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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Der von der Universitdt Luxemburg und der luxemburgischen Chambre des Salariés
Luxembourg entwickelte ,,Quality of Work Index Luxembourg® (QoW-Index; Steffgen &
Kohl, 2013; Sischka & Steffgen, 2015, 2016, 2017), wurde 2018 bereits zum sechsten Mal
mittels einer telefonischen Befragung (CATI) erhoben.

Ziel der Befragung mittels QoW-Index ist es, die Arbeitsqualitdt und -bedingungen der in
Luxemburg tatigen Arbeitnehmer zu ermitteln.

Der vorliegende Zwischenbericht zur Erhebung 2018 stellt die Entwicklung der Arbeitsqualitat
bzw. -bedingungen sowie einiger Befindlichkeitsaspekt in Luxemburg Uber die vergangenen
funf Jahre fur unterschiedliche Arbeitnehmergruppen — differenziert nach Geschlecht, Alter,
Vorgesetztenstatus und Wohnland - vor.
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Einleitung

1.

Einleitung

Der Fragebogen zum Quality of work-Index umfasst in der Erhebung 2018 insgesamt 16
Subskalen (Dimensionen).

Mittels der folgenden Subskalen werden zehn unterschiedliche Dimensionen der psycho-
sozialen Arbeitsbedingungen der Arbeitnehmer erfasst:

Kooperation (z.B.: Inwiefern erfolgt eine soziale Unterstiitzung unter den
Arbeitskollegen?)

Partizipation (z.B.: Sind die Arbeitnehmer an Entscheidungsprozessen beteiligt?
Feedback (z.B.: Bekommen die Arbeitnehmer hinreichend Ruckmeldung uber ihre
Arbeit von Vorgesetzten und Kollegen?)

Autonomie (z.B.: Kénnen die Arbeitnehmer Bereiche ihrer Arbeit (z.B. Arbeitszeit,
Inhalte der Arbeit) selbst bestimmen?)

Mentale Anforderung (z.B.: In welchem Mal3e ist die zu verrichtende Arbeit mental und
geistig anspruchsvoll?)

Zeitdruck (z.B.: In welchem Male missen die Arbeitnehmer unter Zeitdruck arbeiten?
Konkurrenz: In welchem MaRe gibt es Konkurrenz unter den Kollegen?)

Mobbing (z.B.: In welchem Male sind die Arbeitnehmer Mobbing durch ihre Kollegen
oder durch ihre Vorgesetze ausgesetzt?) (siehe Steffgen et al., 2016; Sischka et al.,
2018)

Emotionale Anforderungen (z.B.: In welchem Male ist die Arbeit emotional
anspruchsvoll (z.B. Gefuihle verbergen)?)

Neben diesen zentralen psychosozialen Dimensionen wurden auch sieben Dimensionen
erhoben, die die Arbeitsranmenbedingungen der Arbeitnehmer erfassen:

Einkommen (z.B.: In welchem Mal3e sind die Arbeitnehmer zufrieden mit ihrem Ein-
kommen?)

Ausbildung (z.B.: In welchem MaRe haben die Arbeitnehmer die Mdglichkeit sich aus-
und weiterzubilden?)

Befdrderung (z.B.: In welchem MaRe haben die Arbeitnehmer Beforderungs- und Auf-
stiegsmoglichkeiten?)

Arbeitsplatzsicherheit (z.B.: Wie sicher schatzen die Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz
ein?)

Schwierigkeit bei Jobwechsel (z.B.: Wie schéatzen die Arbeitnehmer die
Schwierigkeiten ein, einen neuen Job zu bekommen?)

Korperliche Belastung (z.B.: In welchem Mal3e ist die Arbeit korperlich belastend?)
Unfallgefahr (z.B.: In welchem Malke besteht bei der Arbeit Unfall- und
Verletzungsgefahr?)

Der Fragebogen QoW-Index wurde nach der Pilotstudie 2013 aufgrund der psychometrischen
Befunde inhaltlich Uberarbeitet (Steffgen et al., 2015). Fiir die im Folgenden aufgefihrten
Vergleiche tber die vergangenen Jahre (2014 bis 2018) wurde — zur Bildung des QoW-Index —
auf einige verkirzte Skalen zurlickgegriffen (siehe hierzu den Anhang).




Einleitung

Merke: Der QoW-Index wird durch den ungewichteten Mittelwert folgender verkirzter Skalen
gebildet:!

Folgende Subskalen wurden fiir die Berechnung des QoW-Index verwendet:

Kooperation, Partizipation, Feedback, Autonomie, Mentale Anforderung, Zeitdruck, Mobbing,
Einkommen, Ausbildung, Beforderung, Arbeitsplatzsicherheit, Schwierigkeit bei Jobwechsel,
Korperliche Belastung, und Unfallgefahr.

Erganzend wurden in der Erhebung 2018 noch folgende Konstrukte beriicksichtigt, die jedoch
nicht in die Berechnung des QoW-Index einflieRen:

e Arbeitszufriedenheit

e Arbeitsmotivation (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006)

e Burnout?

e WHO-5-Well-Being-Index (Topp, Dstergaard, Sgndergaard, & Bech, 2015)
e physische Gesundheitsprobleme (z.B. Riickenprobleme, Kopfschmerzen)

e Work-Life-Konflikt

Im Kapitel 3 werden nun kurz die theoretischen Zusammenhdange der erfassten Konstrukte
dargestellt.> AnschlieBend werden die Korrelationen des QoW-Index mit den Well-Being-
Skalen vorgestellt (Kapitel 4.). In dem folgenden Schritt (Kapitel 5) werden dann die
Auspragungen der einzelnen Skalen sowie des QoW-Index prasentiert. Die Skalen sind dabei
auf Werte zwischen 0 und 100 normiert, wobei der jeweilige Wert fiir die Ausprédgung der
jeweiligen Dimension steht. Dies erlaubt es, die einzelnen Arbeitsbedingungen miteinander zu
vergleichen, und Starken bzw. Schwéchen bezlglich der Arbeitsbedingungen aufzuzeigen.
AnschlieBend werden die Entwicklung des QoW-Index sowie einzelner Arbeitsbedingungen
und verschiedener Well-Being-Dimensionen (ber die vergangenen vier Jahre aufgezeigt. Die
Kapitel 6. bis 9. weisen die Arbeitsbedingungen fur unterschiedliche Arbeitnehmergruppen
(differenziert nach Geschlecht, Alter, Vorgesetztenstatus und Wohnland). Da die Befragung
2018 das Thema Work-Life-Balance als Schwerpunktthema abgefragt hat, diskutieren Kapitel
10. und 10.2. die starksten Pradiktoren fur Work-Life-Konflikt sowie Abschalten von der Arbeit
(Sonnentag & Fritz, 2007). Im abschlielfenden Kapitel 11. werden einige wesentliche Befunde
der hier vorgestellten Auswertungen kurz skizziert.

1 Ob Subskalen gewichtet oder ungewichtet zu einem Gesamtindex aggregiert werden, ist Gegenstand aktueller
wissenschaftlicher Debatten (z.B. Holman & McClelland, 2011; Leschke, Watt & Finn, 2008; Mufioz de
Bustillo et al., 2011). Da mégliche Gewichtungen weitreichend methodische Probleme bedingen, wurde hier
auf eine Gewichtung verzichtet.

2 Burnout wurde mit sechs Items erhoben, wobei auch Items des Copenhaben Burnout Inventory (Kristensen,
Borritz, Villadsen, & Christensen, 2005) genutzt wurden.

