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Vorwort

Die Arbeitswelt befindet sich in einem dauerhaften Wandel, der stark durch Digi-
talisierung, Globalisierung, demographischen Wandel und institutionelle Verande-
rungen gepragt ist. Der stetige Wandel der Arbeitswelt macht sich auch in den Arbeits-
bedingungen und beruflichen Anforderungen an die Beschaftigten bemerkbar. Vor
diesem Hintergrund stellt die vom Bundesinstitut fir Berufsbildung und der Bundes-
anstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin durchgefuhrte BIBB/BAuA-Erwerbstati-
genbefragung eine zentrale Datenquelle zur Beschreibung der Arbeitswelt dar. Kon-
kretes Ziel dieser Befragung ist es, Arbeitstatigkeiten, Arbeitsbedingungen und ihre
Wirkungen kontinuierlich zu beschreiben und Veranderungen zu dokumentieren, um
die Folgen dieser Veranderungen besser abschatzen zu konnen. So werden ca.
20.000 Erwerbstatige im Rahmen der Befragung zu ihrer aktuellen Arbeitstatigkeit, den
Arbeitsbedingungen und -belastungen, zu Aus- und Weiterbildung, zur Arbeitszufrie-
denheit sowie zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen befragt.

Die Querschnittsbefragung wurde erstmals 1979 als BIBB/IAB-Erhebung durchgefuhrt
(IAB = Institut fUr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung) und findet seitdem alle 5—6 Jahre
statt. Die Erwerbstatigenbefragung 2018 ist bereits die siebte ihrer Art, die wie die
Vorgangerbefragungen aus den Jahren 2006 und 2012 mit Hilfe von computer-
unterstutzten Telefon-Interviews durchgefuhrt wurde.

Mit der Tagung ,Arbeit und Gesundheit von Erwerbstatigen in Deutschland: Aus-
wertungen mit der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung im Fokus“ am 08. und
09. November 2022 wurden Forschungsergebnisse im Themenfeld ,Arbeit und Ge-
sundheit® basierend auf der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung in den Mittelpunkt
gestellt. Referentinnen und Referenten aus unterschiedlichen Institutionen gaben
tiefergehende Einblicke in ihre Forschung anhand der vier Bereiche ,Digitalisierung®,
LArbeitsbelastungen im Kontext von Gesundheit und Wohlbefinden®, ,Spezifische Be-
schaftigtengruppen® und ,Pravention und Rehabilitation®. Dabei wurden in den einzel-
nen Analysen unterschiedliche Wellen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
verwendet oder die Befragung wurde mit anderen Datensatzen (DiWaBe, Daten zu
Raumordnungstypen) kombiniert.

Der Tagungsband enthalt Extended Abstracts zu den Vortragen in der Abfolge der
Beitrage im Tagungsprogramm.

Wir bedanken uns herzlich bei allen Referentinnen und Referenten sowie Tagungsteil-
nehmenden fur die interessanten Forschungseinblicke und fruchtbaren Diskussionen.

JProf. Dr. Lena Hunefeld und Anke Siefer
Fachgruppe 1.2 Arbeitsweltberichterstattung
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)



1 Digitalisierung von Arbeitstatigkeiten — eine
kombinierte Auswertung der BIBB/BAuA und
DiWaBe'

Matthias Hartwig', Patricia Tegtmeier', Sophie Charlotte Meyer!, Anita Tisch', Sascha
Wischniewski'
'Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA)

1.1 Hintergrund der Auswertung

Die Digitalisierung verandert aktuell zahlreiche Bereiche der Arbeitswelt, wobei die
Auswirkungen sowohl gesellschaftlich als auch wissenschaftlich intensiv diskutiert
werden. Auch wenn ein Teil der Debatte aus einer makrodkonomischen Perspektive
die Frage untersucht, wie viel Arbeit und Arbeitsplatze durch neue Technologien wie
kinstliche Intelligenz ersetzt werden (Stacey et al., 2018), ist grundsatzlich davon
auszugehen, dass menschliche Arbeit auch weiterhin einen zentralen Teil der Arbeits-
welt darstellt (Hirsch-Kreinsen, 2018).

Durch eine steigende Automatisierung fallen jedoch berufliche Teiltatigkeiten weg bzw.
werden durch andere ersetzt (Dengler & Matthes, 2018). Aus arbeitswissenschaftlicher
Sicht findet also eine Teilautomatisierung der Arbeitstatigkeit statt. Wie bei jeder
Teilautomatisierung verandert sich in der Folge die verbleibende Arbeitstatigkeit der
jeweiligen Beschaftigten, so dass sich Chancen und Herausforderungen fur eine
menschengerechte Arbeitsgestaltung ergeben. Dabei ist es die Aufgabe der Arbeits-
gestaltung, die technisch machbaren und potenziell wirtschaftlich positiven Ent-
wicklungen der digitalen Transformation mit Blick auf den Menschen prospektiv positiv
und menschengerecht zu nutzen (Rothe et al., 2019).

Im Rahmen des Schwerpunktprogrammes der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) ,Sicherheit und Gesundheit in der digitalen Arbeitswelt® (Tisch
& Wischniewski, 2022) wurde dazu ein Uberblick Uiber das Ausmaf und mdgliche
Auswirkungen der Digitalisierung auf unterschiedliche Tatigkeitsgruppen in Form von
Tatigkeitsclustern in der Arbeitswelt erarbeitet, um Chancen und Risiken der aktuellen
Digitalisierungswelle zu identifizieren und darauf aufbauend zielgerichtet MalRnahmen
der Arbeitsgestaltung ableiten zu kdnnen.

1.1.1 Veranderung der Wissensarbeit

Ein Tatigkeitscluster, der wesentlich von der Digitalisierung und ihren Auswirkungen
betroffen ist, ist die Wissensarbeit. Wissensarbeit 1asst sich begreifen als Tatigkeiten,
deren Rohstoff und Resultat Informationen sind (Walther & Berger, 2008). Dabei ist zu
beachten, dass jeder Beruf zu einem gewissen Grad informationsbezogene, wissens-
basierte Tatigkeiten beinhaltet, wahrend gleichzeitig keine Arbeit existiert, die sich
ausschlie3lich aus informationsbezogenen Tatigkeiten zusammensetzt. Stattdessen
variiert der Umfang und die Art der Nutzung von Information in einem Kontinuum
zwischen Berufen und Branchen. In gleicher Weise hat Wissen als Beitrag zur Wert-
schopfung unterschiedlich viel Gewicht (Dahooie et al., 2012). Informationen werden

1 Bei den hier dargestellten Ergebnissen handelt es sich um gekirzte Ausziige aus Tegtmeier (2021).



hier als von auf’en zu betrachtende Ein- und Ausgangsgréfen von Entscheidungs-
prozessen verstanden. Sie bilden damit sowohl Arbeits- als auch Wertschopfungs-
gegenstand der Tatigkeit. FUr den Umgang mit Informationen im Rahmen von Tatig-
keiten ist bei den handelnden Personen Wissen notwendig, mit dem die Informationen
interpretiert und daraus Handlungen abgeleitet werden kdnnen. Damit kann Wissen
verstanden werden als ein in der Person liegender Prozess in Form einer kompe-
tenten, spezifischen und zielorientierten Aktivitat, die sich der direkten Beobachtung
entzieht (vgl. Reinhardt et al., 2011). Insgesamt sind unter dem Begriff Wissensarbeit
also Tatigkeiten summiert, die im Wesentlichen davon gepragt sind, mithilfe von
Wissen Informationen zu erlangen, zu verarbeiten und neue Informationen zu gene-
rieren. Die Betrachtung von Wissensarbeit ist dabei in der Frage nach den Aus-
wirkungen der Digitalisierung aus zwei Grinden von besonderer Bedeutung: erstens
sind die Tatigkeiten der Wissensarbeit seit langem haufig intensiv verknupft mit der
Nutzung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien (Boes & Kampf,
2013). Zweitens steigt der Anteil an Personen, deren Arbeitsgegenstand Informationen
sind, seit Jahren stetig an (Franssila et al., 2016).

1.2 Datengrundlage und Vergleichsgruppen

Um einen Uberblick liber Technologieeinsatz und Arbeitsqualitdt zu gewinnen, wurde
fur die Analysen auf eine Kombination von Daten aus der BIBB/BAuA-Erwerbstati-
genbefragung (BIBB/BAUA-ETB) sowie der Befragung;Digitalisierung und Wandel der
Beschaftigung (DiWaBe)" zuruckgegriffen. Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
ist eine reprasentative, telefonische Querschnittsbefragung von ca. 20.000 Erwerbs-
tatigen, die gemeinsam vom Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) und der Bun-
desanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) durchgefuhrt wird. Die Befra-
gung ,Digitalisierung und Wandel der Beschaftigung“ (DiWaBe) ist eine telefonische
Erhebung zu den Auswirkungen der digitalen Transformation, die 2019 gemeinsam
von der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), dem Bundes-
institut fur Berufsbildung (BIBB), dem Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) und dem Leibniz-Zentrum fur Europaische Wirtschaftsforschung (ZEW)
durchgefuhrt wurde. Befragt wurden ca. 7.500 Erwerbstatige aus deutschen Produk-
tions- und Dienstleistungsbetrieben. Dabei lieferten die Daten der BIBB/BAuA-ETB
einen Uberblick (iber die verschiedenen Facetten der Arbeitsqualitat, wahrend die
DiWaBe fur die Fragen der Technologienutzung in unterschiedlichen Berufen heran-
gezogen wurde.

Zur |dentifizierung von Personen, die Tatigkeiten der Wissensarbeit ausuben, wurde
zunachst das Zugreifen auf und Dokumentieren von Informationen als zentrale Tatig-
keiten mit Wissensbezug eingestuft. In der BIBB/BAuA-ETB werden insgesamt 15 %
der Befragten als Beschaftigte mit informationsbezogenen Tatigkeiten identifiziert.
Dabei ist zu beachten, dass in dieser Stichprobe keine Fuhrungskrafte enthalten sind,
da diese gesondert in einem weiteren Tatigkeitscluster untersucht wurden. Weiterhin
konnen informationsbezogene Tatigkeiten nach eindeutigen oder auch unvollstandi-
gen formalen Regeln erfolgen oder aber Kreativitat und nichtalgorithmisches Denken
erfordern (Hacker, 2016). Daher werden Wissensarbeitende fur eingehendere Analy-
sen haufig noch weiter in Subgruppen unterteilt (Dahooie et al., 2012; Hacker, 2016).
Dies aufgreifend werden die identifizierten Beschaftigten anhand der Lern- und
Kreativitatsanforderungen in drei Gruppen untergliedert:



1. Wissensarbeit mit Routineanforderungen: hier steht die reproduzierbare An-
wendung des eigenen Wissens im Vordergrund der Arbeitsaufgaben, wobei der
grofldte Teil der Befragten gelegentlich mit Lern- oder Kreativitatsanforderungen
konfrontiert wird.

2. Wissensarbeit mit aufgabenflexiblen Anforderungen: hier treten haufig Lernanfor-
derungen auf, wahrend Kreativitatsanforderungen nur gelegentlich bis nie gestellt
werden. In Bezug auf Wissen stehen hier wissensaneignende Anforderungen und
der flexible Einsatz im konkreten Kontext im Vordergrund.

3. Wissensarbeit mit haufig vorkommenden Kreativitats- und Problemléseanfor-
derungen: hier stehen Anforderungen zur Wissenserzeugung im Vordergrund. Die
zu erreichenden Ziele und die Vorgehensweisen zur Zielerreichung missen dafur
selbst entwickelt werden.

1.2.1 Kombination der Datensatze

Aufgrund der unterschiedlichen Datenstruktur ergab sich dabei das Problem, dass die
Tatigkeiten, die in der BIBB/BAUA-ETB erfasst worden sind und im Mittelpunkt der
Clusterbildung standen, nicht eins zu eins auf die Daten der DiWaBe Ubertragen
werden konnten, da die entsprechenden Variablen zu ausgetbten Tatigkeiten in der
DiWaBe-Befragung nicht erhoben worden sind. Um trotzdem Aussagen zum
Digitalisierungsstand und Technologieeinsatz treffen zu kdénnen, wurde stattdessen
auf eine Untergliederung uber die Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB 2010) der
Bundesagentur flir Arbeit zurtickgegriffen. Dabei ist zu beachten, dass kein Beruf
ausnahmslos einem der drei Wissenscluster zuzuordnen ist. Stattdessen wurde in
einem ersten Schritt gepruft, in welchem Ankerberuf aus dem Bereich Wissensarbeit
die Tatigkeiten der unterschiedlichen Subcluster prozentual besonders oft vorkommen
und daher als Ankerberufe dienen kénnen. Um die Stichprobe zu erhéhen, wurden
dann in einem zweiten Schritt fur die Ankerberufe zusatzliche assoziierbare Berufe
nach dem Aufgabenprofil in der KidB 2010 ermittelt, die den jeweiligen Subclustern
zugeordnet wurden (siehe Abb. 1.1). Als Ergebnis wurden folgende drei Berufscluster
als Annaherung an die unterschiedlichen Lern- und Kreativanforderungen der
Subcluster fur die Analysen der DiWaBe-Daten herangezogen:

» Berufe im Blro und Personalwesen ~ Schwerpunkt Routineanforderungen

* Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe ~ Schwerpunkt aufgabenflexible
Anforderungen

+ |T-Berufe ~ Schwerpunkt kreativ-problemlésende Anforderungen
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Ankerberuf (KldB 2010) Anforderungen Assoziierbare Berufe
Uber BIBB/BAUA-ETB nach Aufgabenprofil
2018 KidB 2010
Aufgaben- Kreativ-
flexibel innovativ
714: Blro und o o 715: Personalwesen und
Sekretariat 30 % 18% Personaldienstleistung
723: Steuerberatung
731: Rechtsberatung, 721: Versicherungs-
-sprechung und 32 % 42 % 26 % und Finanzdienst-
-ordnung leistungen
732: Verwaltung
431: Informatik
432: Software- 432: IT-Systemanalyse
entwicklung und 20 % 18 % 62 % u. a.
Programmierung 433: IT-Netzwerktechnik
u. a.

Abb. 1.1 Zuordnung von Anforderungen in den Subclustern zu Ankerberufen und
assoziierbaren Berufen.

1.3 Ergebnisse: Arbeitsqualitat und Technologien

Bei der Betrachtung der Arbeitsqualitat wurden die Items zur Verbreitung der ein-
gesetzten Technologien sowie der Stressoren und Ressourcen dichotomisiert (haufig
vs. nicht-haufig) um den Anteil in den Tatigkeitsclustern mit denen der Gesamt-
stichprobe zu vergleichen, um die besonderen Charakteristika der jeweiligen Tatig-
keitscluster zu identifizieren.




1.3.1 Arbeitsintensitat

Haufig...

36 %

... starker Termin- oder 53 %
Leistungsdruck 56 %

48 %

52 %

... verschiedene Arbeiten 67 %
gleichzeitig betreuen 75 %

60 %

43 %

... bei der Arbeit gestort, 49 %
unterbrochen werden 56 %

46 %

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

Routine = Aufgabenflexibel ~ Kreativ-Innovativ m Vergleichsgruppe
Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018, aus: Tegtmeier et al. 2022, S. 138

Abb. 1.2 Arbeitsintensitat, Anteil von Befragten mit Angabe haufig in %
(informationsbezogene Tatigkeiten mit Routineanforderungen n = 1.195,
mit aufgabenflexiblen Anforderungen n = 695, mit kreativ-problem-
|I6senden Anforderungen n = 792, Gesamtvergleichsgruppe n = 14.864).

Im Bereich Arbeitsintensitat (siehe Abb. 1.2) zeigen sich teilweise erhebliche Unter-
schiede zwischen den verschiedenen Subclustern untereinander sowie zur Ver-
gleichsgruppe. So berichten Beschaftigte in den aufgabenflexiblen und kreativinno-
vativen Berufen héheren Termin- oder Leistungsdruck als in den Routinetatigkeiten
sowie der Vergleichsgruppe. Gleiches gilt fur den Aspekt Multitasking, hier berichten
mit 75 % besonders viele Beschaftigte in kreativ-innovativen Tatigkeiten, haufig
verschiedene Arbeiten gleichzeitig zu betreuen. Eine ahnliche Tendenz bei geringeren
Unterschieden kann auch fur den Faktor Unterbrechungen beobachtet werden. Auch
hier berichten Beschaftigte im Mittel das hochste Ausmal an Stérungen bzw. Unter-
brechungen wahrend der Arbeit, gefolgt von den Beschaftigten in den aufgaben-
flexiblen Tatigkeiten und schlieBlich den Beschaftigten in Routinetatigkeiten. Ver-
gleichbare Relationen auf einem insgesamt niedrigeren Niveau zeigen sich bei der
Facette ,arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit®. Den hochsten mittleren Wert
berichten auch hier Beschaftigte in den kreativ-problemlésenden Tatigkeiten mit 21 %
Personen die angeben, dies haufig bei ihrer Arbeit zu tun. Dagegen liegen die Werte
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in den anderen beiden Subclustern mit 12 % (Aufgabenflexible) und 8 % (Routine-
tatigkeiten) unter der Vergleichsgruppe mit 17 % an Beschaftigten, die haufig an der
Grenze ihrer Leistungsfahigkeit arbeiten.

1.3.2 Handlungsspielraume und Monotonie

Haufig...
72 %
... selbst entscheiden, 80 %
wann Pause gemacht wird 84 %
N 60 %
65 %
... eigene Arbeit selbst 73 %
planen und einteilen 85 %
N 62 %
29 %
... Einfluss auf die 31 %
Arbeitsmenge 41 %
N 25 %
54 %
... wiederkehrende 34 %
Arbeitsvorgange 33 %
A 48 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Routine = Aufgabenflexibel = Kreativ-Innovativ m Vergleichsgruppe

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018, vgl. Tegtmeier et al. 2022, S. 143

Abb. 1.3 Handlungsspielraum, Anteil von Befragten mit Angabe haufig in %
(informationsbezogenen Tatigkeiten mit Routineanforderungen n = 1.195,
mit aufgabenflexiblen Anforderungen n = 695, mit kreativ-problem-
|I6senden Anforderungen n = 792, Gesamtvergleichsgruppe n = 14.864).

