusses

0,3

anderer Abschluss 1,1 1,1

*DESTATIS: Fachserie 1, Reihe 4.1.2. -2011; Mikrozensus. Bevölkerung
und Erwerbstätigkeit. Beruf, Ausbildung und Arbeitsbedingungen der 
Erwerbstätigen; eigene Berechnungen

Tabelle 6.7.2 verdeutlicht diesen Sachverhalt am Beispiel des 
Berufsstatus.

Auch im iga.Datensatz 2013 sind Arbeiter deutlich geringer 
vertreten als das Statistische Bundesamt 2011 (Grundlage: 
Fachserie 1 Reihe 4.1.1. – Stand und Entwicklung der Erwerbs-
tätigkeit in Deutschland) für die Struktur der Erwerbstätigen in 
Deutschland ausweist. Entsprechend liegt im iga.Datensatz der 
Anteil der Angestellten deutlich höher. Der Anteil der Beamten 
ist nahezu identisch mit den Ergebnissen der amtlichen Statistik; 
Selbständige sind leicht unterrepräsentiert.

Eng verbunden mit der Unterrepräsentation des Arbeiteranteils 
und der Überrepräsentation des Angestelltenanteils ist die Ab-
weichung bei der Geschlechterrelation. Sind laut Mikrozensus 
2011 53,9 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschäf-
tigten männlich, beträgt dieser Anteil in der iga.Stichprobe 
lediglich 47 Prozent (vgl. Tabelle 6.7.3). 

Tabelle 6.7.2: Vergleich Erwerbstätigenstruktur nach Berufsstatus (in %),  
(Statistisches Bundesamt 2007/2008/2011 versus iga.Barometer 2010/2013)

Berufsstatus STABU 2007 STABU 2008 IGA 2010 STABU 2011* IGA 2013

Arbeiter 29,5 27,4 20,3 26,2 18,1

Angestellte 52,2 55,5 61,0 57,6 66,4

Beamte 6,1 5,4 6,9 5,2 5,3

Selbstständige/Freiberufler 11,2 10,7 11,9 11,1 8,7

davon: Freiberufler 1,8 2,2

Mithelfende Familienangehörige 1,2 1,0 0,6 0,5

Auszubildende 3,9

Sonstiges 0,9

* DESTATIS: Fachserie 1, Reihe 4.1.1. -2011; Mikrozensus. Stand und Entwicklung der Erwerbstätigkeit in Deutschland; eigene Berechnungen
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6.8 Bewertung der Aktivitäten zur Erhöhung 
der Kooperationsbereitschaft

Neben der erfreulichen Steigerung der Kooperationsquote im 
Ver gleich zum Vorjahr sind allerdings auch die inhaltlichen 
Konsequenzen in Bezug auf die Qualität der Stichprobe zu 
betrachten und zu bewerten. 

Insgesamt lässt sich feststellen, dass sich die Ausweitung der 
Befragungszeiten und die Erhöhung der Kontaktfrequenz 
positiv auf die Einbeziehung jüngerer Erwerbstätiger in die Be-
fragung ausgewirkt hat. 

Konstatiert werden muss allerdings auch, dass die Befragung 
außerhalb der „Standardzeiten“ und insbesondere die Aktivi-
täten zur Verweigerer-Konversion zur Verstärkung der bereits 
vorhandenen Überrepräsentation des Frauenanteils und zur 
Erhöhung des Anteils von Befragten mit Fachhochschul- bzw. 
Hochschulreife geführt haben. 

Das heißt, der Bildungsbias hat sich ggf. sogar erhöht. Alle 
zur Anwendung gebrachten Kooperation beeinflussenden 
Maßnahmen sprechen ganz offensichtlich eher selten den 
gering qualifizierten Hilfsarbeiter an, sondern erbringen im 
Wesentlichen ein „Mehr“ derjenigen Bevölkerungsgruppen, 
die der Umfrageforschung ohnehin positiv gegenüberstehen – 
oder die zumindest gegenüber nachvollziehbaren Argumenten 
bezüglich der Sinnhaftigkeit einer Beteiligung an solcher Art 
von Forschung offen sind. 