3 Zu methodischen Detail siehe Schiitz, Harand, & Schroder, 2017 sowie die QoW-Forschungsberichte: Sischka
& Steffgen, 2015, 2016, 2017.
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Methodische Anmerkungen

2. Methodische Anmerkungen

In den Jahren 2014 bis 2017 wurde der Quality of work-Survey als reine Telefonerhebung aus
Festnetz- und Mobilfunknummern (Dual-Frame-Ansatz) durchgefuhrt (Schutz, Harand, &
Schroder, 2017). Diese Erhebungsform war flr die Befragung 2018 jedoch dnderungsbediirftig,
dainsbesondere die Teilstichproben aus den Grenzgangergebieten Frankreich, Deutschland und
Belgien in diesen Jahren weitesgehend ausgeschopft wurden.* Deswegen wurde fiir 2018 eine
Designanderung in Form eines Erhebungsmix aus Telefonbefragung (CATI) und Onlin-
Befragung (CAWI) realisiert. Dafiir war auch eine konzeptionelle Anderung des
Stichprobenansatz  notwendig. Aufgrund der zunehmenden Schwierigkeit jungere
Arbeitnehmer und Pendler in kleinen Gemeinden des Umlands zu erreichen, wurde ein Antrag
bei der Inspection générale de la sécurité sociale (IGSS) gestellt, um fir die Aufstockung der
Stichprobe Adressdaten von Arbeitnehmern aus dem luxemburgischen Sozialversicherungs-
register zu ziehen. Wahrend die Panelbefragten im Kontaktschreiben zunéchst zu einem
Telefoninterview eingeladen wurden und erst bei Nicht-Erreichung in einem zusétzlichen
Anschreiben zu der Option der Online-Befragung eingeladen wurden, erhielten die
Erstbefragten ein Anschreiben, das ihnen bei Interviewbereitschaft wahlweise die Option fur
ein Telefoninterview oder der Teilnahme an der Online-Befragung erdffnete.

Diese Anderungen beziiglich der Stichprobenziehung sowie der Erhebungsform waren
notwendig und sinnvoll, um weiterhin die Datenqualitat der Quality of work-Erhebung zu
gewahrleisten. Allerdings ist es wichtig darauf hinzuweisen, dass Anderungen des Erhebungs-
designs immer auch die Vergleichbarkeit zu vorherigen Erhebungen einschrankt.

Da Stichprobenziehungen immer auch (mehr oder weniger) von Selektionseffekten beeinflusst
werden (z.B. Erreichbarkeit Gber eine bestimmte Form der Kontaktaufnahme, Bereitschaft an
einer bestimmten Erhebungsform teilzunehmen), geht eine Verénderung des Stichproben-
ansatzes immer auch mit einer (mehr oder weniger) verénderten Zusammensetzung der
Stichprobe einher. AuRRerdem ist aus der Survey-Forschung hinreichend bekannt, dass der
Erhebungsmodi (z.B. CATI vs. CAWI) einen Einfluss auf das Antwortverhalten ausibt (z.B.
Chang & Krosnick, 2009; Fricker, Galesic, Tourangeau, & Yan, 2005; Holbrook, Green, &
Krosnick, 2003).

Der Vergleich der Werte von 2014 bis 2017 mit den Werten von 2018 ist daher mit Vorsicht zu
interpretieren.

4 Die Trefferwahrscheinlichkeit fir erwerbstatige Pendler, die noch kein Interview gegeben oder nicht bereits
eine Interviewteilnahme verweigert haben, wére fur 2018 zu niedrig gewesen.
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Theoretische Zusammenhénge der Konstrukte

3. Theoretische Zusammenhange der Konstrukte

Entsprechend den theoretischen Darlegungen (siehe Sischka & Steffgen, 2015, 2016, 2017) ist davon auszugehen, dass die erfassten (psycho-sozialen)
Arbeitsbedingungen sich auf unterschiedliche Gesundheits-/Befindlichkeitsdimensionen (Outcomes) auswirken (siehe Abbildung 1). Dies unterstreicht
u.a. die Bedeutsamkeit der Erfassung des QoW-Index als Instrument der Gesundheitsforderung.

Abbildung 1:  Quality of Work (Anzahl der Items)
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Korrelation des QoW mit anderen Konstrukten

4.

Korrelation des QoW mit anderen Konstrukten

Tabelle 1 belegt den engen Zusammenhang zwischen dem im theoretischen Teil (Kapitel 2)
aufgefuhrten Dimensionen. Die ausgepragten Korrelationen des QoW-Index mit den unter-
schiedlichen Outcome-Skalen bestatigen den Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen

sowie dem subjektiven Gesundheitserleben, der Arbeitsmotivation und -zufriedenheit.

Konkret bestatigen die theoretisch erwarteten, ausgepragten Korrelationen, dass ein hoher
QoW-Index einhergeht mit einer hohen Arbeitszufriedenheit, geringerem Burnout , hoherer
Arbeitsmotiviation sowie einer ausgepragteren physischen Gesundheit.

Insgesamt weist die Tabelle 1 den QoW-Index zudem als einen konstruktvaliden Indikator fiir
die Arbeitsqualitat sowie die Arbeitsbedingungen aus.

Tabelle 1: Korrelationen des QoW mit anderen Konstrukten (2018)
1) 2) 3) 4) 5) 6)
1) QoW-Index
2) Arbeitszufriedenheit .62
3) Burnout -.50 -.60
4) Arbeitsmotivation .36 46 -.54
5) Physische Gesundheit -.37 -.35 53 -.35
6) WHO-5 .36 42 -.58 50 -.46
7) Work-Life-Konflikt -.24 -31 51 -.30 32 -.40

Anmerkung: Alle Korrelationen sind fur p <.

01 signifikant.




Arbeitsqualitat in Luxemburg

5. Arbeitsqualitat in Luxemburg

5.1. Status quo

Abbildung 2 zeigt die Auspragungen der psychosozialen Arbeitsbedingungen aus der Sicht der
Arbeitnehmer im Jahr 2018 auf.

Die Kooperation mit den Kollegen wird dabei als relativ hoch eingeschétzt. Hingegen weisen
Partizipation, Feedback und Autonomie ein erkennbar geringeres AusmalR (im mittleren
Bereich) auf.

Die mentalen Anforderungen und der Zeitdruck werden insgesamt wiederum als ausgepragter
wahrgenommen. Wohingegen die Konkurrenz unter den Kollegen geringer ausgepréagt
erscheint (im unteren Bereich).

Auch die emotionalen Anforderungen erreichen wiederum einen mittleren Wert.

Abbildung 2:  Psychosoziale Arbeitsbedingungen
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Abbildung 3 dokumentiert die Einschatzungen der Arbeitnehmer im Jahre 2018 der erlebten
Arbeitsrahmenbedingungen.

Die Einkommenszufriedenheit sowie die Ausbildungsmdglichkeiten liegen in einem mittleren
Bereich der Skala, wobei die Beforderungsmoglichkeiten von den Arbeitnehmern insgesamt
eher als gering eingeschétzt werden. Die Arbeitsplatzsicherheit wird dagegen eher hoch
eingeschétzt.

Die Schwierigkeit eimes Jobwechsels als auch die erlebte kdrperliche Belastung wird insgesamt
eher im mittleren Bereich eingeordnet.

Die Unfallgefahr wird von den Arbeitnehmern insgesamt eher als gering eingeschatzt.