FUr die verschiedenen Facetten an Handlungsspielrdumen bei der Arbeit (siehe
Abb. 1.3) zeigen sich ebenfalls durchgangige Muster. Erstens geht Wissensarbeit mit
tendenziell hdheren Handlungsspielrdumen einher als die Arbeit in der Vergleichs-
gruppe. Dies gilt sowohl fur den Spielraum, wann Arbeitspausen gemacht werden,
Spielraum, die eigene Arbeit selbst einzuteilen und zu planen, als auch Spielraum
bezuglich der eigenen Arbeitsmenge. Zweitens zeigt sich, dass in allen drei Facetten
Beschaftigte mit kreativ-innovativen Tatigkeiten den héchsten Handlungsspielraum
berichten, Beschaftigte mit aufgabenflexiblen Tatigkeiten einen geringeren Wert und
Menschen mit Routinetatigkeiten die im Mittel geringsten Handlungsspielraume
angeben. Die numerisch hochsten Unterschiede finden sich in der Facette ,die eigene
Arbeit selbst planen und einteilen®. Hier berichten 85 % der Beschaftigten mit kreativ-
innovativen Tatigkeiten, dass dies haufig der Fall ist, aber nur 65 % Personen mit
Routinetatigkeiten und 62 % in der Vergleichsgruppe.
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Erwartungsgemalt findet sich im Bereich der Monotonie ein gegenlaufiges Muster: hier
berichten nur jeweils ein Drittel der Beschaftigten in den kreativ-problemlosenden und
den aufgabenflexiblen Tatigkeiten, haufig wiederkehrende Arbeitsvorgange durch-
fuhren zu mussen (33 % bzw. 34 %). Dagegen berichten dies Uber die Halfte der
Beschaftigten mit Routinetatigkeiten (54 %) und knapp die Halfte der Personen in der
Kontrollgruppe (48 %).

1.3.3 Technologieeinsatz

Nutzung von ...

90 %
91 %
Desktop-PC 67 %
7T %
44 %
48 %
Laptop 91 %
N 46 %
42 %
48 %
Smartphone 799%
- pu
20 %
*
Tablet 38 9%
I 19 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Berufe in Blro Steuer- und Rechtsberatung, IT-Berufe mVergleichsgruppe

und Personalwesen  Finanz- und Verwaltungsberufe

Quelle: DiWaBe 2019, vgl. Tegtmeier et al. 2022, S. 146

Abb. 1.4 Nutzung spezifischer IKT in % (Buro und Personalwesen n = 275,
unternehmensbezogene Dienstleistungen n= 183, IT-Berufe n = 299,
gemeinsame Vergleichsgruppe n = 5.165), *Fallzahl < 30.

Von den drei in der DiWaBe erhobenen Hauptgruppen digitaler Technologien (Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien (IKT), Maschinen und Werkzeuge, Fahr-
zeuge) ist fur alle Wissensarbeitsgruppen die Nutzung von IKT im Vordergrund. Als
Arbeitsmittel sind diese noch starker vertreten als in der Vergleichsgruppe. Dort geben
84 % der Beschaftigten an, mit IKT zu arbeiten, dagegen sind es in den Subclustern
der Wissensarbeit nahezu alle Beschaftigte (Bluro und Personalwesen 99 %, unter-
nehmensbezogene Dienstleistungen 100 %, IT-Berufe 99 %).

Betrachtet man die IKT-Nutzung im Detail (siehe Abb. 1.4), so zeigt sich, dass Be-
schaftigte im Bilro- und Personalwesen sowie Beschaftigte in Finanz- und
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Verwaltungsberufen besonders haufig stationare IKT, also klassische Desktop-PCs
nutzen (90 % bzw. 91 %). In der Vergleichsgruppe tun dies nur gut drei Viertel der
Beschaftigten (77 %), in den IT-Berufen sogar nur zwei Drittel der Beschaftigten
(67 %). Stattdessen benutzen Beschaftigte in den IT-Berufen, also den Berufen, die
eher mit innovativ-problemlésenden Tatigkeiten einhergehen, bedeutend mehr mobile
IKT. Das gilt besonders fur Laptops, die von 91 % der Beschaftigten in IT-Berufen
eingesetzt werden, wahrend nur knapp die Halfte der Vergleichsgruppe dies tut (46 %).
Dasselbe Muster findet sich in geringerem Male auch fur die Nutzung von
Smartphones (72 % in den IT-Berufen vs. 44 % in der Vergleichsgruppe) und Tablets
(38 % vs. 19 %).

1.4 Diskussion

Insgesamt zeigt sich in den Ergebnissen ein weitgehend lineares Muster zwischen den
drei Subclustern sowohl in der Arbeitsqualitat als auch der technologischen Aus-
stattung. Dabei sind vorwiegend routinegestitzte Tatigkeiten im Bereich Wissens-
arbeit von vergleichsweise moderater Arbeitsintensitat und Handlungsspielrdumen
gepragt. Je hoher der Anteil an flexiblen, innovativen und kreativen Teilaufgaben ist,
desto hoher liegen sowohl die Facetten der Arbeitsintensitat als auch die Hand-
lungsspielraume bei der Tatigkeit, wahrend monotone Wiederholungen identischer
Arbeitsschritte seltener berichtet werden. Insbesondere auf die Arbeitsmenge haben
Befragte des kreativ-problemldésenden Wissensclusters deutlich haufiger Einfluss als
die Ubrigen befragten Erwerbstatigen. Im Vergleich zu anderen Beschaftigten weisen
Beschaftigte mit informationsbezogenen Tatigkeiten vergleichbare Arbeitsintensitats-
facetten auf und tendenziell etwas groRere Handlungsspielraume. Bedeutende
Unterschiede zwischen den Subgruppen finden sich auch fir die technische Aus-
stattung, bei der Tatigkeiten im routinebasierten Bereich mit Uberwiegend stationarer
IKT ausgefuhrt werden, wahrend bei Tatigkeiten mit mehr innovativ-problemlésenden
Anteilen starker mobile Endgerate zum Einsatz kommen, insbesondere Laptops.
Dabei ist es plausibel anzunehmen, dass die technische Ausstattung mit mehr mobiler
IKT wiederum mehr Handlungsspielraum ermoglicht in Bezug auf den Arbeitsort, oder
zumindest die Vorrausetzungen dafur schafft. Dabei muss beachtet werden, dass die
Datenerhebung kurz vor der Corona-Pandemie erhoben wurden, so dass sich die
Ausstattung mit mobilen Endgeraten in der Zwischenzeit geandert haben kann.

Bei der Berucksichtigung der Ergebnisse sind dabei einige Einschrankungen zu be-
achten: Grundsatzlich lassen die dargestellten Ergebnisse aufgrund der Querschnitts-
daten keine kausalen Schlussfolgerungen zu. Auch bilden die drei betrachteten
Berufscluster in der DiwaBe nur einen unscharfen Teilausschnitt der zuvor betrach-
teten Subcluster ab. Direkte Zusammenhange zwischen dem Technologieeinsatz und
verschiedenen Arbeitsbedingungsfaktoren kénnen daher nicht abgeleitet werden.
Dennoch bietet das hier gewahlte Vorgehen bedingt die Moglichkeit, Querbezige auf
Ebene der jeweiligen Cluster herzustellen.
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2 Fuhrungskrafte und Mitarbeitende im Vergleich:
Arbeitszufriedenheit, psychische Gesundheit
und die Rolle unterschiedlicher Anforderungen
und Ressourcen

Tim Schroder!, Astrid Macamo?

'Forschungsinstitut Gesellschaftlicher Zusammenhalt (FGZ), Uni Bremen
2Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)

In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 zeigt sich, dass Fuhrungskrafte eine
hdhere Arbeitszufriedenheit aufweisen als Mitarbeitende, wahrend bei der psychi-
schen Gesundheit keine Unterschiede sichtbar werden. Dies ist darauf zurtck-
zuflhren, dass bei Fuhrungskraften den vergleichsweisen hohen gesundheitshin-
derlichen Arbeitsanforderungen, wie einer hohen Arbeitsintensitat, zugleich héhere
arbeitsbezogene Ressourcen, etwa ein hoéherer Handlungsspielraum, gegenuber-
stehen.

2.1 Einleitung

Die Forschungslandschaft zur Erklarung der psychischen Gesundheit und Arbeits-
zufriedenheit von Beschaftigten ist mittlerweile untiberschaubar. Angesichts dessen ist
es erstaunlich, dass zur Gruppe der Fuhrungskrafte im Vergleich zu Mitarbeitenden
nur wenige empirische Studien vorliegen (STEIDELMULLER et al., 2020). Erkennt-
nisse dazu, inwiefern Fihrungskrafte sich von Mitarbeitenden in Anforderungen und
Ressourcen unterscheiden und in welchem Zusammenhang dies mit psychischer
Gesundheit und Arbeitszufriedenheit steht, sind jedoch fur eine zielgruppenspezifische
Arbeitsgestaltung (vgl. §4 Abs. 6 ArbSchG) von entscheidender Bedeutung. Die
vorliegende Analyse der Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 tragt
im Anschluss an STEIDELMULLER et al. (2020) zur Schlieung der Forschungsliicke
bei. Folgende Fragen werden beantwortet:

1) Gibt es Unterschiede zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitenden im Hinblick
auf psychische Gesundheit und Arbeitszufriedenheit?

2) Lassen sich diese etwaigen Unterschiede auf die unterschiedliche Auspragung
von Anforderungen und Ressourcen zuruckfihren?

2.2 Theoretischer Hintergrund

Den obigen Fragen kann das etablierte, empirisch weitgehend bestatigte Anforde-
rungs-Ressourcen-Modell (,job demands-resources model®) zugrunde gelegt werden
(DEMEROUTI et al., 2001; DEMEROUTI et al., 2019; STEIDELMULLER et al., 2020).

Dessen zentrale Annahme ist die Unterscheidung von arbeitsbezogenen Anfor-
derungen und Ressourcen (DEMEROUTI et al., 2001). Es wird von einem doppelten
Prozess ausgegangen: 1) Anforderungen, wie Termin- und Leistungsdruck, sind
kognitiv-informatorische oder soziale Aspekte der Arbeitstatigkeit, die notwendig eine
psychische Anstrengung erfordern. Sie fuhren in einem Prozess der Verausgabung
von Energie zu Erschépfung und langfristig zu schlechter psychischer Gesundheit. Wir
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untersuchen im Folgenden die Abwesenheit emotionaler Erschdpfung als einen
Aspekt psychischer Gesundheit. 2) Ressourcen, wie Jobautonomie, sind hingegen
arbeitsbezogene Mittel zur Zielerreichung und stellen Moéglichkeiten dar, die in An-
spruch genommen werden konnen.? Sie flihren zu erhohter Motivation. Indikator
hierflr ist im Folgenden die allgemeine Arbeitszufriedenheit.

Wie bereits STEIDELMULLER et al. (2020) anhand der BIBB/BAuA-Erwerbstéatigen-
befragung 2018 deskriptiv festgestellt haben, weisen Flhrungskrafte sowohl haufiger
Anforderungen als auch Ressourcen auf als Mitarbeitende. Hinsichtlich der Anzahl
korperlicher und psychischer Beschwerden werden keine signifikanten Unterschiede
zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitenden festgestellt, zur Arbeitszufriedenheit
werden keine Aussagen getroffen (STEIDELMULLER et al., 2020). Darauf aufbauend
untersuchen wir weitere Anforderungen und Ressourcen. Wir beantworten die Frage,
inwieweit sich etwaige Unterschiede zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitenden in
psychischer Gesundheit und Arbeitszufriedenheit mithilfe unterschiedlicher Anforde-
rungen und Ressourcen im Sinne von Mediations- oder Suppressionseffekten erklaren
lassen (SCHRODER, 2021):

Mit Fokus auf die Abwesenheit emotionaler Erschopfung gehen wir erstens von der
Annahme aus, dass sich Fuhrungskrafte nicht von Mitarbeitenden in ihrer Gesundheit
unterscheiden. Wir gehen zudem davon aus, dass sich dahinter héhere Anforderungen
bei Fuhrungskraften im Vergleich zu Mitarbeitenden verbergen, d. h. bei gleichen
Anforderungen wie Mitarbeitende zeigen Fuhrungskrafte eine hodhere psychische
Gesundheit (Suppressionseffekt). Der zweite zu erklarende Prozess ist der Zu-
sammenhang von FlUhrungsstatus und Arbeitszufriedenheit. Wir nehmen an, dass
FUhrungskrafte im Vergleich zu Mitarbeitenden eine hohere Arbeitszufriedenheit
aufweisen. Dies sollte in erster Linie auf ihre hdheren arbeitsbezogenen Ressourcen
zuruckfuhren sein. Bei gleichen Ressourcen sollte kein Zusammenhang des
FUhrungsstatus mit Arbeitszufriedenheit festzustellen sein (Mediationseffekt).

Die gerade beschriebenen Hypothesen sind in Abbildung 2.1 dargestellt. Die
Vorzeichen verweisen auf die erwartete Richtung der Zusammenhange. Die in H1
formulierten direkten Zusammenhange von Fuhrungsstatus mit Gesundheit (H1a) und
Arbeitszufriedenheit (H1b) werden in einem Erklarungsmodell auf zwei zusammen-
wirkende indirekte Effekte H2 und H3 zuruckgefuhrt und damit im Sinne von
Suppressionseffekten (H4a) und Mediationseffekten (H4b) erklart.

2 Arbeitsbezogene sind von individuellen Ressourcen, wie Vertrauen, zu unterscheiden (THOMSON
et al., 2020).
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Kontrollvariablen

Psychische
Fuhrungsstatus: L Gesundheit

Fuhrungskraft
(im Vergleichzu

Mitarbeitenden)

Organisationale Ressourcen

Abb. 2.1 Anforderungs-Ressourcen-Modell.

H1a. Es zeigen sich keine signifikanten Unterschiede in der psychischen Gesundheit
zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitenden.
H1b. FlUhrungskrafte weisen eine hohere Arbeitszufriedenheit auf als Mitarbeitende.

H2a. Fuhrungskrafte weisen haufiger Anforderungen auf als Mitarbeitende.
H2b. Flhrungskrafte weisen haufiger Ressourcen auf als Mitarbeitende.

H3a. Anforderungen sind negativ mit psychischer Gesundheit assoziiert.
H3b. Ressourcen sind positiv mit Arbeitszufriedenheit assoziiert.

H4a. Nach Kontrolle der Anforderungen wird der in H1a formulierte, nicht signifikante
Zusammenhang signifikant positiv (Suppression).

H4b. Nach Kontrolle der Ressourcen wird der in H1b formulierte, signifikant positive
Zusammenhang insignifikant (Mediation).

2.3 Daten und Methoden

2.3.1 Stichprobe

Es werden Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 analysiert. Die
Grundgesamtheit besteht aus allen in Deutschland mit mindestens 10 Stunden pro
Woche Beschaftigten ab einem Alter von 15 Jahren. Die Stichprobe ist reprasentativ
fur diese Grundgesamtheit und umfasst etwa 20.000 Beschaftigte. Die Datenerhebung
erfolgte Uber strukturierte Telefoninterviews und erfasst, neben Gesundheit und
Arbeitszufriedenheit, vor allem eine Vielzahl von Arbeitsbedingungen. Eine Grund-
auswertung aller Variablen findet sich bei LUCK et al. (2019). Um représentative
Aussagen zur Erwerbstatigenpopulation machen zu konnen, wird in den Analysen mit
einem auf Basis des Mikrozensus ermittelten Hochrechnungsfaktor gewichtet. Fir die
Analysen wurde die Stichprobe der abhangig Beschaftigten (inkl. Beamte) heran-
gezogen, somit also selbststandig bzw. freiberuflich Tatige ausgeschlossen. Nach
fallweisem Ausschluss aller Missingwerte ergibt sich eine Netto-Stichprobe von
15.766 Personen.
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2.3.2 Abhéangige Variablen: Psychische Gesundheit und Arbeitszufriedenheit

Die psychische Gesundheit wird als binare Variable operationalisiert (0/1; 1 = emotio-
nale Erschdpfung trat wahrend der letzten 12 Monate an Arbeitstagen nicht haufig auf).
Arbeitszufriedenheit wurde mit der Frage ,Wie zufrieden sind Sie mit lhrer Arbeit
insgesamt?“ erhoben (1 = ,nicht zufrieden® bis 4 = ,sehr zufrieden®).

2.3.3 Erklarende Variablen: Flihrungsstatus, Anforderungen und Ressourcen

Der Fuhrungsstatus wurde mit der Frage ,Haben Sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
fur die Sie der/die direkte Vorgesetzte sind?“ erfasst (Ja/Nein). Es antworteten 27,6 %
der Befragten mit ,Ja“.

Anforderungen und Ressourcen werden nach der Haufigkeit des Auftretens, auf drei-
bzw. vierstufigen Antwortskalen erfasst. Zur besseren Vergleichbarkeit werden die
Anforderungen und Ressourcen binar kodiert (1 = ,haufig®; 0 = ,nicht haufig“). Einzig
die Anforderung einer erhdhten Arbeitsintensitat in Form Uberdurchschnittlicher
Wochenarbeitszeit wird in Stunden gemessen (>40 Stunden) und ebenfalls binar

kodiert. Tab. 2.1 bietet eine Ubersicht liber die erhobenen ltems.

Tab. 2.1

Ubersicht Uiber die erhobenen Items.