6.9 Abschließender Hinweis

Zur „Lösung“ der Problematik des Bildungsbias sollten nach 
wie vor stark verallgemeinernde Trendaussagen vermieden 
und stattdessen auf eine differenzierte Ergebnispräsentation 
(nach Status, nach Bildung, nach Geschlecht, nach Altersgrup-
pen, nach Art der Erwerbstätigkeit usw.) abgestellt werden. 
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9. Ist Ihre derzeitige Erwerbstätigkeit befristet?
 1 ja
 2 nein

10. Wie viele Mitarbeiter sind bei der Firma, dem Betrieb, in 
 dem Sie arbeiten beschäftigt? Wenn Sie die Mitarbeiterzahl  
 nicht genau wissen, können Sie auch schätzen. 

„SONNTAGSFRAGEN“

Wir kommen jetzt zu einer Reihe von Fragen, bei denen Sie 
die Möglichkeit haben, Ihre Arbeitssituation zu bewerten. Zum 
Beispiel:

Wenn Sie an Ihre Arbeit denken, welche Aussagen treffen dann 
für Sie zu, welche treffen nicht zu?

11. Meine Arbeit hält mich fit.
 1 trifft voll und ganz zu
 2  trifft zu
 3  trifft nicht zu
 4  trifft überhaupt nicht zu

12. Meine Arbeit bringt mir Anerkennung.
 1  trifft voll und ganz zu
 2  trifft zu
 3  trifft nicht zu
 4  trifft überhaupt nicht zu

13. Meine Arbeit ist vielseitig und abwechslungsreich.
 1  trifft voll und ganz zu
 2  trifft zu
 3  trifft nicht zu
 4  trifft überhaupt nicht zu

14. In meiner Arbeit werde ich von Kollegen unterstützt.
 1  trifft voll und ganz zu
 2  trifft zu
 3  trifft nicht zu
 4  trifft überhaupt nicht zu

15. In meiner Arbeit werde ich von Vorgesetzten unterstützt.
 1  trifft voll und ganz zu
 2  trifft zu
 3  trifft nicht zu
 4  trifft überhaupt nicht zu

16. Mein Unternehmen kümmert sich um meine Gesundheit.
 1  trifft voll und ganz zu
 2  trifft zu
 3  trifft nicht zu
 4  trifft überhaupt nicht zu

7 Anhang 2: Fragebogen  

iga.Barometer 2013 

BERUFLICHE TÄTIGKEIT

1. Welchen Beruf, welche berufliche Tätigkeit üben Sie zurzeit 
 aus?

2. Und in welcher Branche sind Sie tätig?

3. Sind Sie Arbeiter, Angestellter, Beamter, Selbständiger,  
 Freiberufler oder etwas anderes?

1  Arbeiter
2  Angestellter
3  Beamter
4  Selbständiger
5  Freiberufler
6  mithelfender Familienangehöriger
7  Sonstiges

4. Sind Sie aktuell in Ihrem gelernten/studierten Beruf tätig?
 1 ja
 2 nein
 Wenn nicht, warum nicht? 

5. Wie viele Überstunden leisten Sie durchschnittlich pro  
 Woche?
 1  keine
 2  1–2 
 3  3–5
 4  6–10
 5  11–15
 6  16–20
 7  > 20 

6.  Haben Sie bei der Arbeit Personal- bzw. Führungsverant- 
 wortung? 
 1 ja
 2  nein

7.  Wie häufig haben Sie in Ihrem bisherigen Leben den Beruf 
 gewechselt (nicht die Arbeitsstelle)? 
 Anzahl: __ Mal

8. Welche der folgenden Angaben trifft zurzeit auf Sie zu?
 1 vollzeiterwerbstätig 
 2 teilzeiterwerbstätig (Halbtagsstelle) 
 3 teilzeit oder stundenweise erwerbstätig, mit einer wö- 
  chentlichen Arbeitszeit unter 15 Stunden (400 Euro-Stelle)
 4 vollzeiterwerbstätig mit Nebenjob
 5 in mehreren Arbeitsstellen erwerbstätig (insgesamt 38 
  Stunden und mehr)
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21. Sind Sie der Ansicht, dass sich bei Ihnen Arbeit, Familie, 
 Partnerschaft, Sport und Freizeit in einem für Sie zufrieden 
 stellenden Verhältnis befinden?
 1  Verhältnis ist ausgewogen.
 2  Schwerpunkt liegt im Moment eher auf Arbeit.
 3  Schwerpunkt liegt derzeit eher auf Familie, Partner- 
  schaft und Freizeit.