Abbildung 3:  Arbeitsrahmenbedingungen
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Arbeitsqualitét in Luxemburg

Abbildung 4 belegt die Ausprdgungen der Arbeitnehmer hinsichtlich verschiedener Well-
Being-(Befindlichkeits-)Dimensionen.

Tendenziell scheinen die Arbeitnehmer motiviert und zufrieden mit ihrer Arbeit zu sein (im
héheren mittleren Bereich).

Burnout, wahrgenommene Gesundheitsprobleme und Work-Life-Konflikte sind méRig aber in
einem beachtenswerten Umfang ausgeprégt.

Abbildung 4:  Well-Being
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

5.2. Entwicklung des Quality of Work-Index

Abbildung 5 zeigt die Entwicklung des QoW-Index Uber die vergangenen flnf Jahre von 2014
bis 2018. Zwischen den Jahren 2014 bis 2018 sind nur geringfiigige Anderungen festzustellen.

Merke: Die Auspragung des QoW-Index bleibt dabei tber die Zeit relativ stabil (im mittleren
Bereich).

Abbildung 5:  Entwicklung des Quality of Work-Index
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

5.3. Entwicklung der einzelnen Arbeitsbedingungen

Die folgenden Abbildungen (6 bis 18) dokumentieren die Entwicklung der erfassten
Arbeitsbedingungen sowie Well-Being-Dimensionen (ber die vergangenen vier Jahre.

Es ist darauf hinzuweisen, dass z.T. auf verkirzte Skalen (z.T. auch auf Einzelitems)
zuriickgegriffen wurde, da die Skalen im Laufe der durchgeflihrten Erhebungen z.T. verandert
wurden.

Um valide Vergleiche zwischen den Jahren durchfihren zu kénnen, wurden nur diejenigen
Items verwendet, die in allen Erhebungswellen abgefragt wurden.

Die erlebte Kooperation am Arbeitsplatz erweist sich Gber die fiinf Jahre als Gberwiegend stabil
(im hoheren Bereich). Zwischen 2014 bis 2017 sind keine statistisch relevanten Unterschiede
festzustellen. Zwischen 2017 und 2018 kommt es jedoch zu einer Verringerung der erlebten
Kooperation.

Abbildung 6:  Entwicklung der Kooperation am Arbeitsplatz
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Bezuiglich der wahrgenommenen Partizipation zeichnet sich ein geringfligiger Abwaértstrend ab.
Die Veranderungen zwischen 2014 und 2017 sind jedoch noch derart gering, dass sie innerhalb
der Fehlertoleranz liegen. Das bedeutet, dass diese Veranderungen durch Zufallsschwankungen
bedingt sein kénnen und nicht zwingend eine substanzielle Veranderung darstellen. Zwischen
2017 und 2018 kommt es dagegen zu einer signifikanten Reduktion der wahrgenommenen
Partizipation.

Abbildung 7:  Entwicklung der Partizipation am Arbeitsplatz
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Auch hinsichtlich der Dimension Feedback ist keine substanzielle Veranderung zwischen 2014
bis 2017 zu beobachten.

Abbildung 8:  Entwicklung des Feedback am Arbeitsplatz
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Im Gegensatz dazu zeichnet sich bei der Autonomie eine erkennbare Verringerung,
insbesondere zwischen 2014 / 2015 und zwischen 2017 / 2018, ab.

Abbildung 9:  Entwicklung der Autonomie am Arbeitsplatz
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Neben der Autonomie zeichnet sich auch hinsichtlich der mentalen Anforderungen der
Arbeitnenmer zwischen 2014 und 2017 ein kontinuierlicher Rickgang ab. Allerdings steigt
diese zwischen 2017 und 2018 wieder an.

Abbildung 10: Entwicklung der Mentale Anforderungen am Arbeitsplatz
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Die Dimension Zeitdruck bleibt zwischen 2014 und 2016 konstant, fallt zwischen 2016 und
2017 etwas ab und steigt zwischen 2017 und 2018 wieder an.

Abbildung 11: Entwicklung des Zeitdrucks am Arbeitsplatz
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Hinsichtlich Mobbing ist eine substanzielle Zunahme von 2015 auf 2016 zu erkennen.
Zwischen 2016 und 2017 ist hingegen wieder einer Verringerung festzustellen. Ab 2018 steigt
Mobbing jedoch wieder an.

Abbildung 12: Entwicklung von Mobbing am Arbeitsplatz
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Die Einkommenszufriedenheit fallt von 2014 zu 2015 ab, steigt fur die Jahre 2016 / 2017 jedoch
wieder etwas an. Ab 2018 ist wieder ein leichter Abfall zu beobachten.

Abbildung 13: Entwicklung der Einkommenszufriedenheit
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Hinsichtlich der Einschatzung der Ausbildungsmaglichkeiten ist insgesamt ein substanzieller
Rickgang von 2014 auf 2017 und 2018 festzustellen (mit jahrlichen Schwankungen).

Abbildung 14: Entwicklung der Ausbildungsmdglichkeiten
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Die Beforderungsmoglichkeiten bleiben hingegen tber die funf Jahre relativ stabil (in einem
eher niedrigen Bereich).

Abbildung 15: Entwicklung der Beférderungsmaglichkeiten am Arbeitsplatz
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Die wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit steigt hingegen zwischen den Jahren 2014 bis 2016
an, und stabilisiert sich in einem relativ hohen Bereich.

Abbildung 16: Entwicklung der Arbeitsplatzsicherheit
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Hinsichtlich des Erlebens der korperlichen Belastung durch die Arbeit ist zwischen 2014 bis
2017 ein leichter Abwartstrend zu beobachten, der sich 2018 stabilisiert.

Abbildung 17: Entwicklung der Kérperlichen Belastung
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Zwischen 2014 und 2015 kommt es zu einem leichten Anstieg der wahrgenommenen
Unfallgefahr. Zwischen 2015 bis 2018 ist dagegen ein leichter Rlickgang festzustellen.

Abbildung 18: Entwicklung der Unfallgefahr
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

5.4. Entwicklung der Well-Being-Dimensionen

Die Arbeitszufriedenheit bleibt zwischen 2014 bis 2017 (im hoheren mittleren Bereich)
weitestgehend konstant. Ab 2018 ist jedoch ein deutlicher Riickgang zu konstatieren.

Abbildung 19: Entwicklung der Arbeitszufriedenheit
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Zwischen 2015 und 2016 als auch zwischen 2017 und 2018 kommt es zu
Anstieg des Burnout Erlebens.

Abbildung 20: Entwicklung von Burnout
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Arbeitsqualitat in Luxemburg

Hinsichtlich des Work-Life-Konflikt ist seit 2014 ein stetiger Aufwartstrend zu erkennen. Dies
bedeutet, dass die Arbeitnenmer iber die Jahre es als zunehmend schwieriger erleben eine sog.
Work-Life-Balance herzustellen.

Abbildung 21: Entwicklung von Work-Life-Konflikt
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Arbeitsqualitat von Mannern und Frauen

6. Arbeitsqualitat von Méannern und Frauen

Abbildung 22 dokumentiert differenziert nach Geschlecht die Einschatzungen der

Arbeitnehmer hinsichtlich verschiedener psychosozialer Arbeitsbedingungen.

Arbeitnenmerinnen berichten im Vergleich zu Arbeitnehmern insgesamt Uber weniger
Partizipation und weniger Autonomie. Gleichzeitig nehmen sie weniger Konkurrenz und mehr

emotionale Anforderungen war.