Anforderungen

Stérung/Unterbrechung

bei der Arbeit gestort/unterbrochen

Arbeitsintensitat — Arbeitszeit

Wochenarbeitszeit > 40h

Arbeitsintensitat — Druck

starker Termin- oder Leistungsdruck

Arbeitsintensitat — Leistungsgrenze

Arbeit an Grenze der Leistungsfahigkeit

Uberforderung nicht erlernte/beherrschte Dinge werden verlangt
Aufgaben Konfrontation mit neuen Aufgaben
Multitasking verschiedene Arbeiten gleichzeitig im Auge behalten

mussen

Uberzeugen/Kompromisse

Andere Uberzeugen und Kompromisse aushandeln

Ressourcen

Handlungsautonomie — Planung

eigene Arbeit selbst planen und einteilen kdnnen

Handlungsautonomie — Menge

Einfluss auf die eigene zugewiesene Arbeitsmenge haben

Handlungsautonomie — Pausen

selbst entscheiden kdnnen, wann Pause gemacht wird

Informationstransparenz
— Entscheidungen

am Arbeitsplatz nicht rechtzeitig Uber einschneidende
Entscheidungen informiert zu werden, tritt nie auf

Informationstransparenz
— Tatigkeit

nicht alle notwendigen Informationen zur Ausfiihrung der
Tatigkeit zu erhalten, tritt nie auf

Arbeitsplatzgemeinschaft

am Arbeitsplatz Teil einer Gemeinschaft

Gute Zusammenarbeit mit Kolleginnen
und Kollegen

Empfindung der Zusammenarbeit mit Arbeitskolleginnen
und Arbeitskollegen als gut

Hilfe/Unterstitzung von Kolleginnen
und Kollegen

Hilfe/Unterstitzung fur die Arbeit von Kolleginnen und
Kollegen erhalten
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2.3.4 Kontrollvariablen

Drei Typen von Kontrollvariablen flr Regressionsmodelle wurden einbezogen. 1) Indi-
vidualmerkmale: Alter, Geschlecht, Nicht-Muttersprachler Deutsch, Familienstand,
Kinder im Vorschulalter, hochster Schulabschluss, hochster Ausbildungsabschluss,
Beruf sowie die Karriereambition; 2) Arbeitsstellenmerkmale: tatsachliche Arbeitszeit,
Bruttomonatslohn, befristeter Vertrag, subjektive Arbeitsplatzunsicherheit; physische
Anforderungen: a) Last/Haltung, b) Arbeitsumfeld, c) Arbeit im Stehen; 3) Umstruk-
turierungen.

2.3.5 Methode

Die Hypothesen H1-H2 werden in deskriptiven Mittelwertvergleichen gepruft. Zudem
wurden die Hypothesen H1, H3 und H4 mit Stata© 15 anhand generalisierter,
nichtlinearer Strukturgleichungsmodelle mit robusten Standardfehlern multivariat,
unter Einbezug von Kontrollvariablen, getestet.? Die Arbeitszufriedenheit wird anhand
von ,ordered logit-Regressionen fiir ordinale Variablen analysiert (SCHRODER,
2021). Dargestellt werden dabei nur die Effekte der Antwortkategorie ,sehr zufrieden®
(30,6 % der Befragten). Bei der Analyse der Gesundheit — ,keine haufige emotionale
Erschopfung’ (73,4 % der Befragten) — kommt ein binomiales Logit-Modell zur An-
wendung (ebd.). Zur besseren Interpretierbarkeit werden durchschnittliche Marginal-
effekte — multipliziert mit 100 — fur FUhrungsstatus, Anforderungen und Ressourcen
berechnet. Diese schatzen die durchschnittlichen Differenzen in den vorhergesagten
Wahrscheinlichkeiten, wenn sich die unabhangigen Variablen um eine Einheit
andern —wahrend die Werte aller anderen Variablen auf den Mittelwert gesetzt werden
(SCHRODER, 2021). Im Falle der hier ausschlieRlich verwendeten binaren Variablen
geben sie geschatzte Prozentsatzunterschiede zwischen Gruppen in Arbeitszufrie-
denheit und Gesundheit an.

2.4 Ergebnisse

2.4.1 Deskriptivergebnisse

Die Hypothese H1a bestatigt sich bivariat: 72,7 % der FUhrungskrafte und 73,7 % der
Mitarbeitenden weisen keine haufige emotionale Erschopfung auf. Diese Differenz
(minus ein Prozentpunkt) ist nicht signifikant. Hypothese H1b bestatigt sich ebenfalls:
35,1 % der Fuhrungskrafte und 28,7 % der Mitarbeitenden weisen eine sehr hohe
Arbeitszufriedenheit auf, eine signifikante Differenz von 6,4 Prozentpunkten.

Zur Prufung der Hypothese 2 wurden die Mittelwerte aller haufigen Anforderungen und
Ressourcen von Fuhrungskraften und Mitarbeitenden miteinander verglichen (siehe
Abb. 2.1 und 2.2).4

Dabei bestatigt sich H2a: FUhrungskrafte berichten alle Arbeitsanforderungen haufiger
als Mitarbeitende (siehe Abb. 2.1). Am deutlichsten zeigen sich diese Unterschiede

3 Der in H2 dargestellte Zusammenhang wurde in den Strukturgleichungsmodellen zwar ebenfalls
berucksichtigt, wir beschranken uns aus Platzgriinden aber auf die Darstellung der deskriptiven Mit-
telwertvergleiche.

4 Alle folgenden deskriptiven Unterschiede sind auf Ein-Prozent-Niveau signifikant.
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beim Aushandeln von Kompromissen, der Arbeitsintensitat (Arbeitszeit), beim
Multitasking und bei Storungen und Unterbrechungen. Geringe Unterschiede zeigen
sich hingegen beim Erleben von Uberforderung.

Uberzeugen/ P 57%

Kompromisse aushandeln 379

Multitasking A———— 75%

- verschiedene Aufgaben gleichzeitig 56%

Aufgaben P 46%

- Konfrontation mit neuen Aufgaben 379%

Uberforderung A 90%

- nicht Beherrschtes wird verlangt 77%

Arbeitsintensitat P 20%
- Arbeit an Grenze d. Leistungsfahigkeit 14%

Arbeitsitensitat P 58%

- starker Termin-/Leistungsdruck 45%

Arbeitsintensitat D 48%
- Wochenarbeitszeit > 40 Stunden 28%

Storungen A 59%
- bei Arbeit gestort/unterbrochen 43%

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

® FUhrungskraft Beschaftigte™r

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018, eigene Berechnungen
Abb. 2.2 Anteil Fihrungskrafte und Beschaftigte mit haufigen Anforderungen in %.

Hypothese H2b bestatigt sich grofltenteils, obgleich nicht flr alle Ressourcen
(siehe Abb. 2.2): Haufiger als Mitarbeitende berichten Fuhrungskrafte vor allem
Handlungsautonomie in allen drei Aspekten, d. h. hinsichtlich der Entscheidung Uber
die Arbeitsplanung, Arbeitsmenge oder Pausen. Nur sehr geringe Unterschiede zeigen
sich bezuglich der sozialen Unterstlitzung von Kolleginnen und Kollegen sowie den
beiden Aspekten der Kohasion, d. h. der Arbeitsplatzgemeinschaft und guter Zusam-
menarbeit. Informations-transparenz hinsichtlich einschneidender Entscheidungen
oder der eigenen Tatigkeit hingegen ist bei Fuhrungskraften geringer ausgepragt als
bei Mitarbeitenden.
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Soziale Unterstiitzung I, O
- Hilfe/Unterstitzung von Kollegen 79%

Kohsion e 89%

- gute Zusammenarbeit mit Kollegen 86%

Kohasion I 2%
- Arbeitsplatzgemeinschaft 79%

Informationstransparenz | 16%
- Tatigkeit 20%

Informationstransparenz |l 14%
- Entscheidungen 17%

Handlungsautonomie e 70%
- Pausen selbst entscheiden 60%

Handlungsautonomie s 37%

- Einfluss auf Arbeitsmenge 26%

Handlungsautonomie NN 75%
- Arbeit selbst planen 60%

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

® Fuhrungskraft Beschaftigte™r

Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018, eigene Berechnungen
Abb. 2.3 Anteil Fihrungskrafte und Beschaftigte mit haufigen Ressourcen in %.

2.4.2 Regressionsergebnisse: Anforderungs-Ressourcen-Modell

Der direkte Zusammenhang von Fuhrungsstatus und Arbeitszufriedenheit bzw. Ge-
sundheit kann durch Strukturgleichungsmodelle mit Anforderungen und Ressourcen
erklart werden (Tabelle 2.2). Die Ausgangsmodelle zeigen die geschatzten Prozent-
satzdifferenzen (marginale Effekte multipliziert mit 100) des Zusammenhangs von
FUhrungsstatus mit Arbeitszufriedenheit (M1) bzw. Gesundheit (M5) nach Einbezug
der Kontrollvariablen. Das heif3t 0,5 % — allerdings nicht signifikant — mehr FUhrungs-
krafte sind emotional nicht haufig erschopft und mit 6,6 % signifikant mehr Fihrungs-
krafte als Mitarbeitende sehr zufrieden mit ihrer Arbeit. Die Hypothesen H1a und H2b
bestatigen sich somit auch in einem Modell mit Kontrollvariablen, wenngleich sich die
Prozentsatzdifferenzen gegenuber den bivariaten Deskriptivanalysen andern.
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Tab. 2.2 Generalisierte Strukturgleichungsmodelle: Logitregressionen von Arbeits-
zufriedenheit (ordinal) und psychischer Gesundheit (binar) auf Fuhrungs-
status, Anforderungen und Ressourcen (marginale Effekte x 100)°

Gesundheit Arbeitszufriedenheit

(nicht haufig emotional erschopft) (sehr zufrieden)

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
Flhrungskrafte 0,47 n.s. 29*** -03ns. 20* 66 73* 42 *** 50 ***
Anforderungen
Stérung/Unterbrechung -4,2 *** -3,3 *** -4,0 *** -2,6 ***
Wochenarbeitszeit >40h -2,1 n.s. -2,4 n.s. -0,8 n.s. -2 n.s.
Termin-/Leistungsdruck -8,1 *** -7,0 *** -5,0 *** -2,8 ***
Leistungsfahigkeitsgrenze -17,6 *** -16,1 *** -12,2 *** =10 ***
Nicht beherrschte Dinge -4,6 *** -2,8 n.s. -6,1 *** -3,3 **
neue Aufgaben -0,4 n.s. -1,1 n.s. 6,4 *** 4.6 ***
Multitasking -3,0 *** -3,7 *** 0,6 n.s. -0,8 n.s.
Uberzeugen/Kompromisse -3,2 *** -3,5 *** 2,5 ** 1,7 n.s.
Ressourcen
Handlungsautonomie: planen -1,2 ns. 0,6 n.s. 4.4 *** 0,6 n.s.
Handlungsautonomie: Menge 2,7 *** 22 * 8,3 *** 22
Handlungsautonomie: Pausen 4,0 *** 2,3 ** 6,5 *** 2,3 **
Informationstrans.: Entscheid. 4.5 *** 3,8 *** 7,3 *** 3,8 ***
Informationstransp.: Tatigk. 55 *** 4,0 *** 7,9 *** 4,0 ***
Arbeitsplatzgemeinschaft 6,8 *** 6,2 *** 14,9 *** 6,2 ***
Gute Zusammenarbeit Kollegen 8,7 *** 8,0 *** 13,0 *** 8,0 ***
Hilfe/Unterstlitzung Kollegen 57 *** 3,8 *** 6,2 *** 3,8 ***
Log pseudolikelihood -21.984 -21.267 -20.832  -20.271 -21.984 -21.267 -20.832 -20.271
Fallzahlen (n) 15.766 15.732 15.732 15.732 15.766 15.732 15.732 15.732

Auch Hypothese 3a wird Uberwiegend bestatigt: die meisten Anforderungen sind
negativ mit Gesundheit assoziiert (M2). Zwei Aspekte relativieren allerdings diesen
Befund. Erstens sind die Anforderungen, entgegen den Annahmen des Anforde-
rungs-Ressourcen-Modells, auch mit Arbeitszufriedenheit assoziiert (M6). Zweitens
gibt es keinen signifikanten Zusammenhang der Gesundheit mit einer hohen Wo-
chenarbeitszeit sowie der Konfrontation mit neuen Aufgaben. Die Arbeitsintensitat
scheint eine grofRere Rolle zu spielen als die Dauer der Arbeitstatigkeit. Der Befund
zur Anforderung ,Konfrontation mit neuen Aufgaben® kénnte im Lichte des positiven
Zusammenhangs mit Arbeitszufriedenheit im Kontext eines erweiterten Anfor-
derungs-Ressourcen-Modells, dem Challenge-Hindrance-Modell (VAN DEN BROECK
et al., 2010), interpretiert werden. Dieses differenziert Anforderungen in Hindernisse
und Herausforderungen. Die Konfrontation mit neuen Aufgaben ware dementspre-
chend eine ,Herausforderung®, die zwar Anstrengung erfordert, zugleich aber auch der
individuellen Zielerreichung zutraglich ist und damit Arbeitszufriedenheit fordert.
Ahnliches zeigt sich bei der Anforderung des Uberzeugens und Kompromisse
Aushandelns.

In Verbindung der Befunde zu Hypothese 3a mit der bereits bestatigten Hypothese 2a,
den hoheren Anforderungen der Fuhrungskrafte, ergibt sich fir den Zusammenhang
des Fuhrungsstatus mit Gesundheit erwartungsgemalf} ein Suppressionseffekt (H4a).

5 Anmerkungen: Alle Modelle enthalten Kontrollvariablen.
***: p<1%, **: p<5%, n.s.: nicht signifikant
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Gegenuber dem Modell ohne Anforderungen (M1) steigt im Modell mit Anforderungen
(M2) der marginale Effekt des Fuhrungsstatus von 0,5 % auf 2,9 % und wird signi-
fikant.

Ebenso bestatigt sich Hypothese 3b: Alle Ressourcen sind positiv mit der Arbeits-
zufriedenheit assoziiert, vor allem die Gemeinschaft am Arbeitsplatz und die gute
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen (M7). Allerdings zeigen sich ebenso
Zusammenhange, die nicht im Anforderungs-Ressourcen-Modell formuliert sind:
Ressourcen sind, in geringerem Ausmal, positiv mit Gesundheit assoziiert (M3).

Da FlUhrungskrafte im Vergleich zu Mitarbeitenden haufiger Ressourcen aufweisen
(H2b) und die Ressourcen positiv mit Arbeitszufriedenheit assoziiert sind (H3b), ergibt
sich fir den Zusammenhang von Fuhrungsstatus mit Arbeitszufriedenheit ein nur
partieller Mediationseffekt (H4b). Die um 6,6 % haufigere Arbeitszufriedenheit von
FUhrungskraften im Vergleich zu Mitarbeitenden (M5) reduziert sich nach Einbezug
der Ressourcen auf 4,2 %, bleibt aber signifikant (M7)°.

2.5 Diskussion

In der vorliegen Studie wurde in Erweiterung der Studien von STEIDELMULLER
ET AL. (2020) untersucht, inwiefern zwischen Mitarbeitenden und Fuhrungskraften
Unterschiede bezlglich ihrer psychischen Gesundheit und Arbeitszufriedenheit
vorhanden sind und dies im Sinne des Anforderungs-Ressourcen-Modells mit
Unterschieden in Anforderungen und Ressourcen zu erklaren ist.

Zunachst bestatigten sich die Hypothesen: Fuhrungskrafte unterscheiden sich hin-
sichtlich ihrer psychischen Gesundheit nicht signifikant von Mitarbeitenden, weisen
aber eine hohere Arbeitszufriedenheit auf. Auch die Hypothesen zu Zusammenhangen
von Fluhrungsstatus mit Anforderungen und Ressourcen bestatigen sich groftenteils.
So weisen Fuhrungskrafte im Vergleich zu Mitarbeitenden sowohl héhere Anfor-
derungen als auch Ressourcen auf. Lediglich die Informationstransparenz ist geringer
ausgepragt als bei Mitarbeitenden. Erwartungsgemalle Effekte zwischen Anforde-
rungen und psychischer Gesundheit sowie Ressourcen und Arbeitszufriedenheit
finden sich ebenfalls. Anforderungen sind grotenteils negativ mit psychischer Ge-
sundheit assoziiert, wahrend Ressourcen positiv mit Arbeitszufriedenheit zusammen-
hangen. Einzig die Anforderung der Konfrontation mit neuen Aufgaben steht in einem
positiven Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit und ist zugleich nicht mit einer
vergleichsweise schlechteren Gesundheit assoziiert. Sie kann als eine der Ziel-
erreichung zutraglichen Herausforderung gewertet werden. Betrachtet man die
genannten Befunde im Zusammenhang, zeigen sich die erwarteten Befunde: Im
Vergleich zu Mitarbeitenden mit ahnlichen Anforderungen weisen Fuhrungskrafte eine
bessere psychische Gesundheit auf (Suppressionseffekt). Vergleicht man zudem
FUhrungskrafte und Mitarbeitende mit ahnlichen Ressourcen, reduziert sich der
bivariate Unterschied zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitenden in der Arbeits-
zufriedenheit (Mediationseffekt).

6 Der Einbezug der Ressourcen ins Gesundheitsmodell (M4) fiihrt zu einem Sinken des Fiihrungseffekts
gegenliber M2 von 2,9 % auf weiterhin signifikante 2 %. Der Einbezug der Anforderungen ins
Arbeitszufriedenheitsmodell (M8) fuhrt zu einem Anstieg des Fihrungseffekts gegeniiber M7 von 4,2 %
auf 5 %.
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Die Ergebnisse der vorliegenden Analysen kénnen aufgrund der querschnittlichen
Untersuchung nicht kausal interpretiert werden (SCHRODER, 2021). Méglicherweise
streben besonders gesunde und motivierte Personen Uberhaupt Flihrungspositionen
an (ebd.). Zukunftige Studien konnten weitere Aspekte des Anforderungs-Ressour-
cen-Modells testen, wie eine Pufferwirkung von Ressourcen auf den Zusammenhang
von Anforderungen mit Gesundheit sowie die Wirkung weiterer Arbeitsbedingungen,
wie Herausforderungen. Schliel3lich konnte kein organisationsinterner Vergleich von
Fuhrungskraften auf unterschiedlichen Fuhrungsebenen mit ihren Mitarbeitenden
unternommen werden.

