REPORT
Die Gesundheitsrisiken
aktueller Arbeitsdynamiken

Arbeitsbedingungen genauer verstehen: Der Einfluss einer sich
verandernden Arbeitswelt auf die Gesundheit und
Leistungsbereitschaft Ihrer Mitarbeiter:innen.
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Vorwort: Wozu braucht es diesen Report?

Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel. In einem Tempo, das fiir viele Beschaftigte kaum mehr planbar
oder bewadltigbar erscheint. Arbeitsverdichtung, standige Erreichbarkeit, digitale Kommunikation, neue
Flihrungsstrukturen und haufige Stérungen im Arbeitsablauf sind langst Alltag — mit teils weitreichenden
Folgen fir die mentale Gesundheit, Erholungsfahigkeit und Arbeitszufriedenheit der Menschen.

Zugleich verandert sich unser Wissen lber Gesundheit im Arbeitskontext: Moderne Arbeitsforschung
zeigt, dass nicht nur die Arbeitsmenge, sondern auch die Qualitdt sozialer Beziehungen, die Art der
Aufgabenorganisation und die vorhandenen Handlungsspielrdaume entscheidend dafiir sind, wie
Mitarbeitende Belastungen erleben — und ob sie langfristig gesund, leistungsfahig und engagiert bleiben
kdnnen.

Dieser Report liefert einen wissenschaftlich fundierten Beitrag zur aktuellen Debatte um
menschengerechte Arbeitsgestaltung. Er macht sichtbar, welche konkreten Aspekte der Arbeitsgestaltung
— etwa Flhrung, Kollegialitdt, Arbeitsabldufe oder Verdichtung — mit gesundheitlich relevanten
Beanspruchungsfolgen zusammenhangen. Und er zeigt: Es gibt Stellschrauben. Strukturelle Bedingungen
lassen sich verandern. Flihrung lasst sich lernen. Zusammenarbeit |dsst sich férdern.

Die Auswertung basiert auf einem umfangreichen Datensatz mit Gber 4.500 Fallen aus den Jahren 2023
2025 und knipft an etablierte Modelle der Arbeitspsychologie wie das Job Demands-Resources-Modell
(JD-R-Modell) an. So entsteht ein belastbarer Befund: Eine schlecht organisierte Arbeit erhoht
nachweislich das Risiko fir Erschopfung, Planungsverlust, Unzufriedenheit und gesundheitliche
Beschwerden. Doch ebenso deutlich zeigt sich: Gute soziale Beziehungen, klar strukturierte Ablaufe und
realistische Leistungsanforderungen wirken wie Schutzfaktoren — sie fordern Erholung, Motivation und
Arbeitsfreude.

Die Ergebnisse dieses Reports sollen nicht blof3 informieren, sondern befahigen. Sie richten sich an Fach-
und Fiihrungskrafte, an Verantwortliche im Arbeitsschutz und an alle, die die Arbeitswelt geslinder und
zukunftsfahiger gestalten wollen. Denn Gesundheit entsteht nicht zufdllig — sie ist das Resultat
systematischer Gestaltung.

Anna-Lena Mundt Michael Bode

Beraterin Geschéftsfihrer



Veranderung der
Arbeitsanforderungen in einer
neuen Arbeitswelt

In den letzten Jahrzehnten haben sich
Arbeitsprozesse und -strukturen aufgrund von
Globalisierung, Digitalisierung und Flexibilisierung
erheblich

Verdanderungen zadhlen unter anderem Gleitzeit

verandert. Zu den wesentlichen
und Vertrauensarbeitszeit, flachere Hierarchien,
Remote Work, digitale Formen der Fihrung, eine
zunehmend digitalisierte  Kommunikation, die
Zusammenarbeit in internationalen Teams sowie
ein steigender Wettbewerbsdruck durch globale
Konkurrenz. Diese Entwicklungen kénnen zu einer
Arbeitsintensitat und

erhohten -verdichtung

fihren, was die kognitive und emotionale
Beanspruchung der Mitarbeitenden erhoht
(Quick, Quick, Nelson, & Hurrell, 1997; Hartwig &
2021).

Arbeitssituationen hat

Sapronova, Neben den verdanderten

Flihrung einen
bedeutsamen Einfluss auf die mentale Gesundheit
und Motivation von Mitarbeitenden wie die

Metaanalyse von Montano et al. (2017) zeigt.

Ziel dieses Berichtes ist es, theoretische Ansatze
und empirische Befunde der letzten Jahre
zusammenzufihren, um den Einfluss der
Verdnderungen der Arbeitsgestaltung (Soziale
Beziehung zur direkten Fihrungskraft und zu
Arbeitsablauf

Arbeitsverdichtung) auf Beanspruchungsfolgen,

Kolleg:innen, sowie
wie Arbeitsplanungsfahigkeit, Erholungsfahigkeit,
Zufriedenheit
soziales Wohlbefinden, zu analysieren. Dies wird

sowie korperlich-geistiges und

anhand eines umfangreichen Datensatzes
statistisch gepriift.

Theoretische Grundlagen und
Forschungsstand

Um die Wechselwirkungen zwischen

Arbeitsanforderungen sowie Arbeitsressourcen
und deren Auswirkungen auf das Stressempfinden
und Wohlbefinden von Beschiéftigten zu erklaren,
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bietet das Job Demand Resources Modell einen
theoretischen Rahmen (Bakker & Demerouti,
2007; Demerouti et al, 2001).
Arbeitsanforderungen (Job Demands, z.B. hohe
Zeitdruck,
werden in diesem Modell spezifische individuelle

Neben den

Arbeitsmenge, Unterbrechungen)
und organisationale Ressourcen (Job Resources,
z.B. unterstitzende soziale
Hohe

kdnnen dabei negative Effekte auf die mentale

Beziehungen)
hervorgehoben. Arbeitsanforderungen
Gesundheit sowie Motivation der Mitarbeitenden

ausiben, wahrend Arbeitsressourcen als
Schutzfaktoren gegen die negativen Effekte hoher
Arbeitsanforderungen wirken und gleichzeitig das
(Bakker,

Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014). Je nachdem in

Arbeitsengagement fordern koénnen
welchem Verhéltnis die Anforderungen und

verfligbaren Ressourcen stehen, kann die
Wechselwirkung unterschiedlichen Einfluss auf
das Stresserleben haben. Wichtig zu beachten ist,
dass Arbeitsanforderungen nicht grundsatzlich als
negativ zu betrachten sind, wenn ausreichend
Ressourcen zur Verfligung stehen, wobei ein
Mangel an Ressourcen die Wahrscheinlichkeit fir
(chronisches) Stressempfinden

(Demerouti et al., 2001).

steigert

Negative Auswirkungen von
Arbeitsverdichtung und Storungen im
Arbeitsablauf

Die moderne Arbeitswelt ist gepragt von hohen
guantitativen Arbeitsanforderungen, zu denen
eine hohe Arbeitsmenge, intensiver Zeitdruck,
hdufige Storungen und  Unterbrechungen
(Initiative Gesundheit & Arbeit (iga), 2015; BAUA,
2025), die

Arbeitsaufgaben

parallele  Bearbeitung  von
starker Termin- und
(BAuA, 2025).

kdnnen nicht nur die

sowie

Diese
Effizienz
beeintrachtigen, sondern auch erhebliche
Auswirkungen auf das Wohlbefinden (BAuA, 2025;
Stab et al. 2016), die Erholungsfahigkeit und die
Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten haben
(Stab et al., 2016).