Abbildung 22: Psychosoziale Arbeitsbedingungen nach Geschlecht
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Arbeitsqualitat von Mannern und Frauen

Abbildung 23 belegt geschlechtsgetrennt die Ausprdgungen auf den verschiedenen
Dimensionen der Arbeitsranmenbedingungen. Auch hier zeigen sich ein paar Geschlechts-
differenzen.

Waéhrend Arbeitnehmer weniger Schwierigkeiten bei einem potenziellen Jobwechsel sehen, be-
richten sie auch Uber eine erhéhte Unfallgefahr auf der Arbeit. Dies lasst sich u.a. mit der Wahl
des Berufs erkl&ren. Manner arbeiten haufiger in Handwerksberufen, sowie in Industrie- und
Produktionsberufen, die ein erhthtes Unfallrisiko aufweisen.

Abbildung 23: Arbeitsrahmenbedingungen nach Geschlecht
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Arbeitsqualitat von Mannern und Frauen

Abbildung 24 dokumentiert getrennt nach Geschlecht die verschiedenen Auspragungen
hinsichtlich der Well-Being-Mal3e.

Hier zeigen sich zwischen mannlichen und weiblichen Arbeitnehmern hinsichtlich der
Arbeitszufriedenheit sowie der Arbeitsmotivation kaum Unterschiede. Allerdings berichten Ar-
beitnehmerinnen Uber einen hdéheren Grad an Burnouterleben, ein geringes generelles
Wohlbefinden sowie Gber mehr physische Gesundheitsprobleme im Vergleich zu den Arbeit-
nehmern.

Abbildung 24: Well-Being nach Geschlecht
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Arbeitsqualitdt von Mannern und Frauen

Abbildung 25 zeigt die Entwicklung des QoW-Index nach Geschlecht auf.

Zwischen 2014 und 2017 weisen Arbeitnehmer gegeniliber den Arbeitnehmerinnen konstant
geringfligig hohere Werte auf. Ab 2018 dreht sich dieses Verhaltnis jedoch.

Abbildung 25: Entwicklung des Quality of Work-Index nach Geschlecht
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Arbeitsqualitat nach Alter

7. Arbeitsqualitat nach Alter

Abbildung 26 =zeigt fur die unterschiedlichen Altersgruppen die wahrgenommenen
psychosozialen Arbeitsbedingungen auf.

Unterschiede zeigen sich vor allem bei der Wahrnehmung der Kooperation, des Feedbacks und
bei Mobbing: Arbeitnehmer bis 25 Jahre berichten tber hohere Kooperation mit den Kollegen
und mehr Feedback bei der Arbeit. Allerdings berichten Arbeitnehmer bis 25 Jahre auch ein
erhdhtes Mobbingniveau.

Abbildung 26: Psychosoziale Arbeitsbedingungen nach Altersgruppen

100

-~
o
1

Auspragung (0-100)
"] 4)]
&) o

Legende
I 16-24 Jahre
25-34 Jahre
35-44 Jahre
45-54 Jahre

‘ ‘ ‘ I 55 Jahre und alter

0_
0 o Nl A N o
I o@‘ I AN ?9
& N & & & & & ¢ &
& &y VS <
Skalen

26




Arbeitsqualitat nach Alter

Abbildung 27 zeigt die Arbeitsrahmenbedingungen nach Altersgruppen differenziert.

Hinsichtlich der Einkommenszufriedenheit zeigen sich keine nennenswerten Unterschiede.
Arbeitnehmer ab 45 Jahren schétzen ihre Ausbildungs- und Beférderungsmaoglichkeiten im
Vergleich zu jlingeren Arbeitnehmern tendenziell schlechter ein.

Arbeitnehmer die 55 Jahre oder alter sind, schatzen wiederum ihren Arbeitsplatz tendenziell
am sichersten ein. Die wahrgenommenen Schwierigkeiten eines potenziellen Jobwechsels
steigen dagegen bei Arbeitnehmern ab 45 Jahren. Gleichzeitig berichten &ltere Arbeitnehmer
auch in geringerem Mal3e tiber Korperliche Belastung und Unfallgefahr.

Abbildung 27: Arbeitsrahmenbedingungen nach Altersgruppe
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Arbeitsqualitat nach Alter

Abbildung 28 dokumentiert nach Altersgruppen differenziert die verschiedenen Auspragungen
auf den Well-Being-Skalen. Die Arbeitnehmer mit einem Alter zwischen 25 und 34 Jahren
geben die hochste Arbeitszufriedenheit an. Insbesondere Arbeitnehmer zwischen 35 und 44
Jahren berichten verstarkt tber Work-Life-Konflikte.

Abbildung 28: Well-Being nach Altersgruppen

100+

-~
(S}
1

Legende

16-24 Jahre
25-34 Jahre

35-44 Jahre
45-54 Jahre

55 Jahre und éalter

Auspragung (0-100)
] ()]
(&)} o

Skalen

28



Arbeitsqualitat nach Alter

Abbildung 29 zeig die Entwicklung des Quality of Work-Index nach Altersgruppen differen-
ziert.

Hier zeigt sich kein klarer Trend. Arbeitnehmer zwischen 45 und 54 Jahren weisen Uber die
Zeit beziiglich des QoW-Index eher unterdurchschnittliche Werte auf.

Abbildung 29: Entwicklung des Quality of Work-Index nach Altersgruppen
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Arbeitsqualitat von Arbeitnehmern mit und ohne VVorgesetztenstatus

8. Arbeitsqualitat von Arbeitnehmern mit und ohne Vorgesetztenstatus

Abbildung 30 differenziert die Arbeitnehmer nach Vorgesetztenstatus.

Arbeitnehmer mit Vorgesetztenstatus weisen substanziell hohere Werte bei Kooperation,
Partizipation, Feedback und Autonomie auf. Gleichzeitig sind aber auch héhere Werte bei
Mentalen Anforderungen, Zeitdruck, Konkurrenzdenken sowie emotionale Anforderungen
festzustellen. Hinsichtlich Mobbing sind keine relevanten Unterschiede erkennbar.

Abbildung 30: Psychosoziale Arbeitsbedingungen nach Vorgesetztenstatus
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Arbeitsqualitat von Arbeitnehmern mit und ohne VVorgesetztenstatus

Abbildung 31 zeigt die Arbeitsrahmenbedingungen differenziert nach VVorgesetztenstatus auf.

Dabei treten keine Unterschiede hinsichtlich der Einkommenszufriedenheit auf. Arbeitnehmer
mit Vorgesetztenstatus schatzen jedoch ihre Ausbildungs- und Beférderungsmdoglichkeiten

héher ein. Gleichzeitig geben sie geringere korperliche Belastungen und eine geringere
Unfallgefahr an.

Abbildung 31: Arbeitsrahmenbedingungen nach Vorgesetztenstatus
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Arbeitsqualitat von Arbeitnehmern mit und ohne VVorgesetztenstatus

Hinsichtlich der verschiedenen Well-Being Dimensionen zeigen sich beziiglich der Arbeitszu-
friedenheit kaum nennenswerte Differenzen zwischen Arbeitnehmern mit und ohne
Vorgesetztenstatus. Arbeitnenmer mit Vorgesetztenstatus weisen lediglich eher Work-Life-
Konflikte auf.

Abbildung 32: Well-Being nach Vorgesetztenstatus
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Arbeitsqualitit von Arbeitnehmern mit und ohne Vorgesetztenstatus

Abbildung 33 zeigt die Entwicklung des Quality of Work-Index differenziert nach Vorge-
setztenstatus.

Arbeitnehmer mit Vorgesetztenstatus weisen in Bezug auf den QoW-Index konstant héhere
Werte auf, als Arbeitnehmer ohne VVorgesetztenstatus.