Unter diesen Vorbehalten ergeben sich dennoch praktische Implikationen. Eine ge-
sundheitsfordernde Arbeitsgestaltung fur FUhrungskrafte sollte deren erhdhte An-
forderungen berucksichtigen. Dies betrifft insbesondere die Reduktion der Arbeits-
intensitat sowie von Arbeitsunterbrechungen und Multitasking. Die Arbeitszufrieden-
heit kann zudem durch herausfordernde Arbeitsbedingungen erhéht werden. Auch
eine Starkung der Ressourcen, insbesondere der Arbeitsautonomie und der Ge-
meinschaft und Kooperation ist hilfreich. Dies gilt aber mehr noch fur die in ihren
Ressourcen benachteiligten Mitarbeitenden. Die Bericksichtigung von Anforderungen
und Ressourcen fur eine gesundheitsforderliche menschengerechte, zielgruppen-
spezifische Arbeitsgestaltung ist unerlasslich.
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3 Schwierigkeiten beim psychologischen
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3.1 Theoretischer Hintergrund

Lehrkrafte berichten von hohen beruflichen Anforderungen, mit denen sie in ihrem
Arbeitsalltag konfrontiert sind (CRAMER et al., 2014). Hierzu zahlen Interaktionen mit
verhaltensauffalligen Schuilerinnen und Schulern, Konflikte innerhalb des Kollegiums
oder erhohte administrative Tatigkeiten (VIAC et al., 2020, MONTGOMERY et al.,
2005). Diese Anforderungen kdonnen Stressreaktionen hervorrufen und hangen oft-
mals mit negativen Beanspruchungsfolgen wie haufigeren psychischen Gesundheits-
beeintrachtigungen zusammen (z. B. ALOE et al., 2014). Aktuelle Daten zeigen dabei,
dass Fehlzeiten von Lehrkraften mitunter zu fast 20 % auf psychische Stoérungs-
diagnosen zuruckgefihrt werden kdnnen (MEYER et al., 2022) und verstarktes Be-
anspruchungserleben mit Fruhpensionierungen oder Wunschen, den Beruf zu ver-
lassen, positiv zusammenhangt (CHAMBERS MACK et al., 2019, SCHLEICHER,
2018, SCHEUCH et al., 2015). Dies verdeutlicht, dass das Beanspruchungserleben
von Lehrkraften — neben den fir sie selbst mdglichen negativen gesundheitlichen
Folgen — zusatzlich gesellschaftliche Relevanz besitzt (VIAC et al., 2020).

Vor diesem Hintergrund wird der (Fahigkeit zur) Erholung von Lehrkraften eine hohe
Bedeutung fur die Aufrechterhaltung ihrer mentalen Gesundheit beigemessen (u. a.
SEIBT et al., 2021). Erholung beschreibt den Prozess, in dem es zur Ruckstellung
negativer Beanspruchungsfolgen nach einer Arbeits- und somit Belastungsphase
kommt (GEURTS et al., 2006, SONNENTAG et al., 2017). Eine zentrale Komponente
der Erholung ist das psychologische Detachment, welches definiert wird, als die
mentale Distanzierung von arbeitsbezogenen Gedanken (,Abschalten-Kénnen®)
wahrend der arbeitsfreien Zeit (SONNENTAG et al., 2015). Es wird vermutet, dass ein
geringes psychologisches Detachment die positive Beziehung zwischen Arbeits-
belastung und Beanspruchungsfolgen vermittelt und hohes psychologisches Detach-
ment diese Beziehung auch (gesundheitsprotektiv) abschwachen kann (SONNENTAG
et al., 2015). Psychologisches Detachment von der Arbeit soll jedoch gerade dann
schwierig sein, wenn berufliche Anforderungen hoch sind (SONNENTAG, 2018). Das
Alltagsbeispiel einer Lehrkraft, welche nach der Schule Klausuren Korrigiert,
Hausarbeiten liest, mit Eltern in Kontakt tritt und dann im Anschluss Schwierigkeiten
hat, sich gedanklich von der Arbeit zu distanzieren, Iasst diese Uberlegungen plausibel
erscheinen.
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Die im Stressor-Detachment-Modell postulierten Zusammenhange zwischen Arbeits-
anforderungen, psychischen und physischen Beanspruchungsfolgen und dem psycho-
logischen Detachment wurden bereits mehrfach metaanalytisch belegt (WENDSCHE
etal., 2017, STEED et al., 2021). Eine systematische Literaturrecherche verdeutlichte
jedoch, dass bisher nur wenige Studien potenzielle Ausléser und Folgen von hohem
oder geringem psychologischen Detachment spezifisch fur den Lehrkrafteberuf
untersuchten (TURKTORUN et al., 2020). Studien, welche verschiedene Stressoren
und Indikatoren mentaler Gesundheit bei Lehrkraften auch in Vergleich zu anderen
Berufsgruppen untersuchen, erscheinen vor dem dargestellten Hintergrund hoch-
relevant (TURKTORUN et al., 2020).

Die vorliegende Untersuchung beabsichtigte daher, die Pravalenz von Schwierigkeiten
beim psychologischen Detachment in einer reprasentativen Stichprobe von Lehr-
kraften in Deutschland zu ermitteln und diese mit anderen Berufsgruppen zu
vergleichen. Daruber hinaus sollten personenbezogene, berufliche und arbeitsbezo-
gene Risikofaktoren fur ein geringes psychologisches Detachment identifiziert werden.
Orientiert wurde sich dabei an bereits ermittelten potenziellen Risikofaktorgruppen
(STEED et al., 2021). AuRerdem sollten Zusammenhange zwischen dem psycholo-
gischen Detachment mit psychosomatischen sowie korperlichen Beschwerden unter-
sucht werden. Die vorliegende Studie bot zudem erstmals die Mdglichkeit, Schwie-
rigkeiten beim psychologischen Detachment zu krankheitsbedingten Fehlzeiten in
Beziehung zu setzen.

3.2 Methode

Es wurde eine Sekundaranalyse von Querschnittsdaten auf Basis der reprasentativen
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 durchgefihrt.

3.2.1 Stichprobe

Fir die Analysen der Pravalenzraten von psychologischem Detachment wurden Daten
aus zwei Gruppen von Lehrkraften herangezogen: Primar-/Sekundarstufenlehrkrafte
(N = 906; davon 72,3 % weiblich und 39,5 % uber 50 Jahre alt) und sonstige Lehrkrafte
(N =641, davon 51,0 % weiblich und 44,2 % unter 37 Jahre alt; u. a. Berufsschul-
lehrkrafte, Hochschul- und Férderschullehrkrafte). Diese wurden mit Daten von Be-
schaftigten aus anderen Berufen (N =16.281; davon 49,8 % weiblich und 34,3 %
zwischen 37-51 Jahre alt) verglichen.

3.2.2 Messinstrumente

Sofern nicht anders dargestellt, wurden die Variablen auf einer Likert-Skala von 1 (nie),
2 (selten), 3 (manchmal) und 4 (h&ufig) erfasst. Fur die Analysen wurden dann die
Antworten wie folgt kategorisiert: 0 = geringe Auspragung (nie, selten, manchmal) und
1 = hohe Auspragung (h&ufig).

3.2.2.1 Psychologisches Detachment

Das fur die Untersuchung zentrale Konzept des psychologischen Detachements nach
der Arbeit wurde mit dem Single-ltem ,Wie héufig kommt es bei lhrer Arbeit vor, dass
es lhnen schwerféllt, nach der Arbeit abzuschalten?” erfasst.
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3.2.2.2 Risikofaktoren als Pradiktorvariablen

Als Pradiktorvariablen, die mit Schwierigkeiten beim psychologischen Detachment
zusammenhangen kdénnen, wurden demografische (Geschlecht, Alter) und berufliche
Faktoren (Betriebszugehorigkeit, FUhrungsposition, befristeter/unbefristeter Arbeits-
vertrag, Arbeitszeiten, Wochenendarbeit und Homeoffice) genutzt. AuRerdem wurden
arbeitsbezogene Faktoren berlcksichtigt, die inhaltlich nach STEED et al. (2021)
kategorisiert wurden. Die arbeitsbezogenen Faktoren umfassen (1) quantitative
Anforderungen (Termin-/Leistungsdruck/schnelles Arbeiten/vorgeschriebene Leis-
tungsstandards), (2) kognitive Anforderungen (Multitasking/Unterbrechung durch
Kolleginnen und Kollegen), (3) emotionale Anforderungen (emotionaler Stress),
(4) (arbeitsbezogene) Ressourcen (kollegiale Unterstitzung/Unterstitzung durch
Fuhrungskrafte/Belohnung durch Fuhrungskrafte) sowie (5) physische Anforderungen
(Larm/stérende Gerausche).

3.2.2.3 Gesundheitliche Faktoren als Outcomevariablen

Als Outcomevariablen wurden (1) psychosomatische Beschwerden anhand von acht
Symptomen erfasst, dabei jedoch ,nachtliche Schlafstorungen® einerseits sowie
-Erschopfung® (erfasst durch allgemeine Mudigkeit, Mattigkeit oder Erschdpfung,
korperliche Erschopfung, emotionale Erschopfung) andererseits als Outcomevariablen
noch einmal gesondert betrachtet. Zudem wurden (2) physische Beschwerden im
Sinne von Muskel-Skelett-Beschwerden anhand von acht Symptomen erfasst. Zur
Auswertung wurde hier folgende Kategorisierung festgelegt: 0 = keine Symptome;
1 =ein Symptom; 2 = mehr als ein Symptom. Abschlieliend wurde (3) krankheits-
bedingte jahrliche Abwesenheit bertcksichtigt. Zur Auswertung wurde hier folgende
Kategorisierung festgelegt: 0 = keine Abwesenheitstage; 1 = 1-5 Tage; 2 = mehr als
5 Tage.

3.2.3 Analysen

Um die Zusammenhange der Risikofaktoren mit dem psychologischen Detachment
auf der einen Seite und die Zusammenhange von psychologischem Detachment mit
den gesundheitlichen Folgen auf der anderen Seite zu untersuchen, wurden multi-
variate logistische Regressionsanalysen durchgefuhrt. Das Verfahren der multiplen
Imputation wurde zur Behandlung fehlender Werte gewahlt.

Um potenzielle Einflisse demografischer, beruflicher und arbeitsbezogener Faktoren
bezuglich der jeweiligen abhangigen Variablen zu ermitteln, wurden univariate Ana-
lysen vorgeschaltet. Variablen, die signifikante Zusammenhange aufwiesen, wurden
als Kontrollvariablen in den multivariaten Analysen bericksichtigt.
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3.3 Ergebnisse’

Die im Folgenden berichteten Ergebnisse beruhen bei den deskriptiven Angaben auf
gewichteten, bei den inferenzstatischen Analysen auf ungewichteten Daten. Hinsicht-
lich der Pravalenz von Schwierigkeiten beim psychologischen Detachment zeigt sich,
dass Lehrkrafte der Primar-/Sekundarstufe (40,7 %) und sonstige Lehrkrafte (28,9 %)
haufiger Uber Schwierigkeiten beim Abschalten von der Arbeit berichten als Beschaf-
tigte aus anderen Berufen (20,8 %). Diese Unterschiede sind fur alle Gruppenverglei-
che auch inferenzstatistisch signifikant. Konkret bedeutet dies, dass Primar- und Se-
kundarschullehrkrafte im Vergleich zu sonstigen Lehrkraften haufiger uber das Nicht-
Abschalten-Kénnen berichten, x2 (1, N = 1546) = 20.17; p < .001. Primar- und Sekun-
darschullehrkrafte berichten auch im Vergleich zu Beschaftigten anderer Berufe be-
deutsam haufiger Probleme beim Abschalten, x2 (1, N =17172) = 201.16; p < .001. Im
Vergleich zu Beschaftigten anderer Berufe berichten sonstige Lehrkrafte bedeutsam
haufiger von Schwierigkeiten des Nicht-Abschalten-Kénnens, x2 (1, N = 16906) =
29.34; p <.001).

In beiden Lehrkraftegruppen sind emotionale Anforderungen (OR = 5.55/5.84) und
Termin-/Leistungsdruck (OR =1.97/1.63) die starksten Risikofaktoren fur das
Nicht-Abschalten-Kdénnen. In der Gruppe der Primar-/Sekundarschullehrkraften ist
Multitasking (OR = 1.67) ein weiterer bedeutsamer Risikofaktor, wahrend die Unter-
stitzung durch Kolleginnen und Kollegen das Risiko, schlechter abzuschalten, ver-
ringert (OR = 0.63).

In beiden Lehrkraftegruppen gehen Schwierigkeiten abzuschalten mit einem héheren
Risiko  fur  Schlafstorungen (OR =4.75/3.40), emotionale  Erschopfung
(OR = 3.86/4.15), psychosomatische Beschwerden (OR =4.42/4.27) sowie flr
Muskel-Skelett-Beschwerden (OR = 1.52/1.59) einher. Zusatzlich steht die Schwierig-
keit des Nicht-Abschalten-Kénnens mit einem hdheren Risiko flr krankheitsbedingte
Fehlzeiten bei Primar-/Sekundarschullehrkraften (OR = 1.75) in Verbindung.

3.4 Diskussion und Schlussfolgerungen

Bei Lehrkraften in Deutschland besteht eine hohe Pravalenz hinsichtlich der
Schwierigkeit sich in der arbeitsfreien Zeit mental von der Arbeit zu distanzieren. Diese
Schwierigkeiten beim psychologischen Detachment werden von Lehrkraften haufiger
berichtet als von Beschaftigten in anderen Berufen und am haufigsten von
Primar-/Sekundarstufenlehrkraften.

Insbesondere quantitative und emotionale Anforderungen stellen jeweils einen Risiko-
faktor fur die untersuchten Lehrkraftegruppen dar und kénnen das psychologische
Detachment deutlich erschweren. Berichtete Schwierigkeiten beim Abschalten stellen
wiederum ein erhohtes Risiko fir gesundheitliche Beeintrachtigungen dar, was im
Einklang mit Befunden aus Metaanalysen steht (z. B. STEED et al., 2021). Bislang
wurden psychosomatische Beschwerden und krankheitsbedingte Fehlzeiten kaum mit

7 Eine ausfiihrliche Darstellung der Ergebnisse ist zu finden bei: Varol, Y.Z., Weiher, G.M., Wendsche,
J. et al. Difficulties detaching psychologically from work among German teachers: prevalence, risk
factors and health outcomes within a cross-sectional and national representative employee survey. BMC
Public Health 21, 2046 (2021).
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psychologischem Detachment in Zusammenhang gebracht. Die hier ermittelten Zu-
sammenhange stellen somit eine wichtige Erweiterung des Erkenntnisstandes dar,
insbesondere in Hinblick auf die Rolle des Nicht-Abschalten-Kénnens fir die
Arbeitsfahigkeit von Lehrkraften.

Um Lehrkrafte vor den berufsbezogenen gesundheitlichen Risiken zu schutzen, sind
Interventionen erforderlich, die auf die Optimierung von Arbeitsanforderungen und
kontextuellen Ressourcen (d. h. verhaltnispraventive Ansatze) oder auf die Verbes-
serung von Bewaltigungsstrategien (d. h. verhaltenspraventive Ansatze) abzielen
sollten. Gerade bei verhaltensorientierten Ansatzen konnte gezeigt werden, dass das
psychologische Detachment dann verbessert werden kann, wenn die Interventions-
malinahmen eher langer (mehr als zwei Wochen) und zeitlich intensiv umgesetzt
werden (KARABINSKI et al., 2021). Vor allem bei Personen, die bereits manifestierte
Erholungsbeeintrachtigungen aufweisen, scheinen die bisher entwickelten Interventio-
nen (z. B. Schlafhygiene, Erlernen von Strategien zur Starkung der Grenzen zwischen
Arbeits- und Privatleben sowie emotionsfokussierte und achtsamkeitsbasierte
Techniken) besonders hilfreich zu sein (KARABINSKI et al., 2021).

3.4.1 Limitationen und Implikationen fir weitere Forschung

Kunftig konnte untersucht werden, welche berufskontextbezogenen Drittvariablen den
Einfluss der bekannten Pradiktoren, wie z. B. das Multitasking, auf das psychologische
Detachment verstarken oder abmildern konnen. So stellt sich beispielsweise die
Frage, ob die Klassengrolie, die Anzahl der wochentlich betreuten Klassen und die
damit einhergehenden Arbeitsstunden Multitaskinganforderungen oder Termin-/
Leistungsdruck noch verstarken. Anzunehmen ware, dass grofRere Klassen und mehr
Unterrichtsstunden die Arbeitsbelastung insgesamt erhdhen und es damit wahr-
scheinlicher wird, dass Aufgaben wahrend der Arbeitszeit unerledigt bleiben und
deshalb in der Erholungszeit nachgeholt werden muissen. Dies konnte psychologi-
sches Detachment beeintrachtigen (vgl. WEIGELT et al., 2018).

Auch die Facherkombination kann die quantitativen Anforderungen erhdhen und die
Arbeitsaktivitaten in die Ublichen Ruhezeiten ausweiten (KREUZFELD et al., 2022).
Beispielsweise zeigen Lehrkrafte, die Sprachen lehren, eine langere wochentliche
Arbeitszeit im Vergleich zu Lehrkraften, die in sozialwissenschaftliche Fachern oder in
den Naturwissenschaften lehren (KREUZFELD et al., 2022). Dieser Befund deutet
darauf hin, dass Lehrkrafte einen hdheren Aufwand damit haben, Klausuren mit
langeren Freitexten zu bewerten, als solche Lehrkrafte, die in den Naturwissenschaf-
ten, im Fach Kunst oder Sport lehren (KREUZFELD et al., 2022, SELLEN, 2016). Eine
Empfehlung fur die Lehrkrafteausbildung ware daher, dass Studierende vor Studien-
beginn im Rahmen ihres vorgeschalteten Orientierungspraktikums dahingehend be-
raten werden, ihre Profil- und Facherkombination zu durchdenken.