Leistungsdruck zahlen

Faktoren



Eine hohe Arbeitsmenge in Verbindung mit engem
Zeitmanagement und schnellem Arbeitstempo
flhrt zu einer verstarkten psychischen Belastung.
Dies kann die Fahigkeit der Mitarbeitenden zur
strategischen Arbeitsplanung einschrdanken, da
kognitive Ressourcen vermehrt fir die kurzfristige
Bewadltigung von Aufgaben aufgewendet werden
(Day, Scott, & Kelloway, 2010).

Ergdanzend dazu  zeigen  Studien, dass
unterbrochene Arbeitsablaufe und ein dauerhaft
hohes Arbeitstempo die Erholungsfahigkeit der
Mitarbeitenden signifikant verringern kénnen
(BAuA, 2017; Sonnentag, 2018). Laut den Scoping
Reviews der BAuUA wirken sich Stérungen und
Unterbrechungen negativ auf die
Erholungsfahigkeit aus, insbesondere wenn sie
unvorhersehbar oder haufig auftreten.
Beschaftigte berichten in solchen Situationen
haufig von Erschopfung, Unruhe und einem Gefihl
der Uberforderung (BAuA, 2017). So zeigen auch
BIBB/BAUA-

Erwerbstatigenbefragungen von 2006 bis 2024,

die Daten der letzten Vvier
dass insbesondere das haufige Arbeiten an der
Grenze der Leistungsfahigkeit, starker Termin- und
Leistungsdruck sowie Storungen und
Unterbrechungen als Belastung wahrgenommen
werden (vgl. Abbildung 1; BAuA, 2025).

Anteil (in %) der abhdngig Beschéftigten, die angeben,
sich durch diese Arbeitsbedingungen belastet zu fiihlen

27%

Verschiedene Arbeiten 30%

gleichzeitig betreuen 33%
32%

60%
Starker Termin- 65%
oder Leistungsdruck 67%
66%
. . " 60%
Bei der Arbeit gestort, 58%
unterbrochen 60%
59%
43%
48%
51%
50%

Sehr schnell arbeiten

z 71%
Arbeiten an der Grenze 74%
der Leistungsfahigkeit 79%
81%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
2006 w2012 W 2018 m 2024

Abbildung 1: Wahrgenommene Belastung durch die
Arbeitsbedingungen. Anmerkung. Eigene Darstellung
nach  Bundesanstalt  fiir  Arbeitsschutz  und

Arbeitsmedizin (BAuA, 2025, S. 2).
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Chronische Uberlastung, anhaltender

Leistungsdruck und unzureichende
Erholungsphasen konnen langfristig wiederum zu
erhdohtem Stress und gesundheitlichen
Beeintrachtigungen fihren (Day et al., 2010, Stab,
Jahn & Schulz-Dadaczynski, 2016). Gleichzeitig
wird ein dauerhaft hoher Zeitdruck haufig mit
einem Rickgang der Arbeitszufriedenheit und
einem erhohten Burnout-Risiko in Verbindung
(Bakker et al., 2014).

Unterbrechungen im Arbeitsablauf erhéhen die

gebracht Haufige
Komplexitat der Aufgabenbearbeitung, da der
kontinuierliche Fokus gestort wird. Studien zeigen,
dass solche Unterbrechungen (z.B. E-Mails) zu
einer erhohten mentalen Ermidung fihren und
die Fehleranfalligkeit steigern kénnen. Dies hat
nicht nur negative Folgen fir die unmittelbare
Arbeitsleistung, sondern kann auch langfristig das
korperliche und geistige Wohlbefinden
beeintrachtigen (Mark, Voida, & Cardello, 2012).
Insgesamt wird empfohlen, Arbeitsstrukturen
gezielt zu verbessern, um die psychische
Gesundheit der Beschaftigten zu schiitzen (BAuUA,

2025).

Der Einfluss von sozialen Beziehungen
im Arbeitsumfeld

Aktuelle Studien betonen die Bedeutung sozialer
Beziehungen als kritischen Belastungsfaktor in der
Arbeitswelt, der einen wichtigen Einfluss auf das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden hat.

Demnach erhéhen negative soziale Interaktionen
das Burnout-Risiko und beeintrachtigen sowohl
das korperliche als auch das geistige
Wohlbefinden (Bakker et al, 2014; Halbesleben,
2006).

Studien belegen auRerdem, dass negative
Beziehungen den kognitiven Spielraum
einschranken und somit die Fahigkeit zur

strategischen Arbeitsplanung mindern kdnnen
(Kelloway et al., 2012). Ein belastendes soziales
Umfeld
Zugehorigkeitsgefiihl und die Teamkohdasion, was

schwacht dariiber hinaus das



das soziale Wohlbefinden negativ beeinflusst
(Gerhardt et al., 2021, Leifels & Bowen, 2021).

Im Gegensatz dazu wirken eine unterstitzende
Flihrungskultur und ein kooperatives Arbeitsklima
als Schutzfaktoren gegen arbeitsbedingten Stress,
verbessern langfristig die
Mitarbeitendenzufriedenheit und foérdern das
emotionale Wohlbefinden (BAuA, 2017; iga, 2015;
Schaufeli & Taris, 2014).

dynamischen Arbeitsumgebungen kann ein gutes

Insbesondere in

soziales Klima dazu beitragen, arbeitsbedingte

Belastungen zu mildern und positive
Beanspruchungsfolgen zu fordern. Eine
unterstitzende und wertschatzende

Flihrungskraft, die nicht nur Orientierung und
Ruckhalt bietet, sondern auch die Autonomie der
Mitarbeitenden wichtige
Ressource fungieren, die negative Effekte hoher
(Bakker,
Demerouti, & Euwema, 2005; iga, 2015; Judge et

fordert, kann als

Arbeitsanforderungen abmildert
al. 2004). Untersuchungen zeigen, dass eine
vertrauensvolle Fiihrung das Gefiihl von Sicherheit
und Kontrolle starkt, was sich positiv auf die
Erholungsfahigkeit und Zufriedenheit auswirkt
(Judge et al., 2004; Kelloway, Turner, Barling, &
Loughlin, 2012). Ergdnzend dazu liefern Theorien
der sozialen Unterstitzung und des sozialen
Austauschs (Erklarungsansatze dafiir, wie soziale
Beziehungen unser Verhalten, Erleben und unsere
Gesundheit beeinflussen) Hinweise darauf, dass
positive Interaktionen mit Vorgesetzten und
Kolleg:innen die Wahrnehmung von Stress
reduzieren und zur Verbesserung des allgemeinen
Wohlbefindens beitragen (Schaufeli & Taris, 2014).
Rickhalt  im

Erhebungen

Beschaftigte mit geringem

Kolleg:innenkreis  zeigten laut
hingegen ein hoheres MalR an Erschopfung und
geringere Erholungswerte (BAuA, 2017). Ein
konstruktives und kooperatives Teamklima
unterstitzt nicht nur den fachlichen Austausch,
sondern férdert auch das soziale Wohlbefinden.
Kollegiale Unterstitzung kann dazu beitragen,
Arbeitsstress abzubauen, die mentale Erholung zu

erleichtern und insgesamt die
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Arbeitszufriedenheit zu erhohen (Schaufeli &
Bakker, 2004, Bakker et al., 2014). Durch den
regelmafigen Austausch und die gegenseitige
Hilfe werden zudem Ressourcen aktiviert, die
negative Beanspruchungsfolgen wie koérperliche
und geistige Erschopfung mindern koénnen

(Schaufeli & Taris, 2014).

Ein ganzheitliches, organisationales
Gesundheitsmanagement, welches nicht nur die
Reduktion der Arbeitsmenge, sondern auch die
Arbeitsinhalte  und -

bedingungen in den Blick nimmt, ist essenziell, um

Verbesserung  der

langfristige gesundheitliche Beeintrachtigungen zu
vermeiden (BAuA, 2025).