Abbildung 33: Entwicklung des Quality of Work-Index nach Vorgesetztenstatus
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Arbeitsqualitat nach Wohnland

9. Arbeitsqualitat nach Wohnland

Abbildung 34 zeigt die psychosozialen Arbeitsbedingungen differenziert nach Wohnland auf.

Hier zeigen sich jeweils nur eher geringe Unterschiede. Arbeitnehmer aus Deutschland weisen
bei mentalen Anforderungen einen hoheren Durchschnittswert auf im Vergleich zu
Arbeitnehmern aus anderen Wohnlandern. Dagegen berichten Arbeitnehmer aus Belgien im
Durchschnitt tber ein geringers Kooperationsniveau.

Abbildung 34: Psychosoziale Arbeitsbedingungen nach Wohnland
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Arbeitsqualitat nach Wohnland

Hinsichtlich der Arbeitsrahmenbedingungen weisen insbesondere Arbeitnehmer die in Frank-
reich wohnen geringere Werte in Bezug auf die Einkommenszufriedenheit und die
Ausbildungsmdglichkeiten auf (Abbildung 35). Auch wird die Arbeitsplatzsicherheit — im
Vergleich zu den Arbeitnehmern aus anderen Wohnlandern — etwas geringer eingeschétzt.
Arbeitnehmer aus Belgien berichten dagegen im Durchschnitt tiber die geringste Unfallgefahr.

Abbildung 35: Arbeitsrahmenbedingungen nach Wohnland
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Arbeitsqualitat nach Wohnland

Abbildung 36 zeigt den Vergleich in Bezug auf die verschiedenen Well-Being-Dimensionen.

Arbeitnenmer aus Luxemburg berichten hier Uber die hochste Arbeitszufriedenheit.
Arbeitnehmer aus Belgien berichten dagegen tber die héchste Arbeitsmotivation.

Abbildung 36: Well-Being nach Wohnland
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Arbeitsqualitat nach Wohnland

Abbildung 37 zeigt die Entwicklung des QoW-Index differenziert nach Wohnland.
Arbeitnenmer aus Frankreich weisen im Vergleich zu Arbeitnehmern aus Luxembourg,
Deutschland oder Belgien uber die Jahre konstant geringere Werte auf.

Abbildung 37: Entwicklung des Quality of Work-Index nach Wohnland
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Work-Life-Balance

10. Work-Life-Balance

Neben den zentralen psychosozialen Arbeitsbedingungen, den Arbeitsrahmenbedingungen und
den Well-Being-Dimensionen wurde im Quality of work-Survey auch verschiedene
Dimensionen zum Thema Work-Life-Balance erfragt. Dabei wurden u.a. die folgenden
Dimensionen erfasst:

Wichtigkeit der Arbeit (z.B. welchen Stellenwert nimmt die Arbeit bei den
Arbeitnehmern ein?)

Organisationale Unterstiitzung von Work-Life-Balance (in welchem Malie bietet die
Organisation Malinahmen zur Unterstltzung von Work-Life-Balance an?)

Aktivitaten aullerhalb der Organisation (in welchem MaRe sind die Arbeitnehmer in
Aktivitaten aullerhalb der Organisation eingebunden, z.B. Kochen und Hausarbeit?)
Unterstutzung durch Familie (in welchem MaRe werden die Arbeitnehmer von anderen
Familienmitgliedern emotional und instrumentell unterstiitzt?)
Segmentierungspraferenz (in welchem Malie haben die Arbeitnehmer die Préferenz,
Arbeit und Privatleben strikt zu trennen?)

Segmentierungsunterstiitzung (in welchem Malie werden Arbeitnehmer von ihrer
Organisation unterstutzt, Arbeit und Privatleben strikt zu trennen?)

Unterbrechung der Freizeit durch Arbeit (wie hdufig kommt es vor, dass Arbeitnehmer
ihre Freizeit unterbrechen missen um Dinge fir die Arbeit zu regeln?)

Abschalten von der Arbeit (in welchem Malle gelingt es den Arbeitnehmern, sich in
ihrer Freizeit von ihrer Arbeit mental zu 16sen?)®

Im Folgenden werden mittels Regressionsanalyse die wichtigsten Pradiktoren fir Work-Life-
Konflikt sowie fir Abschalten von der Arbeit bestimmt.

5

Die einzelnen Items jeder Dimension sind im Anhang in Tabelle 7 aufgefiihrt.
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Work-Life-Balance

10.1. Préadiktoren von Work-Life-Konflikt

Tabelle 2 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse mit Work-Life-Konflikt als Outcome-
Variable.® Neben den bereits besprochenen Dimensionen sind noch Geschlecht, Alter,
Vorhandensein eines Lebenspartners, Vorhandensein von Kindern sowie die Anzahl der
Fahrten zur Arbeit als Kontrollvariablen mit in das Modell aufgenommen worden.

Insbesondere Mentale Anforderungen, Zeitdruck und Konkurrenz erh6éhen das Niveau von
Work-Life-Konflikt. Arbeitnehmer, die eine héhere Segmentierungspraferenz haben, weisen
tendenziell auch ein erhohtes Niveau an Work-Life-Konflikt auf. Aullerdem verstérken eine
fehlende  Segmentierungsunterstiitzung  seitens der  Organisation sowie héufige
Unterbrechungen der Freizeit den wahrgenommenen Work-Life-Konflikt.

Tabelle 2: Regressionsanalyse mit Work-Life-Konflikt als Outcome-Variable
B 95% CI B

Geschlecht (0=Weiblich, 1= Méannlich) 0.05 [-0.03; 0.13]
Alter -0.05* [-0.09; -0.01]
Lebenspartner (0=Kein Partner, 1= Partner) 0.10 [-0.02; 0.22]
Kinder (0=Keine Kinder, 1=Kinder) 0.09* [0.00; 0.18]
Fahrten zur Arbeit -0.01 [-0.05; 0.03]
Mentale Anforderungen 0.16*** [0.11; 0.21]
Autonomie -0.01 [-0.05; 0.03]
Zeitdruck 0.11%** [0.06; 0.16]
Konkurrenz 0.11%** [0.07; 0.15]
Wichtigkeit der Arbeit -0.01 [-0.05; 0.03]
Organisationale Unterstuitzung von Work-L.ife-
Balance -0.02 [-0.06; 0.02]
Aktivitaten aulRerhalb der Organisation -0.01 [-0.05; 0.03]
Unterstutzung durch Familie -0.03 [-0.08; 0.01]
Segmentierungspraferenz 0.08*** [0.04; 0.12]
Segmentierungsunterstiitzung -0.20%** [-0.24; -0.15]
Unterbrechung der Freizeit durch Arbeit 0.22%** [0.18; 0.27]
F-Test 45.64***
R? 34

Anmerkung: Standardisierte Regressionskoeffizienten; * p <.05; ** p <.01; *** p < .001.

5 Fur die Operationalisierung der Variablen siehe den Anhang, Tabelle 7.
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Work-Life-Balance

10.2. Préadiktoren von Abschalten von der Arbeit

Tabelle 3 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse mit Abschalten von der Arbeit als
Outcome-Variable. Insbesondere Mentale Anforderungen ist mit einem geringeren Niveau an
Abschalten von der Arbeit assoziiert. W&hrend die organisationale Unterstiitzung von Work-
Life-Balance sowie Aktivitaten aullerhalb der Organisation positiv mit Abschalten von der
Arbeit korreliert ist, ist die Wichtigkeit der Arbeit negativ mit Abschalten von der Arbeit
korreliert. Segmentierungspréaferenz sowie Segmentierungsunterstiitzung sind wiederum
positiv und Unterbrechungen der Freizeit negativ mit Abschalten von der Arbeit assoziiert.