Insbesondere wahrgenommene emotionale Arbeitsanforderungen scheinen eine der
bedeutsamsten Gestaltungsfaktoren fir das Nicht-Abschalten-Kénnen zu sein. Um
diese Anforderung zu reduzieren, ware es im Schulkontext empfehlenswert, Ge-
staltungskonzepte, wie regelmalige Supervisionen beispielsweise im Sinne der
Reflecting Teams mit Kolleginnen und Kollegen, anzubieten und gemeinsam LOsun-
gen fur den Umgang oder die Vorbeugung emotionaler Anforderungen zu erarbeiten.
Dies wirde es ermoglichen, einen ,mentalen Abschluss® mit der Arbeit zu finden und
infolge gedanklich besser anzuschlieRen. Dabei ware es notwendig, dass Lehrkrafte
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Raum und Zeit eingeraumt bekommen, um solche Besprechungen auch wahrend ihrer
Arbeitszeit durchzufuhren (z. B. durch Reduktion ihres Lehrdeputats) und arbeits-
bezogene Praventionsangebote keine neue Quelle langer Arbeitszeiten beziehungs-
weise zusatzlicher Arbeitsaufgaben in der Ruhe- oder Pausenzeit darstellen.
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4.1 Kontext und Untersuchungsgegenstand

Die Quellen beruflicher Belastungen sind vielfaltig und -schichtig. Kaum weniger trifft
dies wiederum auf die Determinanten dieser Belastungsquellen wie bspw. (Uber-
maRige) Arbeitsintensitat (HUNEFELD et al., 2021) zu. Indes kann eine Differenzie-
rung von Belastungen ber ihre Atiologie verdienstvoll sein, da sie einen Blick auf
Fragen ihrer Vermeidbarkeit er6ffnet. Welche Belastungen ergeben sich zwingend aus
den zu verrichtenden Tatigkeiten, welche konnen als tatigkeitsunabhangig verstanden
werden? Perspektiven auf diese Frage konnen zugleich solche auf potenzielle
Linderungschancen sein (KREBS, 2023). In besonderen Berufen der Daseinsvorsorge
wie jenen der Pflege wird nachgesagt, aufgrund einer mangelnden Ausstattung mit
Ressourcen wie Geld und auch in der Folge Arbeitskraft, haufig unter prekaren
Bedingungen ausgelbt werden zu mussen. Die COVID19-Pandemie hat entspre-
chende Widrigkeiten fur Erbringende gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen
(GND) weiter dramatisiert, aber auch in einen neuen Fokus gertckt. Bereits vorhan-
dene Problemfelder werden nunmehr flutlichtartig illuminiert (SANDEL, 2021,
SCHRENKER, SAMTLEBEN und SCHRENKER, 2021).

Gesellschaftlich notwendige Dienstleistungen (GND) wurden in den letzten Jahren von
verschiedenen Autoren erortert (LEIMEISTER und PETERS, 2012, HILBERT,
BIENZEISLER und BECKA, 2013, BONIN et al., 2018). An diese Arbeiten anlehnend,
konnen diese als Dienstleistungen verstanden werden, die in der gegebenen
Gesellschaft unverzichtbar sind: dahingehend, dass Menschen ein gangiges Mal3 an
personlicher Wohlfahrt erreichen kdnnen; dahingehend, dass Gesellschaft als Ganzes
funktioniert (LEHWESS-LITZMANN et al., 2020). Insofern kommt ihnen ein herausge-
hobenes Interesse zu. Die in Tabelle 4.1 benannten Branche-Berufe-Kombinationen
zeigen diese. Beschaftigte der GND sind vor allem in der Erziehungsbranche, im
Gesundheitswesen, bei Heimen und Sozialwesen aber auch in der o6ffentlichen
Verwaltung zu finden. Diese Selektion wurde von LEHWESS-LITZMANN et al. durch
einen mehrstufigen Auswahlprozess elaboriert. Uber ein Theoriekriterium wurde eine

8 Eine ausflhrliche Darstellung ist zu finden bei: KREBS, Bennet & SONNEBURG, Anja, 2023: Platt in
der Stadt oder ausgebrannt auf dem flachen Land? Differenzierbarkeit tatigkeitsunabhangiger Belas-
tungen in regionalen Infrastrukturen gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen. In: LEHWESS-
LITZMANN, René, Hrsg.: Fachkrafte fiir die Daseinsvorsorge: Heute hier, morgen weg? Baden-Baden:
Nomos [im Erscheinen].
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konzeptionelle Schnittmenge gefunden, die zunachst die Branchen (im Sinne der
Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008) gesellschaftlich notwendiger Dienst-
leistungen festlegt. Hier wurden die Dienstleistungen ausgewahlt. Schlieldlich wurden
uber Kriterien der Personenbezogenheit und des Wesenskernbezugs Berufe (im Sinne
der Klassifikation der Berufe 2010) innerhalb der vorselektierten Dienstleistungs-
branchen ausgewahlt. Die so gefundene Auswahl ist bereits mit taxonomiebedingten
Unscharfen verbunden, indes einen Zugang fur quantitative Analysen ermoglichend
(LEHWESS-LITZMANN et al., 2020).

Tab. 4.1 Branche-Berufe-Kombinationen der betrachteten Beschaftigten der
gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen.

Branche gemaR WZ08(63) x Berufsgruppe gemaR KidB 2010

54

Off. Verwaltung,
Verteidigung,
Sozialversicherung

532 Polizei, Kriminaldienste, Gerichts-, Justizvollzug
731 Rechtsberatung, -sprechung und -ordnung

732 Verwaltung

55
Erziehung und Unterricht

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

841 Lehrtatigkeit an allgemeinbildenden Schulen

842 Lehrtatigkeit berufsbildende Facher, betriebliche Ausbildung,
Betriebspadagogik

843 Lehr-, Forschungstatigkeit an Hochschulen

844 Lehrtatigkeit auBerschulische Bildungseinrichtungen

56
Gesundheitswesen

811 Arzt- und Praxishilfe

813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe
814 Human- und Zahnmedizin

816 Psychologie, nichtarztliche Psychotherapie

817 Nichtarztliche Therapie und Heilkunde

821 Altenpflege

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

57
Heime und Sozialwesen

813 Gesundheits-, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe
816 Psychologie, nichtarztliche Psychotherapie
821 Altenpflege

831 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

Quelle: Eigene Darstellung gemal LEHWESS-LITZMANN et al., 2020
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Fir viele Beschaftigte eben dieser gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen
evozieren Uberstunden, Zeitdruck, Leistungsdruck, emotionaler Stress aufgrund man-
gelnder Zeit bspw. fur Patientinnen und Patienten solche Belastungen (HINDING,
AKCA und KASTNER, 2012), die nicht unbedingt als tatigkeitsbedingte Unabander-
lichkeiten begriffen werden kdnnen. Politische Entscheidungen wie Pflegeschlissel
sind menschengemacht und potenziell veranderlich (HIELSCHER et al., 2013).

Unter diesem Eindruck wurde von KREBS ein Belastungsindex aus, in der Erwerbs-
tatigenbefragung 2017/2018 erhobenen, beruflichen Anforderungen abgeleitet. Dieser
bildet solche Belastungen ab, welche als tendenziell tatigkeitsunabhangig verstanden
werden konnen. Im Ergebnis zeigte sich, dass Beschaftigte der GND in tatsachlich
signifikant groRerem Ausmall solchen Belastungen ausgesetzt sind, die zumindest
teilweise als vermeidbar gelten konnen.

Insofern sich die Infrastrukturen gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen regio-
nal unterscheiden (SONNENBURG, 2022), liegt die Vermutung nahe, dass sich auch
berufliche Belastungen in dieser Hinsicht differenzieren lassen. Im Besonderen die
obig skizzierten, tendenziell tatigkeitsunabhangigen Belastungen konnten geringer
ausfallen, wenn lokal vergleichsweise viel Geld in entsprechende Felder der Daseins-
vorsorge investiert wird; oder grof3er, wenn vor Ort etwa an Ausstattung und Personal
gespart wird. Indessen ist denkbar, dass zumal politische Zustandigkeiten Belastungs-
dispositionen pragen: In Handlungsfeldern, Uber deren Rahmenbedingungen auf
vergleichsweise lokaleren Ebenen entschieden werden kann, kénnte sich eine aus-
gepragtere regionale Differenzierbarkeit tatigkeitsunabhangiger Belastungen zeigen,
als in jenen Bereichen, die in wichtigen Fragen bundeseinheitlich disponiert sind.

4.2 Methodik

Basierend auf der BIBB-BAuA-Erwerbstatigenbefragung (ETB) 2017/2018 wurde in
KREBS, 2023 ein Belastungsindex vorgestellt, welcher solche Belastungen abbildet,
die zuvorderst tatigkeitsunabhangig und damit einer Linderung qua besserer
Ressourcenzuteilung bzw. Arbeitsorganisation zuganglich sind. Aus theoretischen
Erwagungen sowie in Wurdigung verschiedener Studien wurden diese von solchen
Belastungen abgegrenzt, die als tendenziell tatigkeitsimmanent aufgefasst werden
konnen. Hierfur wurde folgende Pramisse gesetzt: Belastungen sind erst dann
berufsspezifisch, wenn sie sich unvermeidbar aus den sachzwingend zu verrichtenden
Tatigkeiten ergeben. Eine empirische Haufung in bestimmten Berufsbildern begrindet
noch keine Tatigkeitsimmanenz im Sinne dieser Setzung. Da nicht jedes in diesem
Summenindex verwandte ETB-ltem ganzlich der Tatigkeitsimmanenz oder Tatig-
keitsunabhangigkeit zuzuordnen ist, findet sich der Anspruch des Belastungsindexes
entsprechend der verwandten Wortwahl tendenziell, zuvorderst eingeschrankt.
Dennoch ermdoglicht er einen ersten, Uber Branchen und Berufe vergleichenden Blick
auf solche Belastungen, die nicht unabanderlich scheinen. Der Belastungsindex steht
auf Ebene aller in der ETB 2017/2018 befragten Erwerbstatigen zur Verfugung.

In SONNENBURG, 2022 wurde analysiert, wie es um das Angebot und die dafur not-
wendige Infrastruktur der gesellschaftlich notwendigen Dienstleistungen in Deutsch-
lands Raumordnungsregionen steht. Um die Regionen vergleichen und ihre Gemein-
samkeiten wie Unterschiede feststellen zu kdnnen, gingen 13 geeignete Merkmale
zum Gesundheits-, Bildungs- und Sozialwesen sowie zu 6ffentlichen Einrichtungen in
eine Clusteranalyse ein. Auf diese Weise wurden die Regionen hinsichtlich ihrer
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Ausstattung fir die Bereitstellung gesellschaftlich notwendiger Dienstleistungen
typisiert. In den Ergebnissen treten die regionalen Unterschiede hervor: Verschiedene
Starken und Schwachen kennzeichnen die vier gefundenen Cluster und keine Gruppe
weist ein in allen Belangen gutes Profil auf. Stadtische Raume punkten in der
Untersuchung mit ihrer Infrastruktur im Gesundheitswesen (,Gesundheitscluster®,
Cluster 1), wahrend landliche Rdume mancherorts Vorteile bei den Merkmalen des
Bildungswesens (,Bildungscluster, Cluster 3) oder der o6ffentlichen Einrichtungen
(,Offentliche-Dienste-Cluster®, Cluster 4) aufweisen. Eine Vielzahl Iandlicher Regionen
zeigt jedoch keine ausgepragten Starken, was die Bereitstellung gesellschaftlich
notwendiger Dienstleistungen angeht, und fallt damit ins sogenannte ,Durchschnitts-
cluster” (Cluster 2).

Die Referenzdateien der Regionalstatistischen Raumtypologie (RegioStaR) des Bun-
desministeriums fur Digitales und Verkehr (BMDV) enthalten sowohl die Gemeinde-
als auch Kreiskennziffern aller deutschen Kommunen (BMVI, 2020). Uber diesen
Schlissel kdnnen die Raumordnungsregionen, welche tUber Landkreise und kreisfreie
Stadte definiert sind, an die Daten der ETB angespielt werden. In letzterer ist die
Gemeindekennziffer des jeweiligen Beschaftigungsortes vorhanden. Auf diese Weise
lassen sich die Beschaftigungsorte der befragten Erwerbstatigen den Raumordnungs-
regionen und damit den von SONNENBURG beschriebenen Clustern zuordnen.

4.3 Erste Ergebnisse und Deutungen

Bereits mit dem ersten Blick auf Abbildung 4.1 werden Uber die GND-Branchen
erhebliche Unterschiede in der regionalen Differenzierbarkeit nach GND-Clustern
augenfallig. Wahrend sich die Belastungen fur die GND-Beschaftigten in der Branche
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung nicht signifikant (iber die
verschiedenen Cluster unterscheiden, fallen entsprechende Disparitaten im Gesund-
heitswesen sowie in Heime und Sozialwesen umso eklatanter aus. Auch in der
Branche Erziehung und Unterricht finden sich uber die verschiedenen Cluster signifi-
kante Unterschiede.
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Abb. 4.1 Differenzierung des Belastungsindexes Uiber GND-Branchen und Cluster.
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Indes die Uberdurchschnittlichkeit der Belastungen von GND-Beschéaftigten im Ge-
sundheitswesen ausgerechnet in den ,Gesundheitsclustern® zunachst kontraintuitiv
erscheint, lasst sie begrindete Interpretationen zu. Es ist denkbar, dass in den
,Gesundheitsclustern® fur die dortig herausgehobene Versorgung nicht durchgehend
herausgehobene Ressourcen zur Verfugung gestellt werden kénnen. Hier mag feh-
lende Handlungsautonomie vor Ort in wichtigen Fragen eine Rolle spielen. Es kdnnte
sein, dass es den Hausern aufgrund der auf anderer Ebene entschiedenen Ver-
haltnisse (bspw. Pflegeschlissel, Fallpauschalen) (HIELSCHER et al., 2013) eben
nicht moglich ist, ihren dringend bendétigten Bewerbern besondere Benefits zu bieten.
Insofern konnte der besondere Konkurrenzkampf um Beschaftigte in den tendenziell
urbanen, vollbeschaftigten ,Gesundheitscluster‘-Regionen der Hauser untereinander
und mit anderen Dienstleistungsbetrieben nicht in besseren, sondern eben schlech-
teren Arbeitsbedingungen und groReren Belastungen fir diese munden. Weitere
demographische Grinde mogen ebenfalls hineinspielen. Wo ein Uberdurchschnitt-
liches Angebot besteht, mag dies auch eine herausragende Nachfrage und damit
kranke und altere Menschen anziehen. Schliel3lich kdnnten auch etwaige besondere
Anspriche hochspezialisierter Hauser in den Gesundheitsclustern belastungsstei-
gernd wirken.

Gegenteilig zu diesem Befund flr die ,Gesundheitscluster®, in denen ein Uberdurch-
schnittliches Angebot mit Uberdurchschnittlichen Belastungen in der assoziierbaren
,Leitbranche* Gesundheitswesen einhergeht, verhadlt es sich mit der Branche
Erziehung und Unterricht in den ,Bildungsclustern®. Hier liegt erneut die Vermutung
nahe, dass Handlungsautonomien relevant sein kdnnten. Eventuell eréffnet sich die
Landersache Bildung darin, dass Bundeslander ihr Uberdurchschnittliches Angebot
aufgrund ihrer entsprechenden Zustandigkeit auch Uberdurchschnittlich finanzieren
und damit nicht zuletzt mehr Lehrerinnen und Lehrer einstellen kdnnen. Die Belas-
tungen verteilten sich sodann auf mehr Schultern. Im weiteren Zusammenhang ist
auffallig: ,Bildungscluster” verteilen sich relativ bundeslandscharf Gber die Deutsch-
landkarte. Neben der Tatsache, dass in den Bundeslandern fur die Sache Bildung
Angebotsgestaltung und Finanzierungsmodalitaten in einer Hand liegen, mogen
erneut weitere demographische Grinde wesentlich sein. ,Bildungscluster” sind haupt-
s&chlich im landlichen, ostdeutschen Raum vorzufinden. Dieser ist von Uberalterung
betroffen (KUHN, 2016). Lehrkérper, die einmal unter dem Eindruck vergleichsweise
hoher Anzahl an Schulerinnen und Schilern aufgebaut worden sind, kdnnen nicht
ohne Weiteres abgebaut werden. Es ist insofern moglich, dass wahrend diesen
Zeitversatzes ein noch immer grof3es Angebot an Lehrerinnen und Lehrern auffallende
Zahlen an Schulerinnen und Schulern trifft. SchlieBlich mag hier zumal die, historisch
bedingt, groliere Rolle der Kinderbetreuung in der DDR eine Rolle spielen und bis
heute wirkmachtig sein.

4.4 Fazit und Ausblick

Nicht immer konnen berufliche Belastungen als Unabanderlichkeiten aufgefasst
werden. Es ist von Bedeutung, sie dementsprechend Uber die Frage ihrer Tatig-
keitsimmanenz zu differenzieren. Vermeidbaren Belastungen, wie sie sich regelmafig
als Folge von Uberlastung zeigen, sind GND-Beschéftige in besonderem MaRe
ausgesetzt. Immer wieder fehlt es an Ressourcen wie Geld und in der Folge Arbeits-
kraft. In einem dezentral organisierten, foderal verfassten Staat wie Deutschland
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kénnen sich Unterschiede in der Ressourcenausstattung dementsprechend anders
auf die GND-Beschaftigten vor Ort auswirken.

Tatsachlich unterscheidet sich die Versorgung mit Leistungen der GND Uber die
deutschen Raumordnungsregionen in relevantem Ausmal. Wie wirken sich diese
Differenzen auf die GND-Beschaftigten aus? Kénnten einige Regionen von anderen
Regionen ,lernen’, um berufliche Belastungen zu vermindern?

Auf entsprechende Fragen hat die vorliegende Ausarbeitung einen ersten Vorge-
schmack geliefert. Frihe Ergebnisse erscheinen auf den ersten Blick kontraintuitiv,
und er6ffnen beim genaueren Hinsehen erste Deutungen. Insbesondere mit Blick auf
die Gesundheitscluster sind Fragen der Fachkraftesituationen vor Ort virulent. Welche,
wie viele Schultern kénnen das Uberdurchschnittliche dortige Angebot tragen?
Empirische Quellen wie bspw. adjustierte Suchdauern (MAIER, STEEG und ZIKA,
2020) kénnten in nachfolgenden Analysen hierzu belastbare Informationen beisteuern.
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5 Aktuelle Entwicklungen in der betrieblichen
Gesundheitsforderung in Deutschland

Alfons Hollederer’

TUniversitat Kassel

5.1 Hintergrund

Die Luxemburger Deklaration des Europaischen Netzwerks fur Betriebliche Gesund-
heitsforderung (2014) definiert betriebliche Gesundheitsforderung als ,alle Mal3-
nahmen von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Gesellschaft zur Verbesserung von
Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz®. Sie verbindet Verbesserungen der
Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen mit der Forderung einer aktiven
Beteiligung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Starkung persénlicher
Kompetenzen. Die Luxemburger Deklaration ist jedoch enger gefasst als die Ottawa-
Charta zur Gesundheitsforderung der WHO (1986) mit den Handlungsebenen
,gesunde Lebenswelten” und ,gesundheitsfordernde Gesamtpolitik® sowie den
immanenten Handlungsprinzipien wie Empowerment. Die betriebliche Gesundheits-
forderung ist in ihren Zielsetzungen und betrieblichen Instrumenten von Arbeitssicher-
heit und Gesundheitsschutz sowie einem integrierten Management abzugrenzen
(Oppolzer, 2010).