Statistische Untersuchung zum Einfluss
einer sich verandernden Arbeitswelt
auf Beanspruchungsfolgen

Zur Untersuchung wurde ein Datensatz mit 4.571
Fallen (N) verwendet. Die Daten wurden im
Rahmen von Befragungsprojekten in
verschiedenen Organisationen und Branchen im
Erhebungszeitraum von 2023 - 2025 erhoben und

basieren auf dem MOLA-Fragebogen (UVB, 2021).

Fiir die vorliegende Untersuchung dienen die
Aspekte der Arbeitsgestaltung als unabhangige
Variablen:

- Soziale Beziehung zur direkten
Flihrungskraft: Verlasslichkeit,
Unterstlitzung, Feedback, Offenheit,
Anerkennung, z.B. Ich kann mich auf
meine direkte Fiihrungskraft verlassen.

- Soziale Beziehung zu Kolleg:innen:
Verlasslichkeit, Unterstiitzung, Vertrauen,
Offenheit, z.B. Ich erhalte Unterstiitzung
von meinen Kolleginnen und Kollegen.

- Arbeitsablauf: Parallelitat in der
Aufgabenbearbeitung, Stérungen und
Unterbrechungen, Zeit- und
Leistungsdruck, z.B. Bei meiner Arbeit
muss ich mehrere Dinge gleichzeitig
erledigen.

- Arbeitsverdichtung:
Reaktionsgeschwindigkeit, Arbeits-/
Informationsaufkommen, z.B. Durch die
technologischen Neuerungen sind immer
mehr Aufgaben zu erledigen.

Die metrischen Variablen der Arbeitsgestaltung
wurden auf einer Skala* von 1 (trifft véllig zu) bis 5
(trifft lberhaupt nicht zu) erfasst, wobei 1 =
positiver Wert/niedriges Belastungsrisiko und 5 =
negativer Wert/hohes Belastungsrisiko erfasst.

Die abhangigen Variablen setzen sich aus den
Beanspruchungsfolgen zusammen (vgl. BAUA,
2017; UVB, 2021).

- Erholungsfahigkeit: beschreibt die
Fahigkeit, sich sowohl physisch als auch
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mental von der Arbeit zu distanzieren
und in Ruhezeiten von der Arbeit
abzuschalten, z.B. Am Ende eines
Arbeitstages gelingt es mir, mich von der
Arbeit zu distanzieren.

- Zufriedenheit: umfasst die
Arbeitszufriedenheit  (voribergehende
oder zeitlich ({berdauernde affektive

Empfindung gegeniber der Arbeit) und

das organisationale Commitment
(psychologisch empfundene Bindung an
die Organisation), z.B. Alles in allem bin ich
zufrieden mit meiner Arbeit in meiner
Organisation.

- Soziales Wohlbefinden: Ausmal, in dem
Beschéftigte den sozialen Kontakt mit
Kolleg:innen als positiv erleben, z.B. Der
Kontakt mit meinen Kolleginnen und

Kollegen tut mir gut.

- Korperliches und geistiges
Wohlbefinden:  AusmaR, in dem
Beschéftigte  korperlich  angenehme

Empfindungen (wie z. B. Vitalitat) und

positive Gefiihle (wie z. B Freude) im

Zusammenhang mit ihrer Arbeit erleben,

z.B. Alles in allem fiihle ich mich gesund

und fit genug, um meine jetzigen
Arbeitsanforderungen zu bewdltigen.

- Zufriedenheit & Gesundheit (gesamt):
Arbeitszufriedenheit, Gesundheit und
Wohlbefinden

- Arbeitsplanungsfihigkeit: beschreibt, wie
gut Beschiftigte selbststandig ihre Arbeit
auch unter schwierigen Bedingungen, wie
beispielsweise Zeitdruck, strukturieren,
z.B. Es

Arbeitsaufgaben

gelingt mir gut, meine
eigenstdindig zu

strukturieren und zu planen.

Die abhangigen Variablen liegen in ordinaler
Skalierung vor und unterscheiden drei Stufen der
Beanspruchung: 1 = Hohe Beanspruchung, 2 =
Mittlere Beanspruchung und 3 = Niedrige

Beanspruchung.



GemaRk dem Manual zum MOLA-Fragebogen der
UVB (2021) wurden jene Falle in die Auswertung
einbezogen, die die folgenden Einschlusskriterien
erfillten:

- Unabhangige Variablen (UVs): Nur Fille
mit vollstandiger Beantwortung aller

Skalenitems
- Erholungsfahigkeit:  Nur  Falle mit
vollstandiger Beantwortung aller
Skalenitems

- Zufriedenheit: Nur Falle mit mindestens
drei beantworteten der funf Skalenitems

- Soziales Wohlbefinden: Nur Fille mit
mindestens einem beantworteten der
zwei Skalenitems

- Korperliches und geistiges Wohlbefinden:
Nur  Falle mit mindestens vier
beantworteten der sechs Skalenitems

- Zufriedenheit & Gesundheit (gesamt): Nur
Falle mit mindestens zehn beantworteten
der insgesamt 13 Skalenitems

- Arbeitsplanungsfahigkeit: Nur Fille mit
vollstandiger Beantwortung aller
Skalenitems

Daraus ergibt sich, dass die StichprobengréRe je
nach Modell variiert (n £ N).

Statistisches Analyseverfahren: Zur Untersuchung
der Einflisse der Aspekte der Arbeitsgestaltung
auf die Beanspruchungen wurden ordinale
Regressionsanalysen durchgefihrt.

*Die Originalskala des MOLA-Fragebogens wurde fiir die
unabhdngigen Variablen im Rahmen dieser Studie umkodiert.
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Beziehung zur direkten

Flihrungskraft
Schlechtere Bewertung der Beziehung
> Niedrigere Erholungsféhigkeit

Statistische Auswertung und
Darstellung der Ergebnisse

Im Folgenden werden die Modellergebnisse der
abhéangigen Variablen mit jeweils den Einflissen
der unabhéangigen Variablen beleuchtet.

1. Erholungsfahigkeit

(n =2967)

Das Modell erklarte einen signifikanten Anteil der
Varianz (Nagelkerke R?=0.342, p <.001). Die
Parallelitatsannahme wurde erfillt (p = .15),
sodass das Modell mit den unabhéangigen
Variablen zur Voraussage der Erholungsfahigkeit
geeignet ist.

Soziale Beziehung zur direkten Fiihrungskraft (B =
-0.215, p < .001, Exp(B) = 0.807 = Eine um eine
Einheit
Beziehung zur direkten Fihrungskraft verringert

schlechtere Bewertung der sozialen
die Wabhrscheinlichkeit eine héhere
Erholungsfahigkeit zu berichten um 19,3 %. Im
Umkehrschluss bedeutet dies: Je schlechter das
Verhdltnis zur Fihrungskraft wahrgenommen
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wird, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit fur

eine geringere Erholungsfahigkeit.

Soziale Beziehung zu Kolleg:innen (B = -0.309, p <
.001, Exp(B) = 0.734)
Bewertung der sozialen Beziehung zu Kolleg:innen

- Eine schlechtere

um eine Einheit, reduziert die Wahrscheinlichkeit
eine hohere Erholungsfahigkeit zu berichten um
26,6 %. Gleichzeitig bedeutet dies, dass sich die
Wabhrscheinlichkeit flr eine niedrigere

Erholungsfahigkeit bei einer  schlechten
Bewertung der sozialen Beziehung zu Kolleg:innen

erheblich erhoht.