Tabelle 3: Regressionsanalyse mit Abschalten von der Arbeit als Outcome-Variable
B 95% CI B
Geschlecht (0=Weiblich, 1= Mannlich) 0.00 [-0.08; 0.09]
Alter 0.09*** [0.05; 0.13]
Lebenspartner (0=Kein Partner, 1= Partner) -0.09 [-0.22; 0.03]
Kinder (0=Keine Kinder, 1=Kinder) 0.07 [-0.02; 0.17]
Fahrten zur Arbeit 0.01 [-0.03; 0.05]
Mentale Anforderungen -0.07** [-0.12; -0.02]
Autonomie -0.06* [-0.10; -0.01]
Zeitdruck -0.02 [-0.08; 0.03]
Konkurrenz -0.03 [-0.07; 0.01]
Wichtigkeit der Arbeit -0.06* [-0.10; -0.01]
grganisationale Unterstlitzung von Work-Life- 0.09%** [0.04: 0.13]
alance
Aktivitaten aulRerhalb der Organisation 0.05* [0.00; 0.09]
Unterstitzung durch Familie 0.01 [-0.03; 0.06]
Segmentierungspraferenz 0.16*** [0.11; 0.20]
Segmentierungsunterstitzung 0.40%** [0.36; 0.45]
Unterbrechung der Freizeit durch Arbeit -0.23*** [-0.28; -0.18]
F-Test 62.36***
R2 42

Anmerkung: Standardisierte Regressionskoeffizienten; * p <.05; ** p <.01; *** p <.001.
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11. Zusammenfassung

Zusammenfassend kdnnen folgende Befunde hervorgehoben werden:

Global verbleibt die subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitdt zwischen 2014 und
2018 auf einem relativ konstanten Niveau. Allerdings weisen die einzelnen
Dimensionen z.T. groliere Schwankungen auf.

Kooperation, Partizipation, Feedback und Autonomie weisen 2018 die bisher
niedrigsten Werte auf. Insbesondere fiir Autonomie ist ein stetiger Abwartstrend zu
beobachten.

Demgegenuber weisen Zeitdruck und Mobbing 2018 die bisher héchsten Werte auf.
Einkommenszufriedenheit und Ausbildungsmdoglichkeiten sind zwischen 2014 und
2018 — bei kleinen Schwankungen — leicht gefallen. Beforderungsmoglichkeiten bleiben
uber die funf Jahre relativ stabil.

Die Arbeitsplatzsicherheit hat zwischen 2014 und 2018 nahezu stetig zugenommen.
Demgegenuber sind Kérperliche Belastung und wahrgenommene Unfallgefahr Giber die
Jahre gesunken.

Die Arbeitszufriedenheit ist zwischen 2017 und 2018 deutlich gesunken. Gleichzeitg
befindet sich auch das Burnoutlevel auf dem bisher hochsten Niveau.

Wahrend Arbeitnehmerinnen mehr Schwierigkeiten beim Jobwechsel sehen als
Arbeitnehmer, berichten Arbeitnehmer tber eine hohere Unfallgefahr bei der Arbeit.
Arbeitnehmer, die 55 Jahre und é&lter sind, berichten im Vergleich zu jingeren
Arbeitnenmern  (ber  geringere  Beforderungsmoglichkeiten  und  groRere
Schwierigkeiten bei einem potenziellen Jobwechsel.

Dagegen berichten Arbeitnehmer bis 25 Jahre tber eine h6here korperliche Belastung
und hohere Unfallgefahr.

Arbeitnehmer mit VVorgesetztenstatus berichten im Vergleich zu Arbeitnehmern ohne
Vorgesetztenstatus ber eine hohere subjektiv wahrgenommene Arbeitsqualitat.
Arbeitnehmer mit VVorgesetztenstatus berichten insbesondere tiber mehr Partizipation,
Feedback und Autonomie. Gleichzeitig geben diese jedoch mehr mentale
Anforderungen, Konkurrenz und emotionale Anforderungen an.

Differenziert nach Wohnland (des Arbeitnehmers) weisen vor allem Arbeitnehmer aus
Frankreich konstant geringere Werte bei der wahrgenommenen Arbeitsqualitét auf.
Die starksten Pradiktoren fir Work-Life-Konflikt sind Mentale Anforderungen,
Zeitdruck, Konkurrenz sowie Segmentierungsunterstiitzung seitens der Organisation
und Unterbrechungen der Freizeit durch Arbeit.

Organisationale Unterstutzung von Work-Life-Balance, Segmentierungspraferenz,
Segmentierungsunterstiitzung sowie Unterbrechungen der Freizeit durch Arbeit sind
wiederum starke Pradiktoren fiir Abschalten von der Arbeit.
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1. Anhang

Tabelle 4: Psychosoziale Arbeitsbedingungen

2018 Variablenlabel Skala Bereich
B03 2 In welchem MaRe kooperieren Sie mit lhren Kollegen und Kolleginnen bei lhrer Arbeit? Kooperation Psychosoziale
B03 4 In welchem MaRe werden Sie von Ihren Kollegen und Kolleginnen bei Ihrer Arbeit unterstiitzt? Arbeits-
B03 8 In welchem MaRe helfen Sie und lhre Kollegen bei Problemen sich gegenseitig aus? bedingungen
B03 9 In welchem MaRe kdnnen Sie Ihre Kollegen bei Arbeitsproblemen um Hilfe fragen?

B0O1 5 In welchem MaRe kénnen Sie in Ihrem Betrieb bei Entscheidungen mitreden? Partizipation

B0O1 11 | Inwelchem MaRe beriicksichtigt Ihr Vorgesetzter Ihre Meinung bei Entscheidungen oder anstehenden Verdnderungen?

B03 3 In welchem MalRe erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten oder von lhren Kollegen Riickmeldung tber lhre Arbeit? Feedback

B03 7 In welchem MalRe erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten Riickmeldung Gber Ihre beruflichen Kompetenzen?

B10 1 Wie haufig wird lhre Arbeit durch Ihre Kollegen oder lhren VVorgesetzten kritisiert? Mobbing

B10 2 Wie hdufig werden Sie auf der Arbeit von Ihren Kollegen oder Ihrem Vorgesetzten ignoriert?

B10 3 Wie hdufig kriegen Sie von Ihrem Vorgesetzten sinnlose Aufgaben zugewiesen?

B10 4 Wie haufig werden Sie von Threm Vorgesetzten oder von lhren Kollegen vor anderen lacherlich

B10 5 Wie haufig haben Sie Konflikte mit Ihren Kollegen oder VVorgesetzten?

BO1 3 In welchem MaRe kdnnen Sie entscheiden, wie Sie Ihre Arbeit machen? Autonomie

BO1 4 In welchem MaRe kénnen Sie Ihre Arbeitszeit selbst bestimmen?

B01 14 | In welchem Malie kdnnen Sie die Reihenfolge Ihrer Arbeitsaufgaben selbst bestimmen?

BO1 15 | In welchem Male kdnnen Sie die Inhalte lhrer Arbeit selbst bestimmen?

B02 2 Wie haufig ist lhre Arbeit geistig belastend? Mentale Anforderungen

B02_4 Wie hdufig missen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Aufgaben konzentrieren?

