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Im Rahmen dieser Newsletter wird aufgezeigt, inwie-
fern sich Arbeitnehmer hinsichtlich ihrer Einstellung zu 
ihrer Arbeit unterscheiden. Eine hohe Job Orientierung 
– also eine primär finanzielle Motivation zu arbeiten 
– weisen insbesondere Arbeitnehmer zwischen 45-54 
Jahren, sowie Bediener von Anlagen und Arbeitnehmer, 
die im verarbeitenden Gewerbe arbeiten, auf. Dagegen 
zeigt sich eine starke Karriere Orientierung bei männli-
chen Arbeitnehmern, bei Arbeitnehmer in der jüngsten 
Alterskategorie, sowie bei Managern. Arbeitnehmer, die 
in der öffentlichen Verwaltung und im Gesundheits- und 
Sozialwesen arbeiten, berichten im Durchschnitt über 

das ausgeprägteste Erleben von sinnvoller Arbeit. Mana-
ger, Arbeitnehmer in akademischen Berufen, sowie 
Arbeitnehmer, die in der öffentlichen Verwaltung und 
im Gesundheits- und Sozialwesen arbeiten, empfinden 
ihren Beruf in besonderem Maße als Sinnquelle. Es zeigt 
sich, dass eine hohe Job Orientierung einen unvorteil-
haften Zusammenhang mit verschiedenen Wohlbefin-
den-Dimensionen aufweist, während das Erleben von 
sinnvoller Arbeit und der Grad, nachdem der Beruf als 
Sinnquelle wahrgenommen wird, mit einem höheren 
Wohlbefinden assoziiert sind.

1. Einstellung zur Arbeit und die Bedeutung der Arbeit
Arbeitnehmer unterscheiden sich hinsichtlich der Einstellung, 
die sie zu ihrer Arbeit haben. Während manche ihre Arbeit 
überwiegend als Notwendigkeit ansehen, um ihren Lebens-
unterhalt zu finanzieren (Job Orientierung), fokussieren sich 
andere stärker darauf, in ihrem Beruf Karriere zu machen 
(Karriere Orientierung), während wiederum anderen ins-
besondere eine erfüllende, sozial nützliche Arbeit (Sinnvolle 
Arbeit) wichtig ist (Wrzesniewski et al., 1997). Die eigene Arbeit 
als sinn- und bedeutungsvoll einzuschätzen, ist dabei mit 
einer Reihe von positiven Konsequenzen verbunden. Arbeit-
nehmer, die ihre eigene Arbeit als sinn- und bedeutungsvoll 
einschätzen, berichten über ein höheres Arbeitsengagement, 
höhere Arbeitszufriedenheit, höhere Arbeitsleistung und 
eine höhere allgemeine Gesundheit (Allan et al., 2019; Blus-
tein et al., 2023). Insbesondere in der COVID-19-Pandemie 
ist das Bedürfnis nach sinnvoller Arbeit gestiegen (Xu et al., 
2023) und Arbeitnehmer, die ihre Arbeit als bedeutungsvoll 
einschätzten, haben in dieser Zeit seltener ihre Arbeitsstelle 
gewechselt (Heath et al., 2022). Die Einstellung zur Arbeit und 
die wahrgenommene Bedeutung der Arbeit hängen auch 
mit einem Wunsch nach Arbeitszeitverkürzung zusammen: 
Insbesondere Arbeitnehmer, die eine starke Job Orientie-
rung aufweisen und ihre eigene Arbeit als weniger sinn- 
und bedeutungsvoll einschätzen, wünschen sich eher eine 
Arbeitszeitreduktion (Sischka & Steffgen, 2023a). In welchem 
Maße die Arbeitnehmer ihre Arbeit als sinn- und bedeutungs-
voll einschätzen, hängt dabei insbesondere von vier Fakto-
ren ab (Schnell, Hoffmann, 2020). Kohärenz bezieht sich auf 
den Grad an Übereinstimmung zwischen Arbeitsanforde-
rungen und den persönlichen Charakteristiken, Fähigkeiten 

und Lebensplänen einer Person. Bedeutsamkeit bezieht 
sich auf das Bewusstsein, dass die eigene Arbeit anderen 
Menschen oder der Gesellschaft als Ganzes einen positiven 
Nutzen bringt. Ethische Orientierung der Organisation: Sinn 
wird dann erlebt, wenn sich eine Person mit den Werten 
und Zielen identifizieren kann, die am jeweiligen Arbeitsplatz 
angestrebt und gelebt werden. Zugehörigkeit beschreibt das 
Gefühl zu einer Gruppe zu gehören, die durch gegenseitige 
Akzeptanz, Anerkennung und Loyalität geprägt ist.