Die betriebliche Gesundheitsforderung wurde in Deutschland erst 1989 als Hand-
lungsauftrag der Gesetzlichen Krankenversicherung im § 20 SGB V verankert. Das
Praventionsgesetz 2015 hat die betriebliche Gesundheitsféorderung als Aufgabe der
gesetzlichen Krankenversicherung im § 20b SGB V Abs. 1 weiter gestarkt:

,Die Krankenkassen fordern mit Leistungen zur Gesundheitsférderung in Betrieben
(betriebliche Gesundheitsforderung) insbesondere den Aufbau und die Starkung ge-
sundheitsforderlicher Strukturen. Hierzu erheben sie unter Beteiligung der Ver-
sicherten und der Verantwortlichen fur den Betrieb sowie der Betriebsarzte und der
Fachkrafte fur Arbeitssicherheit die gesundheitliche Situation einschlie3lich ihrer
Risiken und Potenziale und entwickeln Vorschlage zur Verbesserung der gesund-
heitlichen Situation sowie zur Starkung der gesundheitlichen Ressourcen und
Fahigkeiten und unterstutzen deren Umsetzung.”

FiUr die betriebliche Gesundheitsférderung gilt dartber hinaus wie fur alle primar-
praventiven Mallnahmen § 20 SGB V Abs. 1:

.Die Leistungen sollen insbesondere zur Verminderung sozial bedingter sowie
geschlechtsbezogener Ungleichheit von Gesundheitschancen beitragen und kind- und
jugendspezifische Belange berucksichtigen.®

Die BIBB-/BAuA-Erwerbstatigenbefragung ist als Wiederholungsbefragung mittler-
weile eine der wichtigsten Datenquellen fur die Entwicklung der betrieblichen Ge-
sundheitsforderung in Deutschland geworden. Sie erfasst die Verbreitung und Inan-
spruchnahme der betrieblichen Gesundheitsférderung identisch in den Erhebungs-
wellen 2005/2006 (Beck und Schnabel, 2010) und 2011/2012 (Beck und Lenhardt,
2016). Die betriebliche Gesundheitsforderung kann prinzipiell Uber Befragungen
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entweder der Erwerbstatigen oder der Betriebe eruiert werden. Es ist bemerkenswert,
dass die BIBB-/BAuA-Erwerbstatigenbefragungen in den Hauptaussagen zur Ver-
breitung der betrieblichen Gesundheitsforderung weitgehend mit einer anderen
wichtigen Datenquelle, dem |IAB-Betriebspanel 2002, 2004 und 2012, trotz der ver-
schiedenen Erhebungsmethoden Ubereinstimmen (Hollederer, 2007, Hollederer und
Wiellner, 2015). Das spricht fur die Konstruktvaliditat des Erhebungsinstruments.

Die vorliegende Sekundaranalyse zielt darauf, die Verbreitung und Inanspruchnahme
der betrieblichen Gesundheitsforderung in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2018 zu analysieren. Die Ergebnisse zur betrieblichen Gesundheitsférderung in
Deutschland sind in der Open Access-Originalarbeit von Hollederer (2021a) ver-
offentlicht, so dass sich nachfolgend auf relevante Aspekte konzentriert und danach
das Weiterentwicklungspotenzial diskutiert werden kann.

5.2 Methode

Die BIBB-/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 ist eine reprasentative CATI-
Erhebung von 20.012 Erwerbstatigen ab 15 Jahren in Deutschland. Das Angebot der
betrieblichen Gesundheitsférderung wurde in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefra-
gung 2018 Uber folgende Frage erhoben: ,Wurden in |lhrem Betrieb in den letzten
2 Jahren Malinahmen der Gesundheitsforderung durchgefthrt?“ (Ja/Nein).

Als Hinweis fur Interviewerinnen und Interviewer wurde vorgegeben: ,Unter Mal3-
nahmen zur Gesundheitsforderung versteht man Angebote des Arbeitgebers zur
Forderung der Gesundheit der Beschaftigten, wie z. B. Bewegungsangebote, Ernah-
rungsberatung, Angebote zur Stressbewaltigung oder Gesundheitszirkel.”

Wenn die Frage bejaht wurde, schloss sich die Nachfrage an: ,Haben Sie daran teil-
genommen?“ (Ja/Nein).

Die vorliegende Arbeit nutzte die Daten der ,BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2018 — Arbeit und Beruf im Wandel. Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifika-
tionen® (Hall, Hunefeld und Rohrbach-Schmidt, 2020). Sie wurde vom Bundesinstitut
fur Berufsbildung (BiBB) und der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAuA) von 10/2017 bis 04/2018 durchgefuhrt. Der Datenzugang erfolgte Uber einen
Scientific-Use-File (SUF) des Forschungsdatenzentrums (BIBB-FDZ).

5.3 Ergebnisse

In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 gaben 47 % der erfolgreich inter-
viewten Erwerbstatigen an, dass in ihrem Betrieb in den letzten 2 Jahren MalRnahmen
der Gesundheitsforderung durchgefuhrt wurden.

Die Sekundaranalyse der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 weist grol3e
Disparitaten in der betrieblichen Gesundheitsforderung nach Betriebsmerkmalen auf.
Wie die Abbildung 5.1 visualisiert, stiegen mit der BetriebsgroRe stark die Anteile der
Erwerbstatigen, die ein Gesundheitsforderungsangebot im Betrieb bestatigten, aber
parallel sanken die Inanspruchnahmequoten signifikant.

Die betriebliche Gesundheitsforderung variiert ebenfalls betrachtlich nach Wirtschafts-
branchen. Am weitesten ist sie inzwischen im Offentlichen Dienst verbreitet.
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"Wurden in lhrem Betrieb in den letzten 2 Jahren MaBRnahmen der
Gesundheitsforderung durchgefiihrt? Haben Sie daran teilgenommen?"
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Abb. 5.1 Angebot und Inanspruchnahme der betrieblichen Gesundheitsfoérderung
(BGF) nach Betriebsgrofie in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2018 (N =20.012) in %.

Die Auswertungen belegen soziale Disparitaten zwischen verschiedenen Erwerbs-
tatigengruppen in der betrieblichen Gesundheitsférderung. Die Abbildung 5.2 infor-
miert Uber die Angebote der betrieblichen Gesundheitsforderung nach soziodko-
nomischem Status der Beschaftigten (European Socioeconomic Groups (ESeG)). Sie
legt offen, dass die ESeG-Gruppe der niedrig qualifizierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in relativ geringem Ausmal} Angebote der betrieblichen Gesundheits-
forderung erhalt. Die in Abbildung 5.2 dargestellten Unterschiede beim BGF-Angebot
sind zwischen den ESeG-Gruppen statistisch signifikant (Chi-Quadrat = 733,84;
df =6; p <0,001).
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Abb. 5.2 Anteil der Erwerbstatigen mit betrieblichem Gesundheitsforderungs-
angebot nach soziobkonomischem Status (European Socioeconomic
Groups [ESeG]) in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018
(n =18.022) in %.

Die betriebliche Gesundheitsforderung wird besonders wenig in Betrieben von Er-
werbstatigen ohne Berufsabschluss, in einem befristeten Arbeitsverhaltnis, mit Entlas-
sungsgefahr und Leiharbeitnehmern umgesetzt. Erwerbstatige mit auslandischer
Staatsangehdrigkeit berichten seltener ein Gesundheitsforderungsangebot im Betrieb.

Ein sehr guter oder ausgezeichneter Gesundheitszustand geht mit einer hdoheren
Wahrscheinlichkeit fur Gesundheitsforderung im Betrieb einher. In Betrieben, in denen
die Erwerbstatigen mit der Arbeit insgesamt sehr zufrieden sind, wird deutlich mehr
Gesundheitsforderung im Betrieb angeboten.

Ein Angebot der betrieblichen Gesundheitsférderung geht auch mit der Realisierung
des Betrieblichen Eingliederungsmanagements (BEM) bei berechtigten Erwerbstati-
gen einher (Hollederer, 2021b; siehe auch Wrage et al. in diesem Band).

In einer multivariaten logistischen Regressionsanalyse wurde die Betriebsgrofie als
starkster Einflussfaktor flir das Angebot von Gesundheitsforderung im Betrieb ermittelt.
Im Vergleich zu den Kleinbetrieben (bis 49 Beschaftigten) war die Wahrscheinlichkeit
bei Erwerbstatigen in mittleren Betrieben, dass Gesundheitsforderung im Betrieb
angeboten wurde, mehr als doppelt so hoch (OR = 2,17). In groRen Unternehmen mit
mindestens 250 Beschaftigten war sie mehr als funffach gesteigert (OR =5,64). Um
den Rahmen nicht zu sprengen, sei an dieser Stelle fur die weiteren Ergebnisse auf
die Originalarbeit von Hollederer (2021a) verwiesen.



47

5.4 Diskussion

Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 zeigt auf, dass betriebliche Gesund-
heitsforderung nur bei knapp der Halfte der Erwerbstatigen und einer Minderheit der
Betriebe in Deutschland umgesetzt wird. Die betriebliche Gesundheitsférderung wurde
in den BIBB-/BAuA-Erwerbstatigenbefragungen der Wellen 2006, 2012 und 2018
identisch erhoben. Es zeigt sich im Zeitverlauf ein leichter Anstieg gegenuber der
Erhebungswelle 2011/2012, in der der entsprechende Anteil bei 44 % lag (Beck und
Lenhardt, 2016). In der Erhebungswelle 2005/2006 betrug er noch analog 38 % (Beck
und Schnabel, 2010). Parallel setzt sich jedoch in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigen-
befragung 2018 ein rucklaufiger Trend der Teilnahmequote von 59 % bei der
angebotenen betrieblichen Gesundheitsforderung fort. Die Inanspruchnahme der
betrieblichen Gesundheitsférderung betrug in den Erhebungswellen 2011/2012 und
2005/06 noch 62 % und 65 % (Beck und Lenhardt, 2016). Damit relativiert sich das
Wachstum der betrieblichen Gesundheitsférderung in Deutschland. Es sind nur kleine
Fortschritte im Erreichungsgrad zu konstatieren — trotz Praventionsgesetz 2015 und
nationaler Praventionsstrategie. Betriebliche Gesundheitsforderung ist offenbar mit
der betrieblichen ,Gesundheitskultur verbunden. Die Kleinst- und Kleinbetriebe
werden zu wenig in der Praventionspraxis erreicht.

Es ist festzuhalten, dass die Praxis der betrieblichen Gesundheitsforderung der Soll-
Bestimmung in der Gesetzesvorgabe nach § 20 SGB V, insbesondere zur Ver-
minderung sozial bedingter Ungleichheit von Gesundheitschancen beizutragen, nicht
gerecht wird. Wie die Auswertungen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018
demonstrieren, werden die niedrig qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nur
in geringem Mal3e von der betrieblichen Gesundheitsforderung erreicht.

Aus den Befunden lassen sich wichtige Implikationen fur die Gesundheitspolitik, Be-
darfsanalysen und Entwicklung zielgruppenspezifischer Praventionsprogramme
ableiten. Die Ergebnisse sind punktuell auch berufsspezifisch von Interesse, z. B. in
der Sozialen Arbeit (Hollederer, 2022).

5.5 Weiterentwicklungspotenzial

Es besteht weiterer Forschungsbedarf, da viele Fragen zur betrieblichen Gesund-
heitsforderung in Deutschland noch offen sind. Da die BIBB/BAuA-Erwerbstatigen-
befragung als Wiederholungsbefragung die Trends im Zeitverlauf erfassen kann, ist es
auf der einen Seite ratsam, die bisherigen Items zur Gesundheitsférderung
unverandert beizubehalten. Auf der anderen Seite sind erganzende Fragen
empfohlen, die die Forschungsliicken in der Perspektive schlieRen kdnnen. Das gilt
insbesondere fur folgende Bereiche:

1. Erfassung der in den Betrieben durchgeflihrten Gesundheitsforderungsmalnahmen
hinsichtlich Art, Inhalt, Qualitat, Interventionstiefe, Dauer, Ergebnissen und Koope-
rationen. Nur ,Ja/Nein“ als Antwortoption auf die Frage nach betrieblicher Gesund-
heitsforderung ist fur die Reichweite wichtig, greift als Einzelitem in der Erhebungs-
konzeption aber viel zu kurz!
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2. Von groRer Wichtigkeit ist auch die Nichtinanspruchnahme. Angebote der Ge-
sundheitsforderung auf Seiten der Betriebe sind notwendig, aber entscheidend ist die
Teilnahme der Erwerbstatigen. Obwohl die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung sehr
interessante Entwicklungen bei der Nichtinanspruchnahme im Zeitverlauf aufdeckt,
sind die Ursachen dazu unerforscht.

Als Hintergrund konnten sowohl personliche Grunde (Zeit, Kosten, Interesse ...) als
auch systemische Faktoren (Bedarf, Passgenauigkeit des Angebots, Unterdimen-
sionierung) eine Rolle spielen. Zur besseren Erforschung der Nichtinanspruchnahme
ist empfohlen, die Grinde in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung zukunftig
teilstandardisiert zu erfassen. Das trifft analog auch auf das Item zum Betrieblichen
Eingliederungsmanagement zu (Hollederer, 2021b). Die Antworten kénnen wichtige
Hinweise fur die Optimierung der Angebote in der betrieblichen Praxis liefern.

3. Weitere Items zur betrieblichen Gesundheit waren fur die Forschung daneben von
Interesse, darunter die zusatzliche Erfassung von Gefahrdungsanalysen, Betriebs-
sozialarbeit, Betriebsarztwesen und Suchthilfe/-pravention.
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6 Zur Arbeitssituation von langerfristig erkrankten
Beschaftigten und der Verbreitung des
betrieblichen Eingliederungsmanagements
(BEM)

Wiebke Wrage', Alexandra Sikora ', Uta Wegewitz'

'Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA)

6.1 Langzeiterkrankungen und betriebliches
Eingliederungsmanagement

Trotz Primarpravention kdnnen nicht alle (Langzeit-)Erkrankungen verhindert werden.
Insbesondere altere Erwerbstatige sind von chronischen Erkrankungen und langeren
Arbeitsunfahigkeiten betroffen und so kann angesichts zunehmend alternder Beleg-
schaften auch von einer Zunahme von Langzeiterkrankungen ausgegangen werden
(HASSELHORN et. al, 2021). Langere Krankheit ist ein Pradiktor flr zuklnftige
Fehltage, Arbeitslosigkeit und Fruhberentung (BOOT et. al, 2017). Nicht zuletzt mit der
zu erwartenden hohen Zahl von Long- und Post-COVID Betroffenen gewinnt daher die
Sekundar- und Tertiarpravention in der Arbeitswelt an Bedeutung (LEMHOFER et al.,
2021). Forderlich fur eine fortwahrende Teilhabe am Arbeitsleben nach Langzeit-
erkrankungen konnen — neben individuellen Faktoren und therapeutischen Malinah-
men — Anpassungen am Arbeitsplatz, eine koordinierte Rickkehr nach der Erkrankung
(CANCELLIERE et al., 2016) und die Unterstitzung durch Kolleginnen und Kollegen
sowie Fuhrungskrafte (ETUKNWA et al., 2019) sein. Das gesetzlich verankerte
betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) bietet fur notwendige MalRnahmen
den Rahmen und soll unglnstige Folgen langerer Krankheitsphasen mildern oder
verhindern wie z. B. weitere lange Fehlzeiten, Chronifizierung, Arbeitslosigkeit und
Frahberentung.

Dieser Beitrag kombiniert die zentralen Ergebnisse von bereits veroffentlichten Aus-
wertungen der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 zur Arbeitssituation von
langerfristig erkrankten Beschaftigten fur den Stressreport 2019 (WRAGE et al., 2019)
und zur Verbreitung des BEM in Deutschland (WRAGE et al., 2022).

In beiden Auswertungen wird eine langerfristige Erkrankung bzw. Langzeiterkrankung
definiert als Arbeitsunfahigkeit (AU) von 31 oder mehr Tagen in den vergangenen zwolf
Monaten. Von den 17.324 abhangig Beschaftigten bis 65 Jahre traf dies auf 8 %
(n =1.382) zu. Unter Frauen ist der Anteil Langzeiterkrankter etwas hoher als unter
Mannern (9 % vs. 7 %) und Langzeiterkrankte sind im Durchschnitt funf Jahre alter
(48 Jahre) als andere Beschaftigte (43 Jahre). Die Verteilung Uber die Wirtschafts-
bereiche Industrie, Dienstleistung und Offentlicher Dienst unterscheidet sich kaum,
aber im Handwerk findet sich ein etwas hoherer Anteil von Langzeiterkrankten (9 %).
Gleichzeitig kommen Langzeiterkrankungen in Kleinstbetrieben mit weniger als
9 Beschaftigten mit einem Anteil von 6 % seltener vor als in grof3eren Betrieben.

Rund vierzig Prozent der langzeiterkrankten Beschaftigten bekommen ein BEM
angeboten, wovon fast siebzig Prozent das Angebot angenommen haben. Letztendlich
nehmen somit 27 % der Langzeiterkrankten ein BEM-Angebot an (siehe Abb. 6.1).
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BEM-Angebot
angenommen

BEM-Angebot: 40 %
60%

13%

BEM-Angebot
nicht angenommen

Abb. 6.1 Haufigkeit BEM-Angebot und Annahme in %.

Mannern und Frauen wird gleich haufig ein BEM-Angebot unterbreitet. Die 548 lang-
zeiterkrankten Beschaftigten, denen nach eigener Aussage ein BEM angeboten
wurde, sind im Durchschnitt 2,5 Jahre alter als jene, die kein Angebot erhielten. Sie
sind aullerdem im Mittel mit 93 Tagen langer erkrankt als Langzeiterkrankte, die kein
BEM-Angebot erhielten.