Arbeitsablauf (B =-1.225, p <.001, Exp(B) = 0.294)
- Eine um eine Einheit negativere Bewertung des
Arbeitsablaufs reduziert die Wahrscheinlichkeit
eine hohere Erholungsfihigkeit zu berichten um
70,6 %. Die unabhangige Variable Arbeitsablauf
hat den starksten negativen Einfluss auf die
Erholungsfahigkeit.

Arbeitsverdichtung: (B =-0.571, p <.001, Exp(B) =
0.565) > Eine
Arbeitsverdichtung um eine Einheit reduziert die

negativere Bewertung der

Was verringert die Erholungsfihigkeit am Arbeitsplatz?
(in % Veranderung der Wahrscheinlichkeit)

-19,3%

Beziehung zu

Kolleg:innen
Schlechtere Bewertung der
Beziehung > Niedrigere
Erholungsféhigkeit

- 26,6 %/ \ 70,6 %

Arbeitsablauf
Unstrukturierter Ablauf >
deutlich niedrigere
Erholungsféhigkeit

-43,5%

Arbeitsverdichtung
Hoéhere Arbeitsverdichtung >
Niedrigere Erholungsféhigkeit

Eine negativere Bewertung der Aspekte der Arbeitsgestaltung — vor allem des Arbeitsablaufs -

reduzieren die Wahrscheinlichkeit einer hoheren Erholungsfahigkeit.




Wahrscheinlichkeit eine hohere

Erholungsfahigkeit zu berichten um 43,5 % und
somit eine

beglinstigt niedrigere

Erholungsfahigkeit.

Tabelle 1: Teststatistik ° ordinale Regression

Modell B p Exp(B)
Soz. Beziehung zur -.215 <.001 .807
direkten Flihrungskraft

Soz. Beziehung zu -.309 <.001 .734
Kolleg:innen

Arbeitsablauf -1.225 <.001 .294
Arbeitsverdichtung -.571 <.001 .565

Anmerkung. n = 2967
a. Abhangige Gruppierungsvariable:
Erholungsfahigkeit

FAZIT

Die Ergebnisse des Modells zeigen deutlich: Die
Erholungsfahigkeit von  Beschaftigten  wird
durch die Qualitat der

Arbeitsgestaltung beeinflusst. Insbesondere der

maRgeblich

Arbeitsablauf hat den starksten negativen Effekt —

etwa  Storungen, Unterbrechungen  oder
mangelnde Struktur scheinen die Regeneration
der Mitarbeitenden massiv zu behindern. Auch
soziale Faktoren spielen eine zentrale Rolle:
Sowohl ein belastetes Verhdltnis zur direkten
Flihrungskraft als auch eine schwache kollegiale
Unterstlitzung senken signifikant die Chance auf
eine gute Erholungsfahigkeit. Zusatzlich wirkt sich
auch eine hohe Arbeitsverdichtung - also
standiger Zeitdruck oder hohes Arbeitspensum —
stark negativ aus.

Die Befunde machen deutlich, dass Erholung kein
individueller Luxus ist, sondern ein strukturelles
Fihrung und

Ergebnis von Organisation,

Teamkultur. Unternehmen, die gezielt in gut
strukturierte Arbeitsabldufe, eine forderliche

Flihrungskultur und kollegiale Unterstiitzung
investieren, schaffen wichtige Voraussetzungen

fir die mentale Regeneration und damit fir
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langfristige Leistungsfahigkeit und Gesundheit
ihrer Mitarbeitenden.



2. Zufriedenheit

(n=2793)

Das Modell erklarte einen signifikanten Anteil der
Varianz (Nagelkerke R? = 0.288, p < .001) und
erfillte die Parallelitdtsannahme (p = .15).

Soziale Beziehung zur direkten Fiihrungskraft (B =
-0.790, p < .001, Exp(B) = 0.454) -> Die
Wabhrscheinlichkeit eine héhere Zufriedenheit zu
berichten verringert sich um 54,6 %, wenn die
soziale Beziehung zur direkten Fihrungskraft, um
eine Einheit schlechter bewertet wird. Gleichzeitig
bedeutet dies, dass die Wahrscheinlichkeit eine
niedrigere Zufriedenheit anzugeben, zunimmt.

Soziale Beziehung zu Kolleg:innen (B = -0.819, p <
.001, Exp(B) = 0.441)
Bewertung der sozialen Beziehung zu Kolleg:innen

- Eine schlechtere

um eine Einheit reduziert die Wahrscheinlichkeit
eine hohere Zufriedenheit zu berichten um 55,9 %
und  beglinstigt somit eine

Zufriedenheit.

niedrigere

LESUND

Arbeitsablauf (B = 0.022, p =.789, Exp(B) = 1.022)
- Die negative Bewertung des Arbeitsablaufs
beeinflusst die Wahrscheinlichkeit, eine hohere
Zufriedenheit zu berichten geringfligig positiv (um
2,2%). Allerdings ist dieser Effekt nicht signifikant.

Arbeitsverdichtung (B = -0.307, p < .001, Exp(B) =
0.736) = Eine Arbeitsverdichtung
verringert die Wahrscheinlichkeit, eine hohe
Zufriedenheit zu berichten, um 26,4 %. Die
Wabhrscheinlichkeit, eine niedrigere Zufriedenheit

hohere

anzugeben steigt, wenn die Arbeitsverdichtung
zunimmt.

Was verringert die Zufriedenheit am Arbeitsplatz?
(in % Veranderung der Wahrscheinlichkeit)

-54,6 % -26,4%
-55,9 % +2,2 %*
Beziehung zur direkten Arbeitsverdichtung
Fiihrungskraft Héhere Arbeitsverdichtung >

Schlechtere Bewertung der Beziehung . Niedrigere Zufriedenheit

> Niedrigere Zufriedenheit Beziehung zu Arbeitsablauf

Kolleg:innen Unstruktur{.er'ter ,?blauf >
geringfiigig héhere

Schlechtere Bewertung der
Beziehung > Niedrigere
Zufriedenheit

Zufriedenheit (nicht signifikant)

* Effekt nicht signifikant
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Tabelle 2: Teststatistik ° ordinale Regression

Modell B p Exp(B)
Soz. Beziehung zur -790 <.001 .454

direkten Flihrungskraft

Soz. Beziehung zu -.819 <.001 441

Kolleg:innen

Arbeitsablauf .022 789  1.022
Arbeitsverdichtung -.307 <.001 .736

Anmerkung. n = 2793
Abhangige Gruppierungsvariable: Zufriedenheit

FAZIT

Die Ergebnisse machen eindriicklich deutlich:
Zufriedenheit am  Arbeitsplatz  ist  kein
Zufallsprodukt, sondern das Resultat zentraler
struktureller Bedingungen — insbesondere sozialer
Beziehungen. Ein gestortes Verhaltnis zur direkten
Flihrungskraft oder zu Kolleg:innen geht jeweils
mit einer Gber 50 % geringeren Wahrscheinlichkeit
einher, eine hohe berufliche Zufriedenheit zu
erleben. Diese Erkenntnis unterstreicht die
herausragende Bedeutung eines respektvollen,
wertschatzenden und unterstiitzenden
Miteinanders im Arbeitskontext.

Auch eine hohe Arbeitsverdichtung — etwa durch
Ubermalige Informationsflisse, standiges
Multitasking oder dauerhaft hohen Arbeitsdruck —
wirkt sich nachweislich negativ auf die
Zufriedenheit aus. Der Einfluss des Arbeitsablaufs
erwies sich in diesem Modell als nicht signifikant.
Insgesamt bleibt die Erkenntnis bestehen:
Belastende Rahmenbedingungen gefdahrden die
emotionale Bindung an den Arbeitsplatz.