Der vorliegende Newsletter analysiert die verschiedenen 
Einstellungen zur und die wahrgenommene Bedeutung 
der Arbeit von Arbeitnehmern in Luxemburg. Untersucht 
wird dabei zunächst, wie sich verschiedene luxemburgische 
Arbeitnehmer-Gruppen in Bezug auf die Arbeitseinstellungen 
unterscheiden. Dabei wird zum einen der Grad an Job und 
Karriere Orientierung untersucht. Zum anderen wird ana-
lysiert, in welchem Maße die Arbeitnehmer Signifikanz, Ethi-
sche Orientierung der Organisation, Kohärenz und Zugehö-
rigkeit wahrnehmen. Im Anschluss wird geprüft in welchem 
Maße die Arbeitnehmer ihre Arbeit als sinnvoll wahrnehmen 
und ihren Beruf als Sinnquelle erleben. Schließlich werden 
die Zusammenhänge zwischen den Arbeitseinstellungen und 
verschiedenen Wohlbefinden-Dimensionen aufgezeigt.

Hierbei wird auf die Daten des Quality of Work Survey (QoW; 
Welle 2022; Sischka & Steffgen, 2023b; Steffgen et al., 2020) – 
eine jährlich stattfindende repräsentative Befragung von 
Arbeitnehmer aus Luxemburg – zurückgegriffen (zu Details 
siehe Kasten: Methode). 

In dieser Newsletter wird das generische Maskulinum ohne Diskriminierung und nur zur Vereinfachung des Textes verwendet. Sie bezieht sich auf jede Geschlechtsiden-
tität und umfasst somit sowohl weibliche als auch männliche Personen, Transgender-Personen sowie Personen, die sich keinem der beiden Geschlechter zugehörig
fühlen, oder Personen, die sich beiden Geschlechtern zugehörig fühlen.
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2. Job Orientierung
Abbildung 1 zeigt die durchschnittliche Job Orientierung über 
alle Arbeitnehmer sowie differenziert nach demografischen, 
und beruflichen Merkmalen. Arbeitnehmer weisen im Ver-
gleich zu Arbeitnehmerinnen eine höhere Job Orientierung 
auf. Differenziert nach Altersgruppen weist insbesondere 
die jüngste Altersgruppe durchschnittlich eine geringere Job 
Orientierung auf. Hinsichtlich des Vorhandenseins von Part-
ner/Kindern zeigen sich nur geringfügige Unterschiede. Die 
größten Unterschiede zwischen den Arbeitnehmer zeigen 

sich differenziert nach Berufsgruppe und Wirtschaftszweig. 
Insbesondere Bediener von Anlagen und Arbeitnehmer, die 
im Handwerk arbeiten weisen eine hohe Job Orientierung 
auf. Differenziert nach Wirtschaftszweig weisen vor allem 
Arbeitnehmer, die im verarbeitenden Gewerbe/Herstellung 
von Waren, im Handel, Verkehr, Gastgewerbe, Gastronomie, 
im Finanz- und Versicherungsdienstleistungen und im Bau-
gewerbe arbeiten, eine hohe Job Orientierung auf.