6.2 Die Arbeitssituation von Langzeiterkrankten

Die Auswertung zur Arbeitssituation von Langzeiterkrankten zeigt, dass diese Gruppe
im Vergleich zu anderen Beschaftigten ihre Arbeitsanforderungen haufiger als erhoht
wahrnimmt (siehe Abb. 6.2) und sich gleichzeitig dadurch starker belastet flhlt.
Langzeiterkrankte berichten auRerdem Uber haufigere physikalische Anforderungen
(z. B. Stehen, Heben und Tragen) und haufiger Uber ungunstige Umgebungsbe-
dingungen (z. B. Kalte, Hitze, Nasse). Daruber hinaus fuhlen sie sich dadurch subjektiv
starker belastet als andere Beschaftigte. Sie haben eine geringfugig hoéhere
Wochenarbeitszeit, arbeiten haufiger (26 % vs. 15 %) in Schichtarbeit (und empfinden
dies als belastender als andere Beschaftigte) und berichten zu einem hdheren Anteil
uber Vereinbarkeitsprobleme.
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Gleichzeitig geben Langzeiterkrankte an, Uber weniger Ressourcen (Handlungsspiel-
raum, soziale Unterstutzung, Betriebsklima) zu verfugen. Im Vergleich zu anderen
Beschaftigten ist der Anteil von Langzeiterkrankten hoher, die berichten, nie oder
selten die eigene Arbeit planen zu konnen, Einfluss auf die Arbeitsmenge zu haben,
soziale Unterstitzung von Fuhrungskraften (siehe Abb. 6.3) sowie von Kolleginnen
und Kollegen zu erhalten und sich als Teil einer Gemeinschaft am Arbeitsplatz zu

fuhlen.
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Abb. 6.3 Haufigkeit der sozialen Unterstutzung von der direkten Fuhrungskraft bei
langerfristig Erkrankten im Vergleich zu kurzer Erkrankten in % (WRAGE
et al., 2020).

Auch die Beanspruchungsfolgen werden durch Langzeiterkrankte als haufiger
vorkommend berichtet. Sie empfinden eine starkere Zunahme von Arbeitsstress,
fuhlen sich insbesondere mengenmafig haufiger Gberfordert und erschépfter. Zudem
beschreiben sie ihren allgemeinen Gesundheitszustand als schlechter im Vergleich zu
denjenigen, die weniger AU-Tage angeben.

6.3 Verbreitung des betrieblichen Eingliederungsmanagements

Ziel der Auswertung war es, die Rolle von verschiedenen betrieblichen Faktoren auf
die Verbreitung des BEM zu untersuchen. Die Faktoren wurden aufgrund eigener
deskriptiver Auswertungen (WRAGE et al, 2020) und der vorhandenen Literatur
ausgewahlt. Es wurden ausschlieflich betriebliche Faktoren betrachtet, da dies in der
Systematik des BEM plausibler erscheint als personenbezogene Faktoren (Ge-
schlecht, Alter, Erkrankung, Beruf).

Angenommen wurde, dass der Personal- oder Betriebsrat (PR/BR) haufig einen
Anstol3 zur Einfuhrung eines BEM gibt und BEM vor allem in Betrieben vorzufinden ist
in denen bereits vorhandene Strukturen des Arbeitsschutzes oder betrieblicher
Gesundheitsforderung (BGF) die Einfuhrung erleichtern. AuRerdem wurde BEM eher
in Betrieben mit kooperativem Fuhrungsstil, hoher sozialer Unterstitzung und einem
vertrauensvollen Betriebsklima erwartet.

Fir alle Faktoren wurden Chi-Quadrat-Tests durchgefuhrt und Effektstarken berech-
net. Die Faktoren wurden in ein logistisches Regressionsmodell einbezogen.

Bei der deskriptiven Auswertung war bereits deutlich geworden, dass zwischen den
betrachteten Betriebsgrofien und Wirtschaftsbereichen weniger gro3e Unterschiede in
der Verbreitung des BEM auftreten als bei anderen Faktoren. Hierbei fiel vor allem die
Kenntnis Uber BGF-Mallnahmen auf (siehe auch Hollederer in diesem Band). Diese
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Beobachtung konnte durch die Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests bestatigt werden
(siehe Abb. 6.4 und 6.5).
Betriebe mit 250 und mehr Beschaftigten 50%

Betriebe bis 249 Beschaftigte 36%

Offentlicher Dienst 50%
Industrie 45%

Handwerk 34%

Dienstleistung 32%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m BEM-Angebot erhalten = Kein BEM-Angebot erhalten

Abb. 6.4 Haufigkeit eines BEM-Angebots nach BetriebsgroRe (X? (1) = 24,48;
p < 0,001; Phi =0,14; p < 0,001) und Wirtschaftsbereich (X2 (3) = 31,76;
p <0,001; Cramer's V =0,16; p < 0,001).

Kein Betriebs- oder Personalrat vorhanden 33%

Betriebs- oder Personalrat vorhanden 46%

Keine BGF-MalRnahmen bekannt / ,Weil}

0,
nicht* 28%
BGF-Malnahmen bekannt 57%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m BEM-Angebot erhalten = Kein BEM-Angebot erhalten

Abb. 6.5 Haufigkeit eines BEM-Angebots nach Vorhandensein eines BR/PR
(X2(1) =18,31; p < 0,001 Phi=0,12; p < 0,001) und von BGF-
MaRnahmen (X?(3) = 111,23; p < 0,001 Phi = 0,29; p < 0,001).
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Der Anteil von Beschaftigten, die ein BEM-Angebot erhalten, ist aulerdem hoher bei
Beschaftigten, die sehr zufrieden mit dem Betriebsklima sind, sich haufig als Teil einer
Gemeinschaft fuhlen, eine gute Zusammenarbeit mit den Kolleginnen und Kollegen
haben und haufig soziale Unterstitzung von Kolleginnen und Kollegen sowie durch die
FUhrungskraft wahrnehmen. Der starkste Zusammenhang findet mit haufigem Lob und
Anerkennung durch die FUhrungskraft (siehe Abb. 6.6).

nie 78%

selten 64%
manchmal

54%

haufig 46%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m BEM-Angebot erhalten Kein BEM-Angebot erhalten

Abb. 6.6 Haufigkeit eines BEM-Angebots nach Haufigkeit von Lob und Anerkennung
durch Vorgesetzte (X?(3) = 67,21; p < 0,001; Phi = 0,22; p < 0,001).

In der multivariaten Analyse mit logistischer Regression leisten vier der neun Faktoren
einen signifikanten Beitrag zu dem Modell, wobei die Information Uber BGF-Mal3-
nahmen im Betrieb den starksten Zusammenhang mit dem Angebot von BEM hat,
gefolgt davon, Lob und Anerkennung von der direkten FUhrungskraft zu erhalten, das
Gefuhl zu haben, am Arbeitsplatz ein Teil einer Gemeinschaft zu sein sowie dem
Vorhandensein einer Beschaftigtenvertretung. Tabelle 6.1 zeigt fur alle einbezogenen
Variablen den Regressionskoeffizienten (B), Standardfehler (SE), Wald-Statistik,
Signifikanz (p) Odds Ratio (OR) und 95 % Konfidenzintervall (K/). Das Modell war
statistisch signifikant mit x2 (11, N = 1126) = 168,9, p < .000, erklarte zwischen 13,8 %
(Cox und Snell R?) und 18,6 % (Nagelkerke R?) der Varianz im BEM-Angebot und
klassifizierte 66,7 % der Falle korrekt.
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Tab. 6.1 Logistische Regression (WRAGE et. al, 2022).
p <0,050%; p <0,010**;

p <0,001***

BGF-MaRnahmen*** 0,83 0,14 35,67 0,000 2,30 1,75-3,02

Lob und Anerkennung
vom von der direkten 0,47 0,08 33,93 0,000 1,60 1,36-1,87
Fuhrungskraft***

Am Arbeitsplatz Teil

. ) " 0,25 0,10 6,01 0,014 1,28 1,05-1,57
einer Gemeinschaft
Betriebs- oder 042 019 500 0025 152 1,05-2,20
Personalrat
V\I.lrtscha.lftsberelch: 0,19 500 0,487
Dienstleistung
Wirtschaftsbereich:
Offentlicher Dienst 0,20 0,19 5,00 0,257 1,22 0,86-1,73
Wirtschaftsbereich: 020 019 500 013 1,33 0,91-1,95
Industrie
Wirtschaftsbereich: 013 019 500 0567 1,14 0,73-1,79
Handwerk
Hilfe/Unterstiitzung
von der direkten -0,05 0,08 0,31 0,579 0,96 0,82-1,12
Fiihrungskraft
Anzahl Personen im 002 004 018 0669 098 0,92-1,06
Betrieb
Gute Zusammenarbeit
mit Kolleginnen und 0,16 0,16 0,96 0,327 1,17 0,85-1,62
Kollegen
Hilfe/ Unterstiitzung
von Kolleginnen und -0,05 0,11 0,17 0,678 0,96 0,77-1,19
Kollegen
Zufriedenheit mitdem _ , 0,09 004 0840 0,98 0,83-1,17
Betriebsklima
Konstante -3,38 0,67 14,49 0,000 0,03

6.4 Zusammenfassung und Diskussion beider Auswertungen

Die hier befragten langzeiterkrankten Erwerbstatigen mit mehr als 30 AU-Tagen im
Jahr berichten im Vergleich mit kirzer erkrankten Erwerbstatigen Uber hohere Anfor-
derungen aus ihrer Arbeit und unglnstigere Umgebungsbedingungen bei gleichzeitig
geringeren Ressourcen aus der Arbeit. Sie geben dartber hinaus an, sich hierdurch
starker belastet und erschopfter zu fihlen und berichten einen schlechteren Gesund-
heitszustand.

Weniger als die Halfte der Langzeiterkrankten hat ein BEM-Angebot erhalten, obwohl
davon ausgegangen werden kann, dass sie die Bedingungen erflllen, nach denen dies
verpflichtend gewesen ware. Beschaftigte in Betrieben mit BGF-Angeboten, wert-
schatzender Fuhrung, einem Gemeinschaftsgefuhl bei der Arbeit und Personalver-
tretungen bekommen haufiger ein BEM angeboten.
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Einschrankend ist fur beide Auswertungen festzustellen, dass durch die Querschnitts-
erhebung keine Aussagen zur Kausalitat moglich sind. Daher ist es z. B. unklar, ob der
schlechtere Gesundheitszustand die Bewertung der Arbeitsbedingungen beeinflusst
hat oder ursachlich war oder die Erkrankung zur Verschlechterung der Arbeitsbe-
dingungen fuhrte. Auch der starkste Zusammenhang, der zwischen BEM und BGF,
kann verschiedene Ursachen haben. Es ist denkbar, dass das BEM im Rahmen eines
umfassenden betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) eingefluhrt wurde,
welches gleichzeitig auch BGF-Malnahmen beinhaltet. Oder, das BEM selbst war der
Ausldser fur praventive Aktivitaten im Betrieb, z. B. in Kombination mit einem hohen
Krankenstand bzw. weil durch das BEM auch andere gesundheitsbezogene Themen
im Betrieb aufkamen.

Die gemeinsame Betrachtung beider Auswertungen verdeutlicht allerdings den
Handlungsbedarf bei der Verbreitung des BEM, da es offenbar insbesondere bei der
vulnerablen Gruppe der Langzeiterkrankten Potential zur besseren Gestaltung der
Arbeitsbedingungen gibt. Ein Anstold dazu kann und sollte ein gut ausgefihrtes BEM
sein (SIKORA et al., 2021). Dieses wird allerdings nicht annahernd allen potentiell
berechtigten Beschaftigten angeboten und vor allem eher in Betrieben, in denen eine
gesundheitsforderliche Arbeit insgesamt einen hoheren Stellenwert hat.

6.5 Literatur

BOOT, C., VAN DRONGELEN, A., WOLBERS, I., HLOBIL, H., VAN DER BEEK, A.
& SMID, T., 2017. Prediction of long-term and frequent sickness absence using
company data. Occupational Medicine, 67(3), 176—-181.

CANCELLIERE, C., DONOVAN, J., STOCHKENDAHL, M. J., BISCARDI, M., AM-
MENDOLIA, C., MYBURGH, C. & CASSIDY, J. D., 2016. Factors affecting return to
work after injury or illness: best evidence synthesis of systematic reviews.
Chiropractic & manual therapies. 24(1), 1-23.

ETUKNWA, A., DANIELS, K. & EIB, C., 2019. Sustainable return to work: a
systematic review focusing on personal and social factors. Journal of occupational
rehabilitation, 29(4), 679-700.

HASSELHORN H. M. & MULLER B. H., 2021. Arbeit und Gesundheit — Eine
Bilanzierung aus 25 Jahren arbeitsepidemiologischer Forschung. In: G. RICHTER,
Hrsg., Arbeit und Altern — Eine Bilanz nach 20 Jahren Forschung und Praxis. Baden-
Baden: Nomos Verlagsgesellschaft mbH & Co. KG.

LEMHOFER, C., BEST, N., GUTENBRUNNER, C., LOUDOVICI-KRUG, D., TEI-
XIDO, L. & STURM, C., 2022. Gefuhlte und reale Arbeitsfahigkeit von Patient* innen
mit Post-COVID Symptomatik nach mildem Akutverlauf: eine Analyse des
Rehabilitation Needs Questionnaire (RehabNeQ). Physikalische Medizin,
Rehabilitationsmedizin, Kurortmedizin, 2022, 54(3), 151-158.

SIKORA, A., SCHULZ, I. A., SCHRODER, U. B. & STEGMANN, R., 2021.
Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM). Ein individueller, systematischer
und lebendiger Prozess. BAuA: Fakten. Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin.

WRAGE, W., SIKORA, A., STEGMANN, R. & WEGEWITZ, U., 2019. Die
Arbeitssituation von langerfristig erkrankten Beschaftigten. In: BUNDESANSTALT
FUR ARBEITSSCHUTZ UND ARBEITSMEDIZIN, Hrsg., Stressreport Deutschland



58

2019: Psychische Anforderungen, Ressourcen und Befinden, 146—-157. Dortmund:
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

WRAGE, W., SIKORA, A. & WEGEWITZ, U., 2020. Umsetzung des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements (BEM) — Es besteht noch immer Nachholbedarf.
BIBB/BAUA Fakten 37. BAuA: Fakten. Dortmund: Bundesanstalt flr Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin.

WRAGE, W., SIKORA, A. & WEGEWITZ, U., 2022. Verbreitung des betrieblichen
Eingliederungsmanagements: Sind Gesundheitsorientierung und soziale Ressourcen
bedeutsamer als BetriebsgroRe? Ergebnisse der BIBB/BAuA-
Erwerbstatigenbefragung 2018. Das Gesundheitswesen 2022, 1-8.



59

7 Qualitat beruflicher Teilhabe -
Arbeitsbedingungen von Erwerbstatigen mit und
ohne amtlich anerkannter Behinderung

Sophie Teborg'

'Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)

7.1 Hintergrund

Mit Inkrafttreten der UN-Behindertenrechtskonvention im Jahr 2009 verpflichtete sich
die Bundesrepublik Deutschland dazu, das Recht auf Arbeit fir Menschen mit
Behinderung zu verwirklichen und gleichzeitig sicherzustellen, dass sie gerechte und
gunstige Arbeitsbedingungen haben (Art. 27 Satz 1). Zehn Jahre spater kann jedoch
noch immer eine deutliche Diskrepanz in den Erwerbstatigenquoten von Menschen mit
und ohne Behinderung festgestellt werden. Von den ca. 4,9 Millionen Personen im
erwerbsfahigen Alter, die in Deutschland mit einer amtlich anerkannten Behinderung
leben, arbeiteten im Jahr 2019 nur 57 %. Zum Vergleich: bei der Bevdlkerung ohne
amtlich anerkannte Behinderung waren es 82 % (DESTATIS, 2021). Schlechtere
Arbeitsmarktchancen fir Menschen mit Behinderung sind dabei kein exklusiv
deutsches Phanomen. Auch auf internationaler Ebene sind Unterschiede in den
Erwerbstatigenquoten beobachtbar (OECD, 2010; EUROFOUND, 2022). Auch
zwischen den Geschlechtern werden Unterschiede deutlich. Wahrend die hochste
Beschaftigungsquote mit 91 % bei Mannern ohne Behinderung liegt, arbeiten nur 82 %
der Manner mit Behinderung. Fir Frauen ist der Unterschied geringer: hier arbeiten
53 % der Frauen ohne und 49 % der Frauen mit Behinderung (SCHILDMANN &
LIBUDA-KOSTER, 2015). Die Aussagen, die bisher zu den Arbeitsbedingungen von
Menschen mit Behinderung in Deutschland getroffen werden kdnnen, sind eher
begrenzt. Einen ersten Einblick bietet eine Sonderauswertung der Reprasentativ-
befragung zum DGB-Index Gute Arbeit aus dem Jahr 2014 (VER.DI). Der DGB-Index
besteht aus 11 Kriterien® die gemessen an einer Skala von 0-100 die Qualitat der
Arbeit abbilden. Die Werte 0-49 stehen dabei fur schlechte Arbeit, die Werte 50-64 fur
das untere Mittelfeld, die Werte 65-79 fur das obere Mittelfeld und die Werte 80-100
fur gute Arbeit. Von den gemessenen Kriterien bewerteten Beschaftigte mit Be-
hinderung nur einen einzigen Bereich als gut, namlich den ,Sinn der Arbeit* (81/100).
Als schlechte Arbeit stuften sie hingegen die Arbeitsintensitat (40/100), das Ein-
kommen (45/100) und die betrieblichen Sozialleistungen (49/100) ein. Alle weiteren
Index-Kriterien befinden sich im unteren bis oberen Mittelfeld. Im Vergleich sind die
Werte fur Beschaftigte ohne Behinderung sehr ahnlich verteilt, auch wenn sie ein
wenig hoher sind. Die groten Unterschiede zeigen sich bei den emotionalen
Anforderungen und der Arbeitsintensitat, die Beschaftigte ohne Behinderung mit
jeweils 7 Punkten mehr als besser einschatzen.