22. Wie würden Sie insgesamt Ihre Arbeit beschreiben? 
 Zu langweilig, genau richtig oder zu fordernd?
 1  genau richtig
 2  zu langweilig
 3  zu fordernd

23. Wenn Sie die Möglichkeit hätten, würden Sie dann den 
 Beruf, die Branche oder den Arbeitgeber wechseln?
 1  ja 
 2  nein 

24. Sehen Sie in einer Flexibilisierung der Arbeitszeit für sich 
 eher Vorteile oder Nachteile oder halten sich Vorteile und 
 Nachteile die Waage? 
 1  Vorteile und Nachteile halten sich die Waage.
 2  Vorteile
 3  Nachteile

25. Können Sie sich vorstellen, Ihre derzeitige Arbeitstätigkeit 
 bis zum 65. bzw. 67. Lebensjahr auszuüben?
 1 kann ich mir nur eingeschränkt vorstellen
 2 kann ich mir vorstellen
 3 kann ich mir nicht vorstellen

26. Welche Voraussetzungen müssten denn erfüllt sein, damit 
 Sie sich vorstellen könnten, bis zum 65. bzw. 67. Leben- 
 jahr Ihre derzeitige Arbeit auszuüben?

27. Wie schätzen Sie die Sicherheit Ihres jetzigen Arbeitsplatzes 
 ein? 
 1 sehr sicher
 2 sicher
 3 unsicher
 4 sehr unsicher

SONDERTEIL ERWERBSLOSIGKEITSERFAHRUNGEN

28. Wie häufig haben Sie in Ihrem bisherigen Erwerbsleben die 
 Arbeitsstelle gewechselt (Nebenjobs während der Berufs- 
 ausbildung/Studium nicht zählen)? 
 Anzahl: __ Mal 

In den nächsten Fragen geht es darum, was in Ihrem Unter-
nehmen für Ihre Gesundheit getan wird und welche Angebote 
Sie nutzen.

17. An welcher der folgenden Maßnahmen durch den Arbeit- 
 geber, die Krankenkassen, die Unfallversicherung oder 
 anderer Anbieter haben Sie teilgenommen?

 Mitarbeiterbefragung o.ä.     
 ja/nein

 Mitarbeiterschulung zu Stress, Ernährung oder Bewegung 
 ja/nein

 Gesundheitszirkel o. a. Verbesserungszirkel   
 ja/nein

 Verbesserung des eigenen Arbeitsplatzes   
 ja/nein

 Verbesserung der Zusammenarbeit und der Arbeitsabläufe 
 ja/nein

 Sprechstunde beim Betriebsarzt    
 ja/nein

 Führungskräfteschulung/Seminare für Führungskräfte  
 ja/nein

 Betriebssport u. ä.     
 ja/nein

 andere Maßnahmen     
 ja/nein

18. Wie gut fühlen Sie sich über die Angebote zur Gesundheits- 
 förderung im Betrieb informiert?
 1  genau richtig
 2  zu viel
 3  zu wenig

19. Wie bewerten Sie diese Angebote? 
 1  genau richtig
 2  zu viel
 3  zu wenig

20. Wenn Sie an Ihre Lebenssituation allgemein denken,   
 welchen Stellenwert nimmt dann die Arbeit darin ein?
 1  genau richtig
 2  zu viel
 3  zu wenig
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37. Waren die Gründe für Ihre Entlassung damals für Sie nach- 
 vollziehbar?
 1 Ja, sehr gut.
 2 Nein, die angeführten Gründe trafen aus meiner Sicht
  NICHT zu.
 3 Ich habe den Grund meiner Entlassung nicht erfahren.
 4 Sonstiges: ___________