B02_2_3 | In welchem Mal3e erfordert Ihre Arbeit Konzentration?

B02_2_4 | In welchem Mal3e ist lhre Arbeit geistig anspruchsvoll?

B02 7 Wie haufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei lhrer Arbeit? Zeitdruck

B02 9 Wie haufig miissen Sie bei lhrer Arbeit enge Fristen einhalten?

B09 1 In welchem MaRe konkurrieren Sie mit Ihren Kollegen? Konkurrenz

B09 2 In welchem MaRe gibt es Konkurrenz unter lhren Kollegen?

B09 3 In welchem MaRe gibt es Konkurrenzdruck in lhrem Arbeitsbereich?

B09 4 In welchem MaRe gibt es Rivalitaten in Ihrem Kollegenkreis?

B02_ 13 | Wie haufig verlangt Ihre Arbeit von lhnen, dass Sie Ihre Gefiihle kontrollieren? Emotionale Anforderungen

B02_14 | Wie hdufig verlangt Ihre Arbeit, dass Sie Ihre wahren Gefilhle verbergen?
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Tabelle 5: Arbeitsrahmenbedingungen

2018 Variablenlabel Skala Bereich
B05 2 In welchem MalRe entspricht Ihr Gehalt IThrem Arbeitseinsatz? Einkommen Arbeits-
B08_4 Wie zufrieden sind Sie gegenwaértig mit Ihrem Gehalt? rahmenbedingung
B06 1 1 | Inwelchem MaR haben Sie Mdglichkeiten, sich in Ihrem Betrieb weiter zu qualifizieren? Ausbildung en
B06_1 2 | In welchem MaR unterstiitzt Ihr Betrieb Sie, sich weiter zu bilden?
B0O7_1 In welchem MaR haben Sie Aufstiegs- oder Beférderungsméglichkeiten in lhrem Betrieb? Beforderung
B07 2 In welchem MaR unterstiitzt Ihr Betrieb berufliche Aufstiegs- oder Beforderungsmoglichkeiten?
C01 1 In welchem MalRe halten Sie lhren eigenen Arbeitsplatz fiir sicher? Avrbeitsplatzsicherheit
C01 2 In welchem Male haben Sie Angst lhren Arbeitsplatz zu verlieren? (REVERSED)
C02_1 Wie schwierig ware es fiir Sie, einen dhnlichen Job zu finden, wenn Sie Ihre Arbeit verlieren oder kiindigen wiirden? Schwierigkeiten Jobwechsel
C02_2 wie schwierig wére es flr Sie Uberhaupt einen neuen Job zu finden, wenn Sie lhre Arbeit verlieren oder kiindigen
wirden?
B02_1 Wie hdufig ist lhre Arbeit korperlich belastend (z.B. lange stehen bleiben)? Kdorperliche Belastungen
B02_10 | Wie haufig sind Sie durch lhre Arbeit kérperlich erschopft?
BO1 2 In welchem Male besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und Verletzungsgefahr? Unfallgefahr
B01 13 | Inwelchem Malie weist lhre Arbeit gefahrdende Arbeitshedingungen auf?

Tabelle 6: Well-Being

2018 Variablenlabel Skala Bereich
B08 1 Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit lhrer Arbeit? Arbeitszufriedenheit Well-Being-
B08 2 Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit dem Arbeitsklima auf lhrer Arbeit? Outcomes
B08 3 Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit den Arbeitshedingungen auf lhrer Arbeit?

A25 In welchem MaRe wiirden Sie lhren Betrieb als Arbeitgeber an andere Arbeitnehmer weiter empfehlen?

B17b_18 | Wie haufig haben Sie bei der Arbeit das Gefilhl, dass Sie voll Giberschdumender Energie sind? Arbeitsmotivation

B17b_19 | Wie haufig filhlen Sie sich bei der Arbeit fit und tatkréftig?

B17b 20 | Wie haufig freuen Sie sich auf Ihre Arbeit, wenn Sie morgens aufstehen?

B17 1 Wie haufig haben Sie das Gefiihl, Thre Arbeit nicht mehr zu ertragen? Burnout

B17 3 Wie hdufig haben Sie das Gefiihl, nicht genug Energie fiir Ihren Alltag zu haben?

B17 4 Wie hdufig haben Sie Schwierigkeiten, sich wahrend der Arbeit zu konzentrieren?

B11 3 Wie haufig empfinden Sie keine Freude mehr an lhrer Arbeit?

B17 13 | Wie haufig haben Sie das Gefiihl, dass jede Arbeitsstunde anstrengend fiir Sie ist?

B17a_14 | In welchem Male ist ihre Arbeit emotional erschopfend?
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Tabelle 6: Fortsetzung

2018 Variablenlabel Skala Bereich
Bl4a Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten gesundheitliche Probleme? Physische Gesundheits-probleme | Well-Being-
B14 1 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Herzprobleme? Outcomes
B14 2 Wie haufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Kopfschmerzen?
B14 3 Wie haufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Riickenprobleme?
B14 4 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Probleme mit Ihren Gelenken?
B14 5 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Magenprobleme?
B14 6 Wie hdufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten Schwierigkeiten nachts zu schlafen?
B11 7 Wie haufig kriegen Sie lhre Arbeit und Ihr Privatleben nicht unter einen Hut? Work-Life-Konflikt
Blla Wie schwierig ist es fir Sie sowohl Threr Arbeit als auch Ihrem Privatleben die nétige Aufmerksamkeit zu schenken?
(REVERSED)
B11 15 | Wie hdufig treten Konflikte zwischen den Anforderungen der Arbeit und denjenigen in Ihrem Privatleben auf?
B14c_12 | Inden letzten zwei Wochen war ich froh und guter Laune. WHO-5
B14c 13 | Inden letzten zwei Wochen habe ich mich ruhig und entspannt gefiihlt.
B14c 14 | Inden letzten zwei Wochen habe ich mich energisch und aktiv gefiihlt.
B14c_15 | Inden letzten zwei Wochen habe ich mich beim Aufwachen frisch und ausgeruht gefiihlt.
B14c_16 | Inden letzten zwei Wochen war mein Alltag voller Dinge, die mich interessieren.
Tabelle 7: Dimensionen zu Work-Life-Balance
2018 Variablenlabel Skala Bereich
B04b_1 | Die grofte Zufriedenheit in meinem Leben ziehe ich aus meiner Arbeit. Work-Life-
B04b_2 | Die wichtigsten Dinge, die mir passieren, haben mit meiner Arbeit zu tun. Wichtigkeit der Arbeit Balance
B04b_3r | Ich habe andere Beschéftigungen, die wichtiger sind als meine Arbeit.
Bllc 1 Wenn ich zuhause bin, mdchte ich nicht Giber meine Arbeit nachdenken miissen.
Bllc 2 Ich lasse mein Arbeitsleben lieber am Arbeitsplatz. Seamentierunaspriferenz
Bllc 3 Ich mdchte nicht, dass sich meine beruflichen Probleme in mein Privatleben einschleichen. g gsp
Bllc 4 | Wenn ich nach Hause gehe, méchte ich meine Arbeit hinter mir lassen.
B11d_1 | Wo ich arbeite kénnen die Beschéftigten die Arbeit hinter sich lassen, wenn sie zuhause sind.
B11d_2 | Wo ich arbeite kdnnen Beschéftigte berufliche Angelegenheiten am Arbeitsplatz lassen.
B1ld_3 | Wo ich arbeite gelingt es den Beschaftigten zu vermeiden, dass sich berufliche Probleme in das Privatleben | Segmentierungsunterstiitzung
einschleichen.
B11d_4 | Wo ich arbeite kbnnen Beschéftigte ihren Arbeitsalltag gedanklich hinter sich lassen, sobald sie nach Hause gehen.
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Tabelle 7: Fortsetzung