Fir die Praxis bedeutet das: Zufriedenheit
entsteht dort, wo Flihrungskrafte verlasslich und
unterstlitzend agieren, Kollegialitdat gelebt wird
und Arbeitsverdichtung aktiv gesteuert wird.
Unternehmen, die diese Faktoren starken,
investieren nicht nur in das Wohlbefinden,
sondern auch in Motivation, Loyalitdt und
langfristige Mitarbeiterbindung.

LESUND
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3. Soziales Wohlbefinden

(n =2794)

Das Modell erklarte einen signifikanten Anteil der
Varianz (Nagelkerke R? = 0.404, p < .001) und
erfillte die Parallelitdtsannahme (p = .661).

Soziale Beziehung zur direkten Fiihrungskraft (B =
-0.464, p < .001, Exp(B) = 0.629) = Je negativer die
soziale Beziehung zur direkten Filhrungskraft

bewertet wird, desto geringer ist die
Wahrscheinlichkeit, ein hohes soziales
Wohlbefinden zu berichten - die

Wahrscheinlichkeit sinkt um 37,1 % und erhoht
somit die Wahrscheinlichkeit fir ein niedrigeres
soziales Wohlbefinden.

Soziale Beziehung zu Kolleg:innen (B = -1.900, p <
.001, Exp(B) = 0.149) > Eine um eine Einheit
negativere Bewertung der sozialen Beziehung zu
Kolleg:innen reduziert die Wahrscheinlichkeit ein
hoheres soziales Wohlbefinden zu berichten — sie
sinkt um 85,1% und erhéht somit deutlich die
Wabhrscheinlichkeit flir ein niedrigeres soziales
Wohlbefinden.

N
VlSIuQ:bUND

Arbeitsablauf (B =0.322, p <.001, Exp(B) = 1.380)
- Eine um eine Einheit negativere Bewertung des
Arbeitsablaufs erhoht die Wahrscheinlichkeit ein
hoheres soziales Wohlbefinden zu berichten um
38 %.

Arbeitsverdichtung (B = -0.041, p = .652, Exp(B) =
0.960) > Die Chance ein ho6heres soziales
Wohlbefinden zu berichten verringert sich um 4 %,
wenn die Arbeitsverdichtung um eine Einheit
Einfluss nicht

zunimmt. Allerdings ist der

signifikant.

Was verringert das soziale Wohlbefinden am Arbeitsplatz?
(in % Veranderung der Wahrscheinlichkeit)

-31,7%

-4%*

Beziehung zur direkten
Flihrungskraft

Schlechtere Bewertung der Beziehung
-> Niedrigeres soziales Wohlbefinden

Arbeitsverdichtung
Hoéhere Arbeitsverdichtung >
Niedrigeres soziales
Wohlbefinden
(nicht signifikant)

85,1%/ \+38%

Beziehung zu Arbeitsablauf
Kolleg:innen , "’L7/nstruktu.nlert;1; A,f)lgn}f —;
Schlechtere Bewertung der ' ¢ <> >ozlales Tonibejindaen

Beziehung - Niedrigeres

soziales Wohlbefinden * Effekt nicht signifikant

Eine negativere Bewertung der Aspekte der Arbeitsgestaltung (soziale Beziehungen und

Arbeitsverdichtung) reduzieren die Wahrscheinlichkeit eines héheren sozialen Wohlbefindens. Der
Einfluss eines ungiinstigen Arbeitsablaufs auf das soziale Wohlbefinden ist positiv.
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Tabelle 3: Teststatistik ° ordinale Regression

Modell B p Exp(B)
Soz. Beziehung zur -464 <001 .629

direkten Flihrungskraft

Soz. Beziehung zu -1.900 <.001 .149

Kolleg:innen

Arbeitsablauf 322 <.01 1.380
Arbeitsverdichtung -.041 .652 .960

Anmerkung. n = 2794
Abhangige Gruppierungsvariable: soz. Wohlbefinden

FAZIT

Das soziale Wohlbefinden von Beschaftigten wird
durch die Qualitat der
zwischenmenschlichen Beziehungen am

malgeblich

Arbeitsplatz gepragt — mit besonders hoher
Bedeutung fiir das kollegiale Miteinander. Eine
negativ.  wahrgenommene Beziehung zu
Kolleg:innen senkt die Wahrscheinlichkeit fir ein
hohes soziales Wohlbefinden um {iber 85 %. Das
ist der deutlichste Effekt in diesem Modell und
unterstreicht die zentrale Rolle von
Zusammenhalt, Vertrauen und Unterstiitzung im

Team.

Auch das Verhdltnis zur direkten Flhrungskraft
beeinflusst das soziale Wohlbefinden signifikant:

Je schlechter es bewertet wird, desto
wahrscheinlicher sind soziale Spannungen,
Isolation oder ein  Gefiihl  mangelnder
Wertschatzung.

Unerwartet zeigte sich ein positiver
Zusammenhang  zwischen  einem  negativ

bewerteten Arbeitsablauf und einem hoheren

sozialen Wohlbefinden. Dies konnte darauf
hindeuten, dass Teams unter Stress enger
zusammenrucken - ein sogenannter
»Solidarisierungseffekt”. Unter widrigen

Bedingungen neigen Menschen dazu, aktiv soziale
Nahe zu suchen, Beziehungen zu starken und
Unterstitzung zu mobilisieren — Prozesse, die das
soziale Wohlbefinden fordern (Taylor, 2006; Joo et

LESUND

al., 2021). Dariber hinaus ist aus der

Gruppenforschung  bekannt, dass geteilte
Widrigkeiten Kohdsion und Solidaritat innerhalb
von Teams erhéhen kdnnen (Bastian et al., 2018;
Drury et al., 2009). Das JD-R-Modell erklart zudem,
dass Ressourcen den Effekt von Anforderungen
kompensieren bzw. puffern — sozial kann das
positiv spirbar sein (Demerouti et al.,, 2001,
Bakker et al., 2014). Gleichwohl ist zu betonen,
dass dieser Effekt nicht bedeutet, dass negative
Arbeitsablaufe wiinschenswert sind, sondern dass
Teams adaptive soziale Reaktionen entwickeln, die
kurzfristig positive soziale Effekte nach sich ziehen.
bedarf daher

Untersuchung und sollte nicht als Entwarnung

Die Interpretation weiterer

verstanden werden.

Der in dieser Untersuchung festgestellte marginale
negative Effekt der Arbeitsverdichtung auf das
soziale Wohlbefinden erwies sich als statistisch
nicht signifikant und sollte in zuklnftigen Studien
erneut Uberprift werden.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse: Gelingende
soziale Beziehungen sind der Schlissel fiir ein
positives Erleben der Arbeit. Unternehmen, die
auf Teamstarkung, wertschatzende Fiihrung und
eine vertrauensvolle Zusammenarbeit setzen,
schaffen die Grundlage fir soziales Wohlbefinden
—und damit fiir Resilienz, Bindung und psychische
Stabilitat.
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4. Korperliches und geistiges Wohlbefinden
(n=2992)

Das Modell erklarte einen signifikanten Anteil der

LESUND

Arbeitsablauf (B =-0.708, p < .001, Exp(B) = 0.493)
- Eine um eine Einheit negativere Bewertung des
Arbeitsablaufs reduziert die Chance ein hoheres

korperliches und geistiges Wohlbefinden zu
berichten um 50,7 %. Dieser Pradiktor hat den
starksten negativen Einfluss.

Varianz (Nagelkerke R? = 0.242, p < .001) und
erfillte die Parallelitdtsannahme (p = .765).

