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«Psychische Gesundheit und Stress» ist einer der
Schwerpunktbereiche unserer langfristigen Strate-
gie bei Gesundheitsforderung Schweiz. Die Sensi-
bilisierung von Betrieben fir die Bedeutung von
Stresspravention sowie die Unterstitzung bei der
Etablierung eines betrieblichen Gesundheitsma-
nagements ist fir uns hierbei von zentraler Bedeu-
tung. Denn Arbeit kann neben positiven Effekten
auch negative Auswirkungen auf die Erwerbstatigen
haben, wenn Mitarbeitende beispielsweise lang-
fristig problematischen Arbeitsbedingungen aus-
gesetzt sind.

Stress am Arbeitsplatz ist eine der bedeutenden
Herausforderungen unserer Arbeitswelt, die mit
Folgen fir die betroffenen Arbeitnehmenden (z.B.
gesundheitliche Einschrénkungen), aber auch fir
die Unternehmen (z.B. durch Fehlzeiten] einher-
geht. Mit unseren Projekten und Instrumenten sen-
sibilisieren und unterstiitzen wir deshalb Betriebe,
die Stresssituation ihrer Mitarbeitenden zu analy-
sieren und Massnahmen zur Reduktion von Belas-
tungen und zur Starkung von Ressourcen zu ent-
wickeln.
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Gesundheitsforderung Schweiz hat 2014 bis 2016
jahrlich Monitoring-Daten erhoben, um die Stress-
situation der Arbeitnehmenden in der Schweiz und
Informationen zu Gesundheit und Motivation der Er-
werbstatigen zu erheben. Ebenfalls haben wir das
okonomische Potenzial erfasst, das von Verbesse-
rungen der Stresssituation zu erwarten ist. Durch
die wiederkehrende Erhebung der Kenngrossen
konnen wir einerseits schweizweite Entwicklungen
bei den stressbezogenen Arbeitsbedingungen und
deren Folgen erfassen. Andererseits haben wir
analysiert, welche Auswirkungen Stress in den Fol-
gejahren auf die Gesundheit und die Einstellungen
der Mitarbeitenden hat und welche 6konomischen
Konsequenzen fur die Unternehmen damit einher-
gehen. Wir freuen uns, lhnen mit diesem Arbeits-
papier die Ergebnisse zu drei Jahren Job-Stress-
Index-Befragung zu prasentieren.

Prof. Dr. Thomas Mattig
Direktor Gesundheitsforderung Schweiz
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ANOVA (Varianzanalyse)

Statistisches Verfahren, das testet, ob sich die Mit-
telwerte mehrerer unabhangiger Gruppen im Hin-
blick auf eine abhangige Variable signifikant unter-
scheiden.

MANOVA (Multivariate Varianzanalyse)
Statistisches Verfahren, das testet, ob sich die Mit-
telwerte mehrerer unabhangiger Gruppen im Hin-
blick auf mehrere abhangige Variable signifikant
unterscheiden.

ANCOVA/MANCOVA

Wie ANOVA und MANOVA, jedoch unter zusatzlicher
Kontrolle potenziell konfundierender Variablen (Co-
variate).

Gewichtung

Um die Repréasentativitat der Stichprobe zu gewahr-
leisten, wurden entsprechende Gewichte fir die
Auswertungen berechnet. Personen, die in der
Stichprobe unterreprasentiert sind, wurden starker
gewichtet, solche, die Uberreprasentiert sind, weni-
ger stark. Die Stichprobe in der vorliegenden Studie
ist reprasentativ fir die Erwerbstatigen in der
Schweiz in Bezug auf Alter, Geschlecht, fiinf Gross-
regionen und 14 Branchen.

Gewichtungsfaktor

Der Gewichtungsfaktor gibt die Art und Starke der
Gewichtung an. Ein Gewichtungsfaktor von 1 bedeu-
tet, dass eine Antwort als eine Antwort zahlt. Ein
Gewichtungsfaktor von unter 1 bedeutet, dass die
Antworten der betreffenden Personen weniger ge-
wichtet werden. Ein Gewichtungsfaktor von iber 1
bedeutet, dass die Antworten der betreffenden Per-
sonen starker gewichtet werden.

Korrelationskoeffizient

Mass fir Starke und Richtung des Zusammenhangs
zwischen zwei Variablen; kann Werte zwischen
-1 und +1 annehmen. Haufig wird der Pearson-
Korrelationskoeffizient verwendet. Eine positive
Korrelation bedeutet, dass hohe Werte in Variable A
mit hohen Werten in Variable B einhergehen und
umgekehrt. Eine negative Korrelation bedeutet,
dass hohe Werte in Variable A mit tiefen Werten in
Variable B einhergehen.

Kriteriumsvariable
abhangige Variable

Multiple Regressionsanalyse

Statistisches Verfahren zur Vorhersage einer ab-
héngigen Variablen (z.B. Gesundheit) durch meh-
rere («multiple») unabhangige Variablen (z.B. Job-
Stress-Index, private Stressoren). Bei den géangigen
Verfahren wird dabei der Einfluss jedes Pradiktors
fur den Einfluss aller Gbrigen Pradiktoren kontrol-
liert. Somit wird der eigenstandige Beitrag jedes
Pradiktors ermittelt.

Panel-Langsschnittuntersuchung/-studie
Dieselbe Studie wird zu mehreren Zeitpunkten an
denselben Personen durchgefihrt.

Post-hoc-Tests

Wenn in einer Varianzanalyse (ANOVA/MANOVA oder
ANCOVA/MANCOVA] der Haupteffekt signifikant ist,
testet man mit Post-hoc-Tests, welche Mittelwerte
sich signifikant voneinander unterscheiden.



Pradiktorvariable

Eine Pradiktorvariable wird in einem statistischen
Modell (z.B. Regressionsanalyse) verwendet, um
eine abhangige Variable vorherzusagen.

Beispiel: Vorhersage von Gesundheit (= abhangige
Variable) durch den Job-Stress-Index (= Pradiktor).
Pradiktorvariablen werden auch unabhangige Vari-
ablen oder Kriteriumsvariablen genannt.

Statistische Kontrolle von Drittvariablen

Haufig gibt es mehrere Pradiktorvariablen, welche
untereinander korrelieren. Man kann nun mehrere
Pradiktoren in ein statistisches Modell (z. B. Regres-
sionsanalyse) eingeben und den Einfluss jedes Pra-
diktors fur den Einfluss der ubrigen Pradiktoren
kontrollieren. Die Vorhersage eines Pradiktors (aus-
gedrickt durch den Regressionskoeffizienten] spie