Abbildung 1:  Job Orientierung differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung. Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar.
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3. Karriere Orientierung
Abbildung 2 zeigt die durchschnittliche Karriere Orientierung 
über alle Arbeitnehmer sowie differenziert nach demografi-
schen, und beruflichen Merkmalen. Arbeitnehmer weisen im 
Vergleich zu Arbeitnehmerinnen eine höhere Karriere Orien-
tierung auf. Differenziert nach Altersgruppen zeigt sich mit 
zunehmendem Alter eine klare Abnahme der Karriere Orien-
tierung. Differenziert nach Berufsgruppen weisen Manager 

die höchste und Hilfsarbeitskräfte die geringste Karriere Ori-
entierung auf. Differenziert nach Wirtschaftszweig weisen vor 
allem Arbeitnehmer, die im verarbeitenden Gewerbe, im Bau-
gewerbe und im Informations- und Kommunikationsbereich 
arbeiten, eine hohe Karriere Orientierung auf. Im Vergleich zu 
Arbeitnehmer, die in Teilzeit arbeiten, weisen Arbeitnehmer in 
Vollzeit eine deutlich höhere Karriere Orientierung auf.

Abbildung 2:  Karriere Orientierung differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar.
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4. Kohärenz
Abbildung 3 zeigt die durchschnittliche Kohärenz über alle 
Arbeitnehmer sowie differenziert nach demografischen, 
und beruflichen Merkmalen. Differenziert nach Geschlecht, 
Alter und dem Vorhandensein von Partner/Kindern zeigen 
sich keine substanziellen Unterschiede. Arbeitnehmer, die 
in Frankreich wohnen, weisen dagegen eine geringere Kohä-
renz auf. Differenziert nach Berufsgruppen weisen Manager 

die höchste und Hilfsarbeitskräfte die geringste Kohärenz 
auf. Differenziert nach Wirtschaftszweig weisen vor allem 
Arbeitnehmer, die in der öffentlichen Verwaltung und im 
Gesundheits- und Sozialwesen arbeiten, eine hohe Kohärenz 
auf. Im Vergleich zu Arbeitnehmer ohne Vorgesetztenposi-
tion, weisen Arbeitnehmer in einer Vorgesetztenposition eine 
höhere Kohärenz auf. 

Abbildung 3:  Kohärenz differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar. 
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5. Bedeutsamkeit 
Abbildung 4 zeigt die durchschnittliche Bedeutsamkeit über 
alle Arbeitnehmer sowie differenziert nach demografischen, 
und beruflichen Merkmalen. Differenziert nach Geschlecht, 
Alter und dem Vorhandensein von Partner/Kindern zeigen 
sich wiederum keine substanziellen Unterschiede. Arbeitneh-
mer mit Wohnsitz in Luxemburg berichten dagegen durch-
schnittlich über eine höhere Bedeutsamkeit ihrer Arbeit 
im Vergleich zu Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Frankreich, 

Deutschland oder Belgien. Differenziert nach Berufs-gruppen 
geben insbesondere Bürokräfte eine geringe Bedeutsamkeit 
ihrer Arbeit an. Differenziert nach Wirtschaftszweig berichten 
insbesondere Arbeitnehmer, die in der öffentlichen Verwal-
tung und im Gesundheits- und Sozialwesen arbeiten über 
eine hohe Bedeutsamkeit ihrer Arbeit. Differenziert nach 
Beschäftigungsumfang und Vorgesetztenposition zeigen sich 
keine substanziellen Unterschiede. 

Abbildung 4:  Bedeutsamkeit differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar. 
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6. Ethische Orientierung der Organisation 
Abbildung 5 zeigt die durchschnittliche Orientierung über 
alle Arbeitnehmer sowie differenziert nach demografischen, 
und beruflichen Merkmalen. Differenziert nach Geschlecht, 
Alter und dem Vorhandensein von Partner/Kindern zeigen 
sich erneut keine substanziellen Unterschiede. Arbeitneh-
mer mit Wohnsitz in Luxemburg berichten dagegen durch-
schnittlich über eine höhere Orientierung im Vergleich zu 
Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Frankreich, Deutschland oder 

Belgien. Differenziert nach Berufsgruppen zeigen sich eben-
falls keine substanziellen Unterschiede. Differenziert nach 
Wirtschaftszweig weisen vor allem Arbeitnehmer, die in der 
öffentlichen Verwaltung und im Gesundheits- und Sozialwe-
sen arbeiten, eine hohe Orientierung auf. Differenziert nach 
Beschäftigungsumfang und Vorgesetztenposition zeigen sich 
keine substanziellen Unterschiede.