Soziale Beziehung zur direkten Fiihrungskraft (B =
-0.343, p<.001, Exp(B) =0.710 = Je negativer die
soziale Beziehung zur direkten Fihrungskraft

Arbeitsverdichtung (B = -0.517, p < .001, Exp(B) =
0.596) > Die Chance ein hdheres koérperlich-

geistiges Wohlbefinden zu berichten verringert

bewertet wird, desto geringer ist die

Wahrscheinlichkeit, ein hohes kdrperlich-geistiges sich um 40,4 %, wenn die Arbeitsverdichtung um
Wohlbefinden zu berichten — sie sinkt um 29,0 % .

Im Umkehrschluss steigt die Wahrscheinlichkeit

eine Einheit zunimmt. Gleichzeitig nimmt die
Chance fir ein niedrigeres korperlich-geistiges
fir  ein niedrigeres kérperlich-geistiges Wohlbefinden bei steigender Arbeitsverdichtung

Wohlbefinden signifikant. zu.

Soziale Beziehung zu Kolleg:innen (B = -0.625, p <
.001, Exp(B) = 0.535) = Eine um eine Einheit
negativere Bewertung der sozialen Beziehung zu
Kolleg:innen reduziert die Chance ein hoheres
korperlich-geistiges Wohlbefinden zu berichten
um 46,5 % und beglinstigt somit ein niedriges
korperlich-geistiges Wohlbefinden.

Was verringert das koérperlich-geistige Wohlbefinden am Arbeitsplatz?
(in % Veranderung der Wahrscheinlichkeit)

~

-29,0% P -40,4%
-46,5% -50,7 %
Beziehung zur direkten Arbeitsverdichtung
Fuhrungskraft Héhere Arbeitsverdichtung >
Schlechtere Bewertung der . Nigd(igeres kérpeflich-
Beziehung - Niedrigeres korperlich-  Beziehung zu Arbe'Fsablan geistiges Wohlbefinden
geistiges Wohlbefinden Kolleg:innen Unstrukturierter Ablauf >

Niedrigeres kérperlich-

Schlechtere Bewertung der geistiges Wohlbefinden

Beziehung > Niedrigeres
kérperlich-geistiges Wohlbefinden

Eine negativere Bewertung der Aspekte der Arbeitsgestaltung — vor allem des Arbeitsablaufs -

reduzieren die Wahrscheinlichkeit eines héheren kérperlich-geistigen Wohlbefindens.
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Tabelle 4: Teststatistik ° ordinale Regression

Modell B p Exp(B)
Soz. Beziehung zur -343 <.001 .710

direkten Flihrungskraft

Soz. Beziehung zu -.625 <.001 .535

Kolleg:innen

Arbeitsablauf -.708 <.001 .493

Arbeitsverdichtung -.517 <.001 .596

Anmerkung. n = 2992
Abhangige Gruppierungsvariable: korperlich-geistiges
Wohlbefinden

FAZIT

Das korperliche und geistige Wohlbefinden von
Beschéftigten wird durch alle untersuchten
Dimensionen der Arbeitsgestaltung signifikant
beeinflusst. Besonders deutlich zeigt sich dabei:
Unglinstige Arbeitsabldaufe — etwa haufige
Unterbrechungen, starker Zeitdruck oder unklare
Prozessstrukturen — gehen mit der grofiten
Wabhrscheinlichkeit einher, dass Beschaftigte ein
Wohlbefinden

Zusammenhang unterstreicht, dass nicht nur was

reduziertes erleben. Dieser
gearbeitet wird, sondern wie Arbeit organisiert ist,

einen zentralen Einfluss auf die Gesundheit hat.

Auch eine hohe Arbeitsverdichtung — etwa durch
standige Erreichbarkeit, parallele Aufgaben oder
Informationsflut — wirkt sich deutlich negativ aus.
Sie erschwert nicht nur die Erholung, sondern
erhoht
Erschopfung und psychische Belastungen.

langfristig das Risiko fiir korperliche

Neben diesen strukturellen Bedingungen spielen
auch zwischenmenschliche Faktoren eine wichtige
Rolle: Ein belastetes Verhéltnis zu Kolleg:innen
oder zur direkten Fihrungskraft mindert
signifikant die Chance, dass Mitarbeitende ihr
korperliches und geistiges Wohlbefinden als hoch
einschatzen. Ein gutes Miteinander, Vertrauen und

Unterstlitzung sind also nicht nur ,weiche”

LESUND

Faktoren, sondern elementare

Gesundheitsressourcen.

Die Ergebnisse machen deutlich: Gesunde Arbeit
braucht gesunde Strukturen — im Ablauf, im
Arbeitstempo und im sozialen Miteinander.
Unternehmen, die psychische Gesundheit ernst
nehmen, sollten nicht nur Symptome adressieren,
sondern an den Ursachen ansetzen - und
gestalten.

Arbeitsbedingungen  ganzheitlich
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5. Zufriedenheit und Gesundheit gesamt
(n=2789)

Das Modell erklarte einen signifikanten Anteil der
Varianz (Nagelkerke R? = 0.367, p < .001) und
erfillte die Parallelitdtsannahme (p = .451).

Soziale Beziehung zur direkten Fiihrungskraft (B =
-0.654, p < .001, Exp(B) = 0.520) = Eine um eine
Einheit
Beziehung zur direkten Fihrungskraft reduziert

negativere Bewertung der sozialen
die Wahrscheinlichkeit eine hohere Zufriedenheit
und Gesundheit zu berichten um 48 %. Somit
nimmt die Wahrscheinlichkeit fiir eine niedrigere

Bewertung der Zufriedenheit und Gesundheit zu.

Soziale Beziehung zu Kolleg:innen (B =-1.232, p <
.001, Exp(B) = 0.292) = Je negativer die soziale
Beziehung zu Kolleg:innen bewertet wird, desto
geringer ist die Wahrscheinlichkeit, eine hohe
Zufriedenheit und Gesundheit zu berichten — die
Wahrscheinlichkeit sinkt um 70,8 %. Gleichzeitig
steigt die Wahrscheinlichkeit fiir eine niedrigere
Zufriedenheit und Gesundheit bei
Bewertung erheblich.

negativer

Fl ™ |

GESUND

Arbeitsablauf (B =-0.435, p <.001, Exp(B) =0.647)
- Eine um eine Einheit negativere Bewertung des

"

i
, .

i |
N

Arbeitsablaufs reduziert die Wahrscheinlichkeit
eine hohere Zufriedenheit und Gesundheit zu
berichten um 35,3 %.

Arbeitsverdichtung (B = -0.412, p = .00, Exp(B) =
0.662) > Die Wahrscheinlichkeit eine hdohere
Zufriedenheit und Gesundheit

33,8 %,
Arbeitsverdichtung zunimmt und beglinstigt im

zu berichten
verringert sich um wenn die
Umkehrschluss eine niedrigere Bewertung der
Zufriedenheit und Gesundheit.