38. Wie lange dauerte Ihre letzte Phase der Erwerbslosigkeit?
 Dauer letzte Phase: ____ Monate

39. Wie lange liegt Ihre letzte Phase der Erwerbslosigkeit zurück?
 ____ Jahre

40. War Ihre letzte Erwerbslosenphase freiwillig?
 1 ja
 2 nein

41. Wenn nicht, wurden damals außer Ihnen noch weitere 
 Mitarbeiter des Betriebes entlassen? 
 1 nein, nur ich (Einzelentlassung)
 2 Ja, es kam zu einer ganzen Reihe an Entlassungen 
  (Massenentlassung).
 3 Es wurden alle Mitarbeiter entlassen, da der Betrieb 
  geschlossen/aufgelöst wurde.
 4 Sonstige:___________

42. Waren die Gründe für Ihre Entlassung damals für Sie nach-
 vollziehbar?
 1 Ja, sehr gut.
 2 Nein, die angeführten Gründe trafen aus meiner Sicht  
  NICHT zu.
 3 Ich habe den Grund meiner Entlassung nicht erfahren.
 4 Sonstiges:___________ 

SONDERTEIL FLEXIBILITÄTSANFORDERUNGEN UND LIFE-BALANCE 

Im Folgenden geht es um Ihre allgemeine Einschätzung der 
Rahmenbedingungen Ihrer Arbeit. Zunächst habe ich deshalb 
einige Fragen zur Klarheit von Informationen und Anforderun-
gen. Sie können jede Aussage, die ich Ihnen vorlese mit trifft 
gar nicht zu, trifft wenig zu, trifft teils-teils zu, trifft ziemlich zu 
oder trifft völlig zu beantworten.

43. Ich bekomme genug Informationen darüber, was die Ziele  
 meiner Arbeit sind.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

29. Hat ein Wechsel der Arbeitstelle insgesamt eher zu einer 
 Verbesserung oder zu einer Verschlechterung der Arbeits- 
 bedingungen geführt? 

 Verbesserung hinsichtlich
 1  Einkommen
 2 Qualifikationsanforderungen
 3 Position im Unternehmen
 4 Entscheidungsbefugnis
 5 Arbeitszeiten
 6 Arbeitsweg

 Verschlechterung hinsichtlich 
 1 Einkommen
 2 Qualifikationsanforderungen
 3 Position im Unternehmen
 4 Entscheidungsbefugnis
 5 Arbeitszeiten
 6 Arbeitsweg

30. Sind Sie in der Vergangenheit schon einmal erwerbslos 
 gewesen? (erwerbslos = beim Arbeitsamt als arbeitssuchend  
 gemeldet und Sozialleistungen beantragt/erhalten)
 1 ja 
 2 nein

31. Wie oft waren Sie bisher erwerbslos (Bitte bewerten Sie 
 Beschäftigung- und Bildungsmaßnahmen NICHT als Unter- 
 brechung der Arbeitslosigkeit)? 
 Anzahl: ____ Mal 

32. Wie lange waren Sie insgesamt erwerbslos (d.h. alle Phasen 
 der Erwerbslosigkeit zusammengezählt)?
 Gesamtdauer: ____ Monate

33. Wie lange dauerte Ihre erste Phase der Erwerbslosigkeit?
 Dauer erste Phase: ____ Monate

34. Wie lange liegt die erste Phase der Erwerbslosigkeit zurück? 
 ____ Jahre

35. War Ihre erste Erwerbslosenphase freiwillig?  
 1 ja 
 2 nein 

36. Wurden damals außer Ihnen noch weitere Mitarbeiter des  
 Betriebes entlassen? 
 1 nein, nur ich (Einzelentlassung)
 2 Ja, es kam zu einer ganzen Reihe an Entlassungen  
  (Massenentlassung).
 3 Es wurden alle Mitarbeiter entlassen, da der Betrieb  
  geschlossen/aufgelöst wurde.
 4 Sonstige:___________
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Im Folgenden geht es um die Spielräume bei Ihrer Tätigkeit.