2018 Variablenlabel Skala Bereich
B1lb_1 | Meine Organisation ldsst Spielrdume bei der Festlegung von Arbeitsbeginn und Arbeitsende. Work-Life-
B1lb_2 | Meine Organisation erlaubt mir meine Arbeisstunden pro Woche auf weniger Tage zu verteilen, zum Beispiel auf 4 Balance
statt reguldr 5 Tage.
B11lb 3 | Meine Organisation erlaubt Homeoffice.
B11lb_4 | Meine Organisation bietet die Moglichkeit, Teilzeit zu arbeiten.
B1lb 5 | Meine Organisation hat eine Kindertagesstatte. Organisational Unterstiit
B1lb 6 | Meine Organisation bietet die Moglichkeit fiir unbezahlten Urlaub (congé sans solde) ganisationate nterstutzung
- — - - - - von Work-Life-Balance
B11lb 7 | Meine Organisation bietet einen Concierge-Service an.
B1lb 8 | Meine Organisation erdffnet die Moglichkeit, nach Teilzeitarbeit wieder zu Vollzeitarbeit zuriickzukehren.
B1lb 9 | Meine Organisation erlaubt ihren Mitarbeitern, kurzfristig einen Tag frei zu nehmen.
B11lb_10 | Meine Organisation erlaubt ihren Mitarbeitern, bei Bedarf den Arbeitstag zu unterbrechen und den Arbeitsplatz
zeitweise zu verlassen.
B11lb 11 | Meine Organisation lasst ihre Mitarbeiter die Pausenzeiten selbst wahlen.
Blle 1 | Wie haufig erhalten Sie zu Hause Anrufe von Kollegen oder lhrem Vorgesetzten?
Blle 2 | Wie haufig gehen Sie am Wochenende zur Arbeit, um Ihren beruflichen Verpflichtungen nachzukommen? Unterbrechung der Freizeit durch
Blle 3 | Wie hdufig unterbrechen Sie lhre huslichen Tatigkeiten, um bei der Arbeit anzurufen? Arbeit
Blle 4 | Wie haufig &ndern Sie Ihre familidren Planungen, um lhren beruflichen Verpflichtungen nachzukommen?
Blle 5 | Wie haufig beantworten Sie geschéftliche E-Mails von zu Hause aus?
B11lg 1 | Wenn ich eine schwere Arbeitswoche habe, versucht meine Familie, mehr Arbeit rund ums Haus zu iibernehmen.
Bllg 2 | Meine Familienangehérigen beteiligen sich in angemessenem Mafe an den Hausarbeiten.
B11lg_3 | Einer meiner Familienangehdrigen fragt mich regelméRig nach meinem Arbeitstag. Unterstutzung durch Familie
B1lg_4 | Ich habe den Eindruck, dass meine Familienangehdrigen immer Zeit fiir mich finden, wenn ich Uber meine Arbeit
sprechen mdchte.
B1lh 1 | Am Feierabend vergesse ich die Arbeit
B1lh 2 | Am Feierabend denke ich (iberhaupt nicht an die Arbeit. Abschalten von der Arbeit
B1lh 3 | Am Feierabend gelingt es mir mich von meiner Arbeit zu distanzieren.
B1lh_4 | Am Feierabend gewinne ich Abstand zu meinen beruflichen Anforderungen.
B11f 1 Ehrenamtliche oder wohltétige Aktivitaten
B11f 2 Politische oder gewerkschaftliche Aktivitaten
B11f 3 Kinder-/Enkelbetreuung und -erziehung
B11f 4 Kochen und Hausarbeit Aktivitaten auBRerhalb der Arbeit
B11f 5 Betreuung von &lteren oder behinderten Verwandten
B11f 6 Teilnahme an einem Ausbildungs- oder Fortbildungskurs
B11f 7 Teilnahme an sportlichen, kulturellen oder sonstigen Freizeitaktivitaten auBRer Haus
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Tabelle 8: QoW-Index

B03 2 In welchem MaRe kooperieren Sie mit lhren Kollegen und Kolleginnen bei lhrer Arbeit? Kooperation (Kurzskala)

B03 4 In welchem MaRe werden Sie von Ihren Kollegen und Kolleginnen bei Ihrer Arbeit unterstiitzt?

BO1 5 In welchem MaRe kénnen Sie in Ihrem Betrieb bei Entscheidungen mitreden? Partizipation (Kurzskala)

B03 3 In welchem MalRe erhalten Sie von Ihrem Vorgesetzten oder von lhren Kollegen Riickmeldung tber lhre Arbeit? Feedback (Kurzskala)

B10 1 Wie haufig wird lhre Arbeit durch Ihre Kollegen oder lhren Vorgesetzten kritisiert? Mobbing

B10 2 Wie hdufig werden Sie auf der Arbeit von Ihren Kollegen oder Ihrem Vorgesetzten ignoriert?

B10 3 Wie hdufig kriegen Sie von Ihrem Vorgesetzten sinnlose Aufgaben zugewiesen?

B10 4 Wie hdufig werden Sie von lhrem Vorgesetzten oder von lhren Kollegen vor anderen lacherlich

B10 5 Wie haufig haben Sie Konflikte mit Ihren Kollegen oder VVorgesetzten?

BO1 3 In welchem MaRe kdnnen Sie entscheiden, wie Sie Ihre Arbeit machen? Autonomie (Kurzskala)

BO1 4 In welchem MaRe kénnen Sie Ihre Arbeitszeit selbst bestimmen?

B02_2 Wie hdufig ist lhre Arbeit geistig belastend? Mentale Anforderungen
(Kurzskala)

B02 4 Wie haufig miissen Sie sich gleichzeitig auf verschiedene Aufgaben konzentrieren?

B02 7 Wie haufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt bei lhrer Arbeit? Zeitdruck (Kurzskala)

B05 2 In welchem MaRe entspricht Ihr Gehalt IThrem Arbeitseinsatz? Einkommen

B08 4 Wie zufrieden sind Sie gegenwértig mit Ihrem Gehalt?

B06_1_1 | In welchem Mal} haben Sie Mdglichkeiten, sich in Ihrem Betrieb weiter zu qualifizieren? Ausbildung (Kurzskala)

B0O7 1 In welchem MaR haben Sie Aufstiegs- oder Beforderungsmaoglichkeiten in lhrem Betrieb? Beforderung (Kurzskala)

C01 1 In welchem MalRe halten Sie lhren eigenen Arbeitsplatz fiir sicher? Arbeitsplatzsicherheit (Kurzskala)

Cco02_1 Wie schwierig wére es fir Sie, einen dhnlichen Job zu finden, wenn Sie Ihre Arbeit verlieren oder kiindigen wirden? Schwierigkeit Jobwechsel
(Kurzskala)

B02_1 Wie hdufig ist lhre Arbeit kdrperlich belastend (z.B. lange stehen bleiben)? Kdorperliche Belastungen

BO1 2 In welchem Male besteht bei Ihrer Arbeit Unfall- und Verletzungsgefahr? Unfallgefahr (Kurzskala)

QoW-Index
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Abbildung 38: Entwicklung des Quality of Work-Index nach Altersgruppen (mit Fehlerbalken)
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Abbildung 39: Entwicklung des Quality of Work-Index nach Wohnland (mit Fehlerbalken)
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