Was verringert die Zufriedenheit und Gesundheit am Arbeitsplatz?
(in % Veranderung der Wahrscheinlichkeit)

-48 %
-70,8% -35,3 %
Beziehung zur direkten
Fuhrungskraft
Schlechtere Bewertung der .
Beziehung - Niedrigere Beziehung zu Arbeitsablauf
Zufriedenheit & Gesundheit Kolleg:innen

Schlechtere Bewertung der
Beziehung > Niedrigere
Zufriedenheit & Gesundheit

-33,8%

Arbeitsverdichtung
Hdohere Arbeitsverdichtung >
Niedrigere Zufriedenheit &
Gesundheit

Unstrukturierter Ablauf >
Niedrigere Zufriedenheit &

Gesundheit

Eine negativere Bewertung der Aspekte der Arbeitsgestaltung — vor allem der sozialen

Beziehung zu Kolleg:innen - reduzieren die Wahrscheinlichkeit einer hdheren Zufriedenheit
und Gesundheit.
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Tabelle 5: Teststatistik ° ordinale Regression

Modell B p Exp(B)
Soz. Beziehung zur -654 <.001 .520
direkten Flihrungskraft

Soz. Beziehung zu -1.232 <.001 .292
Kolleg:innen

Arbeitsablauf -.435 <.001 .647
Arbeitsverdichtung -.412 <.001 .662

Anmerkung. n = 2789
Abhdngige Gruppierungsvariable:
Gesundheit

Zufriedenheit &

FAZIT

Die Ergebnisse zeigen eindrucksvoll, dass sowohl

soziale Beziehungen als auch strukturelle
Arbeitsbedingungen einen zentralen Einfluss auf
das libergeordnete Erleben von Zufriedenheit und
Gesundheit im Arbeitskontext haben. Besonders
augenfallig ist dabei der Einfluss der sozialen
Beziehung zu Kolleg:innen: Wird diese als negativ
empfunden, sinkt die Wahrscheinlichkeit fir eine
hohe Zufriedenheit und Gesundheit um mehr als
70 %. Das

wertschatzendes,

verdeutlicht, wie essenziell ein
unterstiitzendes Miteinander
unter Kolleg:innen ist — nicht nur fir das soziale
Klima, sondern auch fir

Gesundheit.

die ganzheitliche

Auch das Verhaltnis zur direkten Flihrungskraft hat
eine stark gesundheitsrelevante Bedeutung: Ein
belastetes Flihrungsverhaltnis senkt die Chance
auf eine positivere Bewertung der eigenen
Zufriedenheit und Gesundheit um fast die Halfte.
Das betont erneut, wie wichtig Fihrungskrafte fir

die psychische Gesundheit im Betrieb sind — als

Vorbilder, Moderierende und strukturell
Gestaltende.

Strukturelle Belastungsfaktoren wie schlecht
organisierte Arbeitsablaufe oder hohe

Arbeitsverdichtung zeigen ebenfalls signifikante
negative Zusammenhidnge: Sie reduzieren die
Wahrscheinlichkeit fiir ein positives Erleben von

LESUND

Gesundheit und Zufriedenheit um rund ein Drittel.
Das verdeutlicht: Hohe Anforderungen sind nicht
per se problematisch — wohl aber, wenn sie
unkoordiniert, widerspriichlich oder dauerhaft
Uberfordernd wirken.

In Summe zeigen die Ergebnisse: Gesundheit ist
nicht allein ein individuelles Thema, sondern das
Quialitat
Organisation. gesundheitsforderliche
Arbeitswelt braucht deshalb
beides — Beziehungen und Rahmenbedingungen.
dauerhaft
leistungsfahig, zufrieden und gesund bleiben.

Resultat von sozialer und guter
Eine
Investitionen in
kénnen

Nur so Beschiftigte
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6. Arbeitsplanungsfahigkeit

(n=2949)

Das Modell erklarte einen signifikanten Anteil der
Varianz (Nagelkerke R? = 0.113, p < 0.001) und
erfillte die Parallelitdtsannahme (p = .059).

Soziale Beziehung zur direkten Fiihrungskraft (B =
- 0.121, p = .041, Exp(B) = 0.886 = Eine um eine
Einheit negativere Bewertung der
Beziehung zur direkten Fihrungskraft reduziert
die Wahrscheinlichkeit

sozialen

einer hoheren

“GWESUND

Arbeitsablauf (B =-0.540, p < .001, Exp(B) = 0.583)
- Eine negativere Bewertung des Arbeitsablaufs
um eine Einheit reduziert die Wahrscheinlichkeit
eine hohere Arbeitsplanungsfahigkeit zu berichten

um 41,7 %. Gleichzeitig  steigt die
Wahrscheinlichkeit far eine niedrigere
Arbeitsplanungsfahigkeit erheblich. Die

Gestaltung des Arbeitsablaufs hat den starksten
negativen Einfluss auf die

Arbeitsplanungsfahigkeit.

Arbeitsverdichtung: (B = -0.450, p < .001, Exp(B) =

Arbeitsplanungsfahigkeit um 11,4 %. Im

Umkehrschluss bedeutet dies, dass sich die 0.637) > Eine negativere Bewertung der
Wahrscheinlichkeit ~ fur  eine  niedrigere ~ Arbeitsverdichtung reduziert die
Wahrscheinlichkeit einer hoheren

Arbeitsplanungsfahigkeit signifikant erhoht.
Arbeitsplanungsfahigkeit um 36,3 %. Gleichzeitig

-0.152, p = ist zu schlussfolgern, dass sich die

Soziale Beziehung zu Kolleg:innen (B =

.028, Exp(B) = 0.859) - Eine negativere Wabhrscheinlichkeit flir eine niedrigere

Bewertung der sozialen Beziehung zu Kolleg:innen ~ Arbeitsplanungsfahigkeit erhoht.

um eine Einheit reduziert die Wahrscheinlichkeit

einer hoheren Arbeitsplanungsfahigkeit um 14,1

%. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass sich die

Wabhrscheinlichkeit flr eine niedrigere

Arbeitsplanungsfahigkeit signifikant erhoht.

Was verringert die Arbeitsplanungsfahigkeit am Arbeitsplatz?
(in % Veranderung der Wahrscheinlichkeit)
-11,4% - 36,3 %
-14,1% -41,7 %
Beziehung zur direkten Arbeitsverdichtung
Flihrungskraft Hohere Arbeitsverdichtung >
Arbeitsplanungsfdhigkeit

Schlechtere Bewertung der
Beziehung > Niedrigere
Arbeitsplanungsfahigkeit

Arbeitsablauf
Unstrukturierter Ablauf >
Arbeitsplanungsféhigkeit

Beziehung zu

Kolleg:innen
Schlechtere Bewertung der
Beziehung > Niedrigere
Arbeitsplanungsféhigkeit

Eine negativere Bewertung der Aspekte der Arbeitsgestaltung — vor allem des Arbeitsablaufs -

reduzieren die Wahrscheinlichkeit einer héheren Arbeitsplanungsfahigkeit.
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Tabelle 5: Teststatistik ° ordinale Regression

Modell B p Exp(B)
Soz. Beziehung zur -121 <.05 .886
direkten Flihrungskraft

Soz. Beziehung zu -.152 <.05 .859
Kolleg:innen

Arbeitsablauf -.540 <.001 .583
Arbeitsverdichtung -.450 <.001 .637

Anmerkung. n = 2949
Abhangige Gruppierungsvariable:
fahigkeit

Arbeitsplanungs-

FAZIT

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass die Fahigkeit
zur eigenstandigen und vorausschauenden
Arbeitsplanung — ein zentrales Element gesunder
Selbststeuerung — stark von der Qualitat der
Arbeitsorganisation und der sozialen Beziehungen
im Arbeitsumfeld beeinflusst wird.