50. Bei meiner Tätigkeit kann ich selbst festlegen, was ich 
 wann erledige.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

51. Ich kann mitentscheiden, welche Aufgaben ich zu erledigen 
 habe.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

52. Ich habe Einfluss auf die zu erledigende Arbeitsmenge.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

53. Ich habe Einfluss auf die Ressourcen*, die zur Bewältigung 
 von Aufgaben zur Verfügung stehen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

* Ressourcen meinen einerseits Personal, andererseits Arbeits-
mittel wie z. B. technische Ausstattung oder finanzielle Mittel

54. Ich kann bewirken, dass Fristen, Arbeitsmenge oder 
 Ressourcen angepasst werden, wenn deutlich wird, dass  
 Aufgaben nicht mehr realistisch zu bewältigen sind.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

Im Weiteren interessieren wir uns für Ihre Arbeitsmenge.

55. Ich habe genug Zeit, um meine Arbeit zu erledigen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

44. Ich bekomme genug Informationen darüber, was von mir 
 bei meiner Arbeit erwartet wird.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

45. Ich bekomme genug Informationen darüber, wer wofür 
 zuständig ist.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

Im Weiteren geht es um die Vorhersehbarkeit von Anforderun-
gen in Ihrer Arbeit.

46. In meiner Arbeit fallen häufig Dinge an, die nicht zu meinem  
 „eigentlichen“ Job gehören.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

47. In meiner Arbeit passieren häufig Dinge, für die ich kein 
 Wissen parat habe.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

48. Welche Aufgaben vorrangig zu erledigen sind, ändert sich 
 häufig.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

49. Ich muss häufig aktuelle Arbeiten unterbrechen, weil etwas 
 Wichtiges dazwischen kommt.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 
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62. Bei meiner Tätigkeit wird erwartet, dass ich auch in meinem
 Privatleben für dienstliche Angelegenheiten erreichbar bin  
 (ausgenommen bezahlte Bereitschaftsdienste).
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

63. Das belastet mich.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

64. Ich kann selbst entscheiden, wie und wann ich in meinem 
 Privatleben für dienstliche Angelegenheiten erreichbar bin.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

65. In meinem Unternehmen ist klar geregelt, wie und wann  
 ich für dienstliche Angelegenheiten in meinem Privatleben  
 erreichbar sein muss (bezahlte Bereitschaftsdienste ausge- 
 nommen).
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

66. Auch ohne eine Regelung durch das Unternehmen gibt es  
 klare Absprachen mit meinem Vorgesetzten, wie und wann 
 ich in meinem Privatleben für dienstliche Angelegenheiten  
 erreichbar sein muss (bezahlte Bereitschaftsdienste ausge- 
 nommen).
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

67. Bei meiner Tätigkeit darf ich später anfangen/früher   
 heimgehen oder meine Arbeitszeit unterbrechen, um  
 privaten Angelegenheiten nachzugehen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

56. Ich habe so viel zu tun, dass es mir über den Kopf wächst. 
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

57. Ich habe ausreichend Zeit, um auf Ungeplantes reagieren 
 zu können.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

Im Weiteren interessieren wir uns für das Zusammenspiel von 
Arbeit und Privatleben*.

*Mit Privatleben ist das gesamte Leben außerhalb der Erwerbs-
arbeit gemeint, also z. B. Familie, Freunde, Haushalt, Freizeit.

58. Bei meiner Tätigkeit wird erwartet, dass ich Überstunden  
 mache.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

59. Das belastet mich.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

60. In meinem Job wird erwartet, dass ich auch in meinem  
 Privatleben dienstliche Angelegenheiten erledige (ausge- 
 nommen bezahlte Bereitschaftsdienste).
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

61. Das belastet mich.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 
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74. Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, bin ich oft zu  
 erschöpft, um privaten Verpflichtungen nachzukommen.
 1  trifft gar nicht zu 
 2  trifft wenig zu 
 3  trifft teils-teils zu
 4  trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

75. Durch den ganzen Druck bei der Arbeit bin ich manchmal, 
 wenn ich nach Hause komme, zu gestresst, um die Dinge 
 zu tun, die mir Freude machen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

Im Weiteren geht es um Ihre Gefühle in Bezug auf die Arbeit

76. Bei meiner Arbeit bin ich voll überschäumender Energie.
 1 nie 
 2 sehr selten 
 3 eher selten 
 4 manchmal 
 5 eher oft 
 6 sehr oft 