Abbildung 5:  Ethische Orientierung differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar.
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7. Zugehörigkeit
Abbildung 6 zeigt die durchschnittliche Zugehörigkeit über alle 
Arbeitnehmer sowie differenziert nach demografischen, und 
beruflichen Merkmalen. Differenziert nach Geschlecht, und 
dem Vorhandensein von Partner/Kindern zeigen sich erneut 
keine substanziellen Unterschiede. Differenziert nach Alters-
gruppen berichten die jüngsten Arbeitnehmer im Durchschnitt 
über die höchste wahrgenommene Zugehörigkeit. Arbeitneh-
mer mit Wohnsitz in Deutschland weisen durchschnittlich die 
geringste wahrgenommene Zugehörigkeit auf, im Vergleich zu 

Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Luxemburg, Frankreich oder 
Belgien. Differenziert nach Berufsgruppen weisen Manager die 
höchste und Hilfsarbeitskräfte die geringste wahrgenommene 
Zugehörigkeit auf. Differenziert nach Wirtschaftszweig weisen 
vor allem Arbeitnehmer, die im Gesundheits- und Sozialwe-
sen sowie im Handel, Verkehr, Gastgewerbe arbeiten, eine 
hohe wahrgenommene Zugehörigkeit auf. Differenziert nach 
Beschäftigungsumfang und Vorgesetztenposition zeigen sich 
erneut keine substanziellen Unterschiede.

Abbildung 6:  Zugehörigkeit differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar.
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8. Sinnvolle Arbeit
Abbildung 7 zeigt das durchschnittliche Erleben von sinn-
voller Arbeit über alle Arbeitnehmer sowie differenziert nach 
demografischen, und beruflichen Merkmalen. Differenziert 
nach Geschlecht, Alter und dem Vorhandensein von Part-
ner/Kindern zeigen sich wieder keine substanziellen Unter-
schiede. Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Luxemburg berichten 
dagegen durchschnittlich über ein höheres Maß an sinnvoller 
Arbeit im Vergleich zu Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Frank-
reich, Deutschland oder Belgien. Differenziert nach Berufs-
gruppen weisen Handwerker im Durchschnitt das höchste 

Erleben von sinnvoller Arbeit und Arbeitnehmer in akademi-
schen Berufen das geringste Erleben von sinnvoller Arbeit 
auf. Differenziert nach Wirtschaftszweig weisen vor allem 
Arbeitnehmer, die im Gesundheits- und Sozialwesen arbei-
ten, das höchste Erleben von sinnvoller Arbeit und Arbeitneh-
mer, die im Finanz- und Versicherungsdienstleistungsbereich 
arbeiten, das geringste Erleben von sinnvoller Arbeit auf. 
Differenziert nach Beschäftigungsumfang und Vorgesetzten-
position zeigen sich keine substanziellen Unterschiede. 

Abbildung 7:  Sinnvolle Arbeit differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar.
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9. Beruf als Sinnquelle  
Abbildung 8 zeigt den Grad, nachdem der Beruf als Sinn-
quelle wahrgenommen wird über alle Arbeitnehmer sowie 
differenziert nach demografischen, und beruflichen Merk-
malen. Differenziert nach Geschlecht, und dem Vorhanden-
sein von Partner/Kindern zeigen sich keine substanziellen 
Unterschiede. Nach Altersgruppen betrachtet, empfinden 
im Durchschnitt die jüngsten Arbeitnehmer ihre Arbeit am 
stärksten als sinnstiftend. Differenziert nach Berufsgruppen 
weisen Manager den höchsten und Hilfsarbeitskräfte den 
geringsten Grad, nachdem der Beruf als Sinnquelle wahr-

genommen wird, auf. In Abhängigkeit des Wirtschaftszweigs 
sind es vor allem Arbeitnehmer, die im Gesundheits- und 
Sozialwesen sowie in der öffentlichen Verwaltung arbeiten, 
die ihren Beruf im besonderen Maße als sinnstiftend erle-
ben. Arbeitnehmer in Vollzeit berichten im Durchschnitt über 
einen höheren Grad, nachdem der Beruf als Sinnquelle wahr-
genommen wird, im Vergleich zu Arbeitnehmer in Teilzeit. Im 
Vergleich zu Arbeitnehmer, die keine Führungsposition inne-
haben, erleben Arbeitnehmer, die eine Führungsposition 
innehaben, ihren Beruf eher als sinnstiftend. 