Die  groRten  Hirden  fir

Arbeitsplanungsfahigkeit stellen
schlecht strukturierte Arbeitsabldufe und eine
hohe Arbeitsverdichtung dar. Wenn die Ablaufe
unklar, widersprichlich oder instabil sind, sinkt die
Wahrscheinlichkeit einer guten Arbeitsplanung
um Uber 40 %. Auch hohe Arbeitsdichte und
permanente  Zeitknappheit schranken die
Planungsspielrdume  erheblich ein - die
Wahrscheinlichkeit  flir  eine  verminderte
Planungsfahigkeit steigt um mehr als ein Drittel.

eine gute
demnach

Aber auch das soziale Miteinander wirkt sich auf
die Planungsfahigkeit aus: Eine schlechte
Beziehung zu Kolleg:innen oder zur direkten
Flihrungskraft senkt die Wahrscheinlichkeit fir
eine hohe Planungsfahigkeit — um 11 bis 14 %.
Diese  Zusammenhdange machen deutlich:
Arbeitsplanung gelingt nur dann gut, wenn
Informationen flieRen, Verantwortlichkeiten klar
sind, Arbeitsaufkommen und verfligbare Zeit im
Einklang sind und Zusammenarbeit reibungslos
funktioniert.

LESUND

In der Praxis heilst das: Wer die Planungsfahigkeit
seiner Mitarbeitenden starken will — etwa zur
Forderung von Eigenverantwortung,
Handlungssicherheit und Zeitmanagement — muss
in klare Strukturen, gute Kommunikation und faire
Arbeitsverteilung investieren. Die Forderung der
Planungsfahigkeit ist damit auch ein Beitrag zur
psychischen Gesundheit und zur betrieblichen
Leistungsfahigkeit.
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Fazit und Implikationen fir die
Praxis

Die multivariaten Analysen zeigen ein klares Bild:
Psychische Gesundheit,
Wohlbefinden hdngen in hohem MaRe von der
Qualitdit der sozialen Beziehungen, der
Arbeitsorganisation und den
Arbeitsbedingungen ab.

Zufriedenheit und

strukturellen

Besonders hervorzuheben ist die wiederkehrend
starke Bedeutung der sozialen Beziehungen —
sowohl zur direkten Flhrungskraft als auch zu
Kolleg:innen. In allen Modellen zeigte sich
durchgehend, dass eine schlechtere Bewertung
dieser Beziehungen die Wahrscheinlichkeit fir
hohe Zufriedenheit,

korperlich-geistiges

hohe Erholungsfahigkeit,
hohes soziales und
Wohlbefinden und fir eine insgesamt gute
Bewertung von Zufriedenheit und Gesundheit
senkt. Vor allem die soziale Beziehung zu
Kolleg:innen wirkt sich besonders stark auf das
soziale Wohlbefinden sowie auf die kombinierte
Bewertung von Zufriedenheit und Gesundheit aus
— mit Einflissen von bis zu Uber 70%
Wabhrscheinlichkeit fiir schlechtere Ergebnisse bei
negativen Einschatzungen.

Die Ergebnisse stehen im Einklang mit weiteren
Forschungsergebnissen, die gezeigt haben, dass
eine  schlecht bewertete Beziehung zur
Flihrungskraft (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel,
2014, Kelloway et al., 2012) und zu Kolleg:innen
(Gerhardt et al.,, 2021, Halbesleben, 2006) zu
erhohtem Stress sowie verminderter Erholung und

Wohlbefinden fihren kann.

Auch Arbeitsverdichtung erwies sich in fast allen
Risikofaktor:
Hohere Verdichtung ging mit einer deutlich

Modellen als ein bedeutsamer

niedrigeren Wahrscheinlichkeit fiir Gesundheit
und Zufriedenheit einher — insbesondere bei der
Erholungsfahigkeit, dem  korperlich-geistigen
Wohlbefinden, der Zufriedenheit
Arbeitsplanungsfihigkeit. Uberlastung wirkt sich

und der

demnach nicht nur kurzfristig leistungshemmend,

LESUND

sondern langfristig gesundheitsgefdhrdend aus.
Diese Erkenntnis wird durch Studien untermauert,

die einen Zusammenhang zwischen hoher
Arbeitsverdichtung und verminderten
Erholungsphasen  (Schaufeli et al.,, 2019,

Sonnentag, Binnewies, & Mojza, 2008) sowie
Zufriedenheit (Schaufeli et al.,, 2019) feststellen
BAuA  (2017)  beschreibt
Arbeitsverdichtung als einen der am héaufigsten

konnten. Die

berichteten Belastungsfaktoren in der heutigen
Arbeitswelt.
begrenztem Entscheidungsspielraum wirkt sie als

Besonders in Kombination mit
Risikokonstellation fiir chronische Erschopfung,
emotionale Abstumpfung und Arbeits-
unzufriedenheit (BAuA, 2017). Zum Einfluss der
Arbeitsverdichtung auf das soziale Wohlbefinden
dieser keine

konnten in Untersuchung

signifikanten Effekte gezeigt werden.

Ein dritter zentraler Aspekt ist die Bewertung des

Arbeitsablaufs. In mehreren Modellen,
insbesondere bei der Erholungsfahigkeit, dem
Wohlbefinden

Arbeitsplanungsfahigkeit,

kdrperlich-geistigen und der

zeigte sich: Wenn

Prozesse als unstrukturiert, ineffizient oder
widerspriichlich erlebt werden, reduziert sich die
Wahrscheinlichkeit fur

Bewertungsergebnisse teils drastisch — etwa um

glnstige

bis zu 70 %. So zeigen auch die Daten der letzten
vier BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen von
2006 bis 2024, dass insbesondere das haufige
Arbeiten an der Grenze der Leistungsfahigkeit,
Termin- und sowie

starker Leistungsdruck

Stérungen und Unterbrechungen als Belastung

wahrgenommen werden (BAUA, 2025).
Interessanterweise ~ wurde  beim  sozialen
Wohlbefinden ein gegenlaufiger Effekt

beobachtet, der eher auf eine methodische
Besonderheit als auf einen echten Zusammenhang
schlieRen lasst.
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Implikationen fiir die Praxis

In der Gesamtbetrachtung Ilasst sich sagen:
Psychische Gesundheit und Zufriedenheit
entstehen nicht durch EinzelmaBnahmen,
sondern im Zusammenspiel klarer,
mitarbeitendenorientierter Strukturen,
wertschatzender  Fihrung,  funktionierender
Kollegialitat und realistisch gestalteter
Arbeitsorganisation. Die Ergebnisse der Analyse
liefern dabei fundierte Hinweise, wo im jeweiligen
System gezielte Mallnahmen ansetzen kdnnen —
sei es bei der Team- und Fihrungskultur, der
Entlastung von Arbeitsverdichtung oder in der
Gestaltung reibungsloser Prozesse. Es st
essenziell, proaktiv. Malnahmen gegen das
wachsende Stressniveau zu ergreifen, um einen
wichtigen  Beitrag  zur  Steigerung  des
Wohlbefindens und der Arbeitsfahigkeit zu leisten.
Die BAUA (2017) spricht sich fir eine praventive
betriebliche Gesundheitsstrategie aus, die auf
Verhaltnis- und Verhaltenspravention zielt. Dazu
gehdren unter anderem: transparente
Kommunikationswege, realistische Leistungs-
anforderungen, forderliche Teamprozesse und
Schulungen flr gesundheitsforderliches
Flihrungsverhalten (BAuA, 2017).

Flihrungskrafte sollten ihren Mitarbeitenden
mehr Autonomie ermdglichen, insbesondere bei
der Steuerung von Arbeitsrhythmus und -
inhalten. Eine forderliche Arbeitsumgebung, die
durch angemessene Ressourcen, kontinuierliches
Feedback und soziale Unterstiitzung
gekennzeichnet ist, kann helfen, die negativen
Folgen hoher Arbeitsbelastung abzumildern.
Zudem gewinnt in einer zunehmend komplexen
Arbeitswelt die bewusste Schaffung von Ausgleich
und die Integration gesundheitsforderlicher
Pausen an Bedeutung (BAUA, 2025).

LESUND
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