77. Beim Arbeiten fühle ich mich fit und tatkräftig.
 1 nie 
 2 sehr selten 
 3 eher selten 
 4 manchmal 
 5 eher oft 
 6 sehr oft 

78. Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit.
 1 nie 
 2 sehr selten 
 3 eher selten 
 4 manchmal 
 5 eher oft 
 6 sehr oft 

79. Ich fühle mich durch meine Arbeit ausgebrannt.
 1 nie 
 2 sehr selten 
 3 eher selten 
 4 manchmal 
 5 eher oft 
 6 sehr oft 

68. Bei meiner Tätigkeit darf ich während der Arbeitszeit private 
  Angelegenheiten erledigen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

69. Bei meiner Tätigkeit darf man mich während der Arbeits- 
 zeit für private Angelegenheiten anrufen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

Im Weiteren interessieren wir uns für die Auswirkungen Ihrer 
Arbeit auf das Privatleben.

70. Meine Arbeit macht mich glücklich und dies wirkt sich 
 positiv auf mein Privatleben aus.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

71. Meine Arbeit gibt mir das Gefühl, etwas zu leisten, und  
 dies wirkt sich positiv auf mein Privatleben aus.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

72. Ich muss private Aktivitäten* ausfallen lassen, da ich so viel 
  Zeit auf meine beruflichen Verpflichtungen verwenden muss.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

* Bei privaten Aktivitäten bzw. „Dingen, die Spaß machen“ 
geht es z. B. um Freizeitaktivitäten wie Kino, ehrenamtliche 
Tätigkeiten oder Sport.

73. Die Zeit, die ich meiner Arbeit widmen muss, hindert mich  
 daran, meinen privaten Verpflichtungen* nachzukommen.
 1 trifft gar nicht zu 
 2 trifft wenig zu 
 3 trifft teils-teils zu
 4 trifft ziemlich zu 
 5 trifft völlig zu 

* Bei privaten Verpflichtungen geht es z. B. um Haushaltstätig-
keiten wie Einkaufen, Kochen oder Putzen, Kinder abholen.
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86. Wie hoch ist Ihr monatliches Netto Gehalt?
 Liegt es…
 über 4500 EURO
 über 3500 EURO
 über 2250 EURO 
 über 2000 EURO 
 über 1750 EURO 
 über 1500 EURO 
 über 1250 EURO 
 über 1000 EURO 
 über   750 EURO 
 über   500 EURO 
 bei     500 EURO 
 oder darunter 

80. Am Ende eines Arbeitstages fühle ich mich verbraucht.
 1 nie 
 2 sehr selten 
 3 eher selten 
 4 manchmal 
 5 eher oft 
 6 sehr oft 

81. Den ganzen Arbeitstag zu arbeiten, ist für mich wirklich
 anstrengend.
 1 nie 
 2 sehr selten 
 3 eher selten 
 4 manchmal 
 5 eher oft 
 6 sehr oft 

SOZIODEMOGRAFISCHE ANGABEN

82. Und nun – jetzt ganz zum Schluss – habe ich noch einige 
Fragen, die wir zu statistischen Zwecken benötigen:
Wie alt sind Sie?
______________

83. BITTE GESCHLECHT DES/DER BEFRAGTEN EINTRAGEN
 1 männlich
 2 weiblich

84. Welchen höchsten allgemeinbildenden Schulabschluss 
 haben Sie?
 1 Hauptschul-/Volksschulabschluss
 2 Realschulabschluss/Mittlere Reife
 3 Abschluss der Polytechnischen Oberschule 10. Klasse 
  (vor 1965 8. Klasse)
 4 Fachhochschulreife
 5 allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife/Abitur  
  (Gymnasium oder EOS)
 6 anderer Schulabschluss
 7 kein Schulabschluss

85. Haben Sie eine abgeschlossene Berufsausbildung, einen  
 Fachhochschulabschluss oder einen Hochschul- bzw. 
 Universitätsabschluss? Wenn ja, geben Sie bitte auch die  
 genaue Bezeichnung an.
 1 nein
 2 Berufsausbildung
  und zwar als: ________________
 3 Fachhochschulabschluss
  und zwar als: ________________
 4 Hochschul-Universitätsabschluss
  und zwar als: ________________
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