Abbildung 8:  Beruf als Sinnquelle differenziert nach demografischen und beruflichen Merkmalen (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Mittelwert der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95% Konfidenzintervall. Die rote Line stellt den 
Mittelwert über alle Arbeitnehmer dar.
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10. Zusammenhang zwischen Einstellung zur und die Bedeutung der Arbeit mit Wohlbefinden  
Abbildung 9 zeigt die Korrelation der Einstellungen zur 
Arbeit und die Bedeutung der Arbeit mit den Wohlbefinden-
Dimensionen. Job Orientierung ist negativ mit Arbeitszufrie-
denheit, Arbeitsmotivation und generelles Well-Being, sowie 
positiv mit Burnout und Gesundheitsproblemen assoziiert. 
Demgegenüber weist die Karriere Orientierung einen posi-
tiven Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit, Arbeitsmo-
tivation und generelles Well-Being, und einen negativen mit 

Burnout und Gesundheitsproblemen. Das gleiche Muster – 
jedoch stärker ausgeprägt – ergibt sich für die vier Faktoren 
(Kohärenz, Bedeutsamkeit, Ethische Orientierung der Orga-
nisation, Zugehörigkeit), die eine zentrale Rolle für das Erle-
ben von sinn- und bedeutungsvoller Arbeit spielen, sowie das 
Erleben von sinnvoller Arbeit selbst, und der Grad, nachdem 
der Beruf als Sinnquelle wahrgenommen wird. 

Abbildung 9:  Zusammenhang zwischen Einstellung zur und die Bedeutung der Arbeit mit Wohlbefinden (2022)

Anmerkung: Daten des QoW 2022; Korrelationen mit 95% Konfidenzintervall.
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11. Zusammenfassung und Schlussfolgerung
Der vorliegende Newsletter zeigt auf, dass sich Arbeit-
nehmer hinsichtlich der Einstellung, die sie zu ihrer Arbeit 
haben unterscheiden. Insbesondere Arbeitnehmer zwischen 
45-54  Jahren, Bediener von Anlagen und Arbeitnehmer, die 
im verarbeitenden Gewerbe arbeiten, weisen eine hohe Job 
Orientierung – also eine primär finanzielle Motivation zu 
arbeiten – auf. Eine starke Karriere Orientierung zeigt sich 
dagegen bei männlichen Arbeitnehmern, bei Arbeitnehmer 
in der jüngsten Alterskategorie, sowie bei Managern. 

Kohärenz – der Grad an Übereinstimmung zwischen Arbeits-
anforderungen und den persönlichen Charakteristiken, 
Fähigkeiten und Lebensplänen einer Person – ist wiederum 
bei Managern und akademischen Berufen, sowie bei Arbeit-
nehmer, die in der öffentlichen Verwaltung und im Gesund-
heits- und Sozialwesen arbeiten besonders ausgeprägt. Die 
wahrgenommene Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit ist vor 
allem bei Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Luxemburg, sowie 
bei Arbeitnehmer, die in der öffentlichen Verwaltung und 
im Gesundheits- und Sozialwesen arbeiten besonders aus-
geprägt. Die ethische Orientierung des Arbeitgebers wird 
vor allem von Arbeitnehmer mit Wohnsitz in Luxemburg, 
sowie Arbeitnehmer, die in der öffentlichen Verwaltung und 
im Gesundheits- und Sozialwesen arbeiten, durchschnittlich 
hoch eingeschätzt. Insbesondere Manager, sowie Arbeitneh-
mer, die im Gesundheits- und Sozialwesen und im Handel, 
Verkehr, Gastgewerbe arbeiten, berichten über eine hohe 
wahrgenommene Zugehörigkeit. 