Auswertungen mit dem SOEP konnten aul3erdem zeigen, dass Menschen mit Beein-
trachtigungen (darunter auch Menschen mit amtlich anerkannter Behinderung) mit

° Bei den Kriterien handelt es sich um Gestaltungsmoglichkeiten, Entwicklungsméglichkeiten,
Betriebskultur, Sinn der Arbeit, Arbeitszeitlage, Emotionale Anforderungen, Kérperliche Anforderungen,
Arbeitsintensitat, Einkommen, Betriebliche Sozialleistungen und Beschaftigungssicherheit.
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ihrer Arbeit insgesamt weniger zufrieden sind als Menschen ohne Beeintrachtigungen
(BMAS, 2021). Eine Eingrenzung der Gruppe auf Menschen mit Schwerbehinderung
bestatigte dieses Bild (AKTION MENSCH, 2021). Daruber hinaus wurde deutlich, dass
Frauen mit Schwerbehinderung nochmals unzufriedener mit ihrer Arbeit sind als Man-
ner mit Schwerbehinderung.

Auch die Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 wurden bereits ge-
nutzt, um Wissenslicken zur Arbeitssituation von Menschen mit Behinderung zu
schlieRen. So stellten FLUTER-HOFFMANN et al. (2021) fest, dass die wahrgenom-
mene Unterstitzung durch die Fihrungskraft und ein haufig erlebtes Gemeinschafts-
gefuhl die Zufriedenheit mit den Moglichkeiten erhoht, die eigenen Fahigkeiten ein-
zusetzen. Hervorzuheben ist, dass dies fur Beschaftigte mit Behinderung starker gilt
als fur Beschaftigte ohne Behinderung.

Auch in Anknlpfung daran ist von Interesse, die Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstati-
genbefragung 2018 fur weitere Analysen zu den Arbeitsbedingungen von Menschen
mit Behinderung zu nutzen. Ziel ist hierbei, bereits bestehende Erkenntnisse aus-
zuweiten, indem sowohl Arbeitsanforderungen und -belastungen als auch Ressourcen
sowie Aspekte der Arbeitszufriedenheit betrachtet werden. Dartber hinaus soll nicht
nur das Merkmal Behinderung, sondern auch das Geschlecht der Befragten zur
Differenzierung der Gruppen verwendet werden. Dieses Vorgehen lehnt sich an die
Intersektionalitatsforschung an, die mit der Verknupfung von sozialen Strukturkate-
gorien versucht, unterschiedliche Dimensionen sozialer Ungleichheit aufzudecken
(KAUFMANN, 2020).

7.2 Methoden und Stichprobenbeschreibung

Fir die Analysen wurde die Gruppe der abhangig Beschaftigten bis einschlief3lich
65 Jahren ausgewahlt. In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 besteht
diese Gruppe aus mehr als 17.000 Personen. Das Merkmal Behinderung wurde mit
der Frage nach einer amtlich anerkannten Behinderung operationalisiert. Durch die
Verschrankung der Strukturkategorien Behinderung und Geschlecht entstehen
letztendlich vier Gruppen: Frauen mit Behinderung, Manner mit Behinderung, Frauen
ohne Behinderung und Manner ohne Behinderung.

Zur Beschreibung der Arbeitssituation wurden psychosoziale Arbeitsbedingungen aus-
gewahlt. Diese umfassen funf verschiedene Arbeitsanforderungen und aus ihnen
resultierende Belastungen sowie vier mogliche Ressourcen bei der Arbeit. Arbeits-
anforderungen sind unter anderem starker Termin- oder Leistungsdruck und das
Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit. Die Ressourcen werden mitunter ab-
gebildet durch das Gefuhl, am Arbeitsplatz Teil einer Gemeinschaft zu sein und dem
selbststandigen Planen und Einteilen von Arbeit. AuRerdem wurde auch die Zufrieden-
heit mit unterschiedlichen Aspekten von Arbeit erfasst, beispielsweise mit dem
Betriebsklima oder den Aufstiegsmaoglichkeiten. Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigen-
befragung fragt bei den verschiedenen Arbeitsanforderungen und Ressourcen auch
danach, wie haufig diese im Arbeitsalltag der Beschaftigten auftreten. Befragte konn-
ten demnach angeben, ob eine Anforderung oder Ressource ,haufig“, ,manchmal®,
,selten® oder ,nie“ bei ihnen vorkommt. Eine mogliche Belastung durch eine Ar-
beitsanforderung wurde dann erfragt, wenn bei der Arbeitsanforderung die Angabe
,haufig” erfolgte, weshalb diese Antwortkategorie die Grundlage fur die vorliegenden
Analysen bildet. Zudem werden Aspekte der Arbeitszufriedenheit betrachtet. Die vier
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Antwortmaglichkeiten der Arbeitszufriedenheit ,sehr zufrieden®, ,zufrieden®, ,weniger
zufrieden® und ,nicht zufrieden® wurden der Ubersicht halber in die beiden Kategorien
»(sehr) zufrieden” und ,weniger/nicht zufrieden“ zusammengefasst.

In der Gruppe der abhangig Beschaftigten gab es 1.766 Personen, die Angaben Uber
eine amtlich anerkannte Behinderung machten. Der Anteil von Frauen und Mannern
in dieser Gruppe liegt bei 43 % vs. 57 %. Bei den Beschaftigten ohne Behinderung ist
das Geschlechterverhaltnis etwas ausgeglichener (47 % vs. 53 %). Der Altersdurch-
schnitt bei den Beschaftigten mit Behinderung liegt bei 50 Jahren, wahrend er bei den
Beschaftigten ohne Behinderung mit 43 Jahren leicht niedriger ist.

7.3 Ergebnisse

7.3.1 Psychosoziale Arbeitsanforderungen

Bei einem Vergleich der psychosozialen Arbeitsanforderungen von Beschaftigten mit
und ohne Behinderung unterscheiden sich nur zwei Aspekte von funf nennenswert: So
gaben Beschaftigte ohne Behinderung an, haufiger verschiedene Arbeiten gleichzeitig
zu betreuen (61 % vs. 56 %), wahrend Beschaftigte mit Behinderung von haufigerem
Arbeiten an der Grenze ihrer Leistungsfahigkeit berichteten (22 % vs. 16 %) (siehe
Abb. 7.1).

Ein Geschlechtervergleich zeichnet hier ein differenzierteres Bild. Frauen mit Behin-
derung gaben fast Uberall an, den ausgewahlten Arbeitsanforderungen am haufigsten
ausgesetzt zu sein. Eine Ausnahme bildet das gleichzeitige Betreuen verschiedener
Arbeiten, welches am ehesten Frauen ohne Behinderung bewaltigen miussen (64 %).
Dem hingegen sind Manner mit Behinderung den unterschiedlichen Arbeitsanfor-
derungen tendenziell weniger haufig ausgesetzt. Sie weisen in vier von funf Kategorien
die geringsten Werte auf. Eine Ausnahme ist das Arbeiten an der Grenze der
Leistungsfahigkeit: hiervon sind Manner, die keine Behinderung haben, am geringsten
betroffen (14 %).
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Abb. 7.1 Haufige Arbeitsanforderungen von abhangig Beschaftigten mit und ohne
amtlich anerkannter Behinderung in %.

7.3.2 Geflihlte Belastungen

Die Frage danach, ob sie sich durch eine haufig auftretende Arbeitsanforderung
belastet fuhlen, beantworteten Beschaftigte mit Behinderung grundsatzlich haufiger
mit ,Ja“ als Beschaftigte ohne Behinderung. Die gréRten Unterschiede sind hier bei
der Belastung durch das Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit (88 % vs.
78 %) und das sehr schnelle Arbeiten (61 % vs. 51 %) zu verzeichnen (siehe Abb. 7.2).
Im Geschlechtervergleich liegen abermals die Frauen mit Behinderung vorne: Uber alle
hier betrachteten Arbeitsanforderungen hinweg fuhlen sie sich am starksten belastet.
Eine hohe Belastung versplren Frauen mit Behinderung insbesondere durch Sto-
rungen und Unterbrechungen bei der Arbeit (92 %). Wie bei allen anderen
betrachteten Arbeitsanforderungen auch fihlen sich Manner ohne Behinderung hier-
durch am seltensten belastet (76 %).
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Abb. 7.2 Belastung durch haufige Arbeitsanforderungen von abhangig Beschaftigten
mit und ohne amtlich anerkannter Behinderung in %.

7.3.3 Ressourcen

Die hier untersuchten Ressourcen bei der Arbeit decken gleich zwei Bereiche ab: So
gelten das Gemeinschaftsgefliihl am Arbeitsplatz und die Hilfe und Unterstiitzung von
Kolleginnen und Kollegen als soziale Ressourcen, wahrend das selbststandige Planen
von Arbeit und Pausenzeitpunkten Ressourcen des Handlungsspielraums sind. Unab-
hangig von der Art der Ressourcen ist festzustellen, dass Beschaftigte ohne Be-
hinderung von hoheren Ressourcen berichten als diejenigen mit Behinderung
(siehe Abb. 7.3). Dies gilt vor allem fur die Hilfe/Unterstitzung durch Kolleginnen und
Kollegen (80 % vs. 73 %) und das Gemeinschaftsgefihl am Arbeitsplatz (81 % vs.
75 %). Bei Hinzunahme des Geschlechts fallt auf, dass Frauen ohne Behinderung am
Arbeitsplatz die meisten sozialen Ressourcen zur Verfugung stehen. Vom geringsten
Gemeinschaftsgefihl bei der Arbeit berichteten hingegen Manner mit Behinderung
(73 %), wahrend Frauen mit Behinderung am seltensten Unterstiitzung von Kolle-
ginnen und Kollegen erhalten (70 %). Zu betonen ist hier, dass soziale Ressourcen
allen Beschaftigten in hdherem Male zur Verfigung stehen als Ressourcen des
Handlungsspielraums. So gaben nur knapp Uber die Halfte der Manner mit Behin-
derung an, ihre Arbeit selbst planen und einteilen zu kdnnen (58 %). Der hdchste Wert
liegt an dieser Stelle bei Frauen ohne Behinderung und betragt 67 %. Auch das
Bestimmen des Pausenzeitraums obliegt nur 56 % der Manner mit Behinderung,
wahrend Manner ohne Behinderung hier den meisten Spielraum haben (65 %).
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Abb. 7.3 Haufige Ressourcen bei der Arbeit von abhangig Beschaftigten mit und
ohne amtlich anerkannter Behinderung in %.

7.3.4 Arbeitszufriedenheit

Zuletzt macht ein Blick auf die Zufriedenheitswerte deutlich, dass Beschaftigte ohne
Behinderung insgesamt ein wenig haufiger mit ihrer Arbeit (sehr) zufrieden sind als
Beschaftigte mit Behinderung, wobei der grofdte Unterschied bei den Weiterbildungs-
moglichkeiten zu finden ist (74 % vs. 69 %). Die héchsten Zufriedenheitswerte werden
insgesamt beim Betriebsklima erreicht, mit dem Uber drei Viertel aller Beschaftigten
sowohl mit und ohne Behinderung (sehr) zufrieden sind. Im Geschlechtervergleich
liegen hier Frauen ohne Behinderung vorne (85 %), wahrend Frauen mit Behinderung
weniger zufrieden sind (78 %). Die Zufriedenheit mit den Weiterbildungsmadglichkeiten
ist bei allen Gruppen etwas niedriger als beim Betriebsklima, aber vor allem bei
Mannern mit Behinderung (67 %). Auch mit den Aufstiegsmadglichkeiten ist nur knapp
jeder zweite Mann mit Behinderung zufrieden, wahrend Frauen mit Behinderung hier
deutlich haufiger zufrieden sind (67 %). Mit ihrem Einkommen sind vor allem Manner
ohne Behinderung zufrieden (77 %), wahrend Frauen mit Behinderung mit 69 % hier
an letzter Stelle stehen.
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Abb. 7.4 Arbeitszufriedenheit ,(sehr) zufrieden“ von abhangig Beschaftigten mit und
ohne amtlich anerkannter Behinderung in %.

7.4 Diskussion

Die Analysen mit der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018 tragen dazu bei, die
geringe Erkenntnislage zu den Arbeitsbedingungen von Menschen mit amtlich aner-
kannter Behinderung in Deutschland zu verbessern. In Ubereinstimmung mit bereits
bestehenden Studienergebnissen (VER.DI, 2014) konnte gezeigt werden, dass Be-
schaftigte mit Behinderung tendenziell eine ungunstigere Arbeitssituation haben als
Beschaftigte ohne Behinderung. Sie berichteten zum einen von héheren Belastungen
durch bestimmte Arbeitsanforderungen und gaben gleichzeitig an, Uber geringere
Ressourcen bei der Arbeit zu verfigen. Dies ist eine unvorteilhafte Konstellation, wenn
bedacht wird, dass Ressourcen am Arbeitsplatz den nachteiligen Einfluss (zu) hoher
Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden von Erwerbstatigen abmildern kénnen
(SCHULZ-DADACZYNSKI, 2022). Es ist daher wenig Uberraschend, dass auch das
Niveau der Arbeitszufriedenheit bei Beschaftigten mit Behinderung unter dem von
Beschaftigen ohne Behinderung liegt.

In Anlehnung an den Gedanken der Intersektionalitatsforschung, soziale Strukturkate-
gorien nicht einzeln, sondern gemeinsam zu begreifen, wurde zusatzlich zur Be-
hinderung auch das Geschlecht der Befragten in die Analysen miteinbezogen. Dabei
konnten gruppenspezifische Herausforderungen in der Arbeitssituation von Frauen
und Mannern mit Behinderung aufgedeckt werden. Wahrend der Vergleich von
Beschaftigten mit und ohne Behinderung lediglich hervorbrachte, dass Beschaftigte
mit Behinderung erstens hohere Arbeitsbelastungen und zweitens niedrigere Ressour-
cen haben, zeigte die Hinzunahme der Geschlechter ein differenzierteres Bild. Hohere
Arbeitsbelastungen werden insbesondere von behinderten Frauen berichtet. Ein
Mangel an Ressourcen zeigt sich am deutlichsten fur behinderte Manner. Ge-
schlechtsspezifische Unterschiede in den Arbeitsbedingungen zeigen sich zwar so
auch fur Beschaftigte ohne Behinderung, jedoch in geringerer Auspragung. Dies
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konnte ein Hinweis darauf sein, dass Beschaftigte mit Behinderung die Auswirkungen
bestehender geschlechtlicher Ungleichheiten im Arbeitskontext nochmals starker ver-
spuren. An dieser Stelle bieten sich Ansatzpunkte flr zuklnftige Forschung.

7.5 Implikationen fur die Praxis

Die vorliegenden Analysen machen deutlich, dass Beschaftigte mit Behinderung
einerseits hdoheren Belastungen durch bestimmte Arbeitsanforderungen ausgesetzt
sind und andererseits geringere Ressourcen bei der Arbeit zur Verfigung haben. Fir
die Herstellung bzw. Beibehaltung guter Arbeitsbedingungen flr Beschaftigte mit
Behinderung ist es wichtig, diesen Tendenzen entgegenzuwirken. Eine Heraus-
forderung fur praktische Handlungsempfehlungen stellt die Globalitat der Kategorie
,Behinderung® dar. Es ist nicht zu vergessen, dass es sich hierbei um ganz individuelle
Situationen und unterschiedlichste gesundheitliche Hintergriinde handelt. Demnach
basieren auch Handlungsempfehlungen auf der Pramisse der Individualitat: flexible
HR-Strukturen kdnnen dabei helfen, moglichst gut auf die BedUrfnisse der einzelnen
Beschaftigten einzugehen (DWERTMANN et al., 2017). Ansatzpunkte hierbei knnen
bspw. die Arbeitsplatzgestaltung und herrschenden Arbeitszeitmodelle sowie die
Themen Weiterbildung und Karrieremanagement sein (ebd.). Auch durch die Her-
stellung eines inklusiven Betriebsklimas kann eine wertschatzende und sichere
Arbeitsumgebung geschaffen werden, von der nicht nur Beschaftigte mit Behinderung,
sondern alle profitieren. Gezielte Malknahmen hierfur kénnen Richtlinien und Ver-
fahren zum Umgang mit (behinderungsbezogener) Diskriminierung sein, die auf einer
Null-Toleranz-Politik gegenuber diskriminierendem Verhalten basieren (GLADE et al.,
2020). Aullerdem ist es ratsam, Entscheidungsprozesse im Betrieb durch die
Perspektiven von Beschaftigten mit Behinderung zu bereichern, indem sie gezielt in
diese eingebunden werden (ebd.). Bei all diesen Uberlegungen sollten auch ge-
schlechtliche Ungleichheiten mitgedacht werden, um Frauen und/oder Manner mit
Behinderung in ihren spezifischen Herausforderungen am Arbeitsplatz zu unter-
stutzen.

7.6 Limitationen, Fazit & Ausblick

Die Limitationen der vorliegenden Analysen liegen mitunter im betrachteten Personen-
kreis. So bilden Personen mit amtlich anerkannter Behinderung nur eine Teilgruppe
der Menschen mit Beeintrachtigungen bzw. Behinderungen. Nicht jede Person, die
aufgrund eines langfristigen Gesundheitsproblems in ihrer Teilhabe eingeschrankt ist,
hat auch eine amtlich anerkannte Behinderung. Auch kdnnen anhand der BIBB/BAUA-
Erwerbstatigenbefragung 2018 keine Ruckschllsse auf die Art oder den Schweregrad
der Behinderung gezogen werden. Daneben gibt die Befragung keine Auskunft Gber
die Barrierefreiheit der Arbeitsplatze oder dartiber, ob bereits Anpassungsmalnahmen
erfolgt sind. Die hier prasentierten deskriptiven Auswertungen lassen Uberdies keine
kausalen Schlisse Uber das Verhaltnis von Arbeitsanforderungen und Belastungen
sowie Ressourcen oder der Arbeitszufriedenheit zu.

Zukunftige Forschung bendtigt tiefergehende Analysen, um die komplexen Verhalt-
nisse in der Arbeitssituation von Beschaftigten mit Behinderung zu beschreiben und
dabei auch das Geschlecht ausreichend zu berucksichtigen. Gleichzeitig braucht es
Daten, die die Themen Behinderung und Inklusion im Arbeitskontext besser abdecken
und somit die angemessene Bearbeitung der hier thematisierten Fragestellungen
ermoglichen.
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