Arbeitnehmer, die in der öffentlichen Verwaltung und im 
Gesundheits- und Sozialwesen arbeiten, berichten im Durch-
schnitt das höchste Erleben von sinnvoller Arbeit. Manager, 
Arbeitnehmer in akademischen Berufen, sowie Arbeitneh-
mer, die in der öffentlichen Verwaltung und im Gesundheits- 
und Sozialwesen arbeiten, geben den höchsten Grad, nach-
dem der Beruf als Sinnquelle wahrgenommen wird, an. 

Eine hohe Job Orientierung weist einen ungünstigen Zusam-
menhang mit den verschiedenen Wohlbefinden-Dimen-
sionen auf. Dagegen sind die verschiedenen Faktoren  
(Kohärenz, Bedeutsamkeit, Ethische Orientierung der Orga-
nisation, Zugehörigkeit), die eine zentrale Rolle für das Erle-
ben von sinn- und bedeutungsvoller Arbeit spielen, sowie das 
Erleben von sinnvoller Arbeit selbst, und der Grad, nachdem 
der Beruf als Sinnquelle wahrgenommen wird, mit einem 
höheren Wohlbefinden assoziiert.

Arbeitgeber können an verschiedenen Stellschrauben dre-
hen, um die wahrgenommene Sinnhaftigkeit der Arbeit-
nehmer zu erhöhen. Dazu zählen die Einführung von 
Personalpraktiken, die sich auf persönliches Wachstum 
und Weiterentwicklung fokussieren (Fletcher, 2019), ein 
stärkerer Fokus auf soziale Unternehmensverantwortung  
(Aguinis & Glavas, 2019) oder die Durchführung von Gruppen-
interventionen (Fletcher & Schofield, 2021).
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Methode

Für die Studie „Quality of Work Index“, zur Arbeitssituation und -qualität von Arbeitnehmer in Luxemburg werden seit 2013 
jährlich ca. 1.500-2.700 Interviews (CATI; CAWI) von Infas (seit 2014) im Auftrag der Chambre des salariés Luxemburg und der 
Universität Luxemburg durchgeführt (Tabelle 2). Die vorgelegten Befunde in diesem Bericht beziehen sich auf die Erhebun-
gen seit 2018 (Sischka & Steffgen, 2023).

Tabelle 1: Methodischer Hintergrund der QoW-Befragung

Ziel der Befragung Untersuchung der Arbeitssituation und -qualität von Arbeitnehmern in Luxemburg

Konzeption,  
Durchführung,  
Analyse

Universität Luxemburg: Department of Behavioural and Cognitive Sciences,
Chambre des salariés Luxembourg, 
seit 2014 Infas Institut, zuvor TNS-ILRES

Art der Befragung Telefonische Befragung (CATI) oder Online-Befragung (CAWI; seit 2018) in luxemburgischer,  
deutscher, französischer, portugiesischer oder englischer Sprache

Stichprobengröße 2022: 2 696

Skalen zur Einstellung 
der Arbeit

Skala Anzahl Items Cronbach's Alpha

Job Orientierung 4 0,78
Karriere Orientierung 4 0,80
Kohärenz 3 0,87
Bedeutsamkeit 3 0,87
Ethische Orientierung der Organisation 4 0,81
Zugehörigkeit 3 0,88
Sinnvolle Arbeit 3 0,93
Beruf als Sinnquelle 4 0,89

Skalen zu Well-Being Skala Anzahl Items Cronbach's Alpha

Arbeitsplatzzufriedenheit 3 0,81
Arbeitsmotivation 3 0,75
Burnout 6 0,86
Generelles Well-Being (WHO-5) 5 0,90
Gesundheitsprobleme 7 0,78

Université du Luxembourg 
Department of Behavioural and Cognitive  
Sciences
Philipp.Sischka@uni.lu	 Georges.Steffgen@uni.lu 
T +352 46 66 44 9782 T +352 46 66 44 6644

Chambre des salariés 

David.Buechel@csl.lu	 Sylvain.Hoffmann@csl.lu 
T +352 27 494 306 T +352 27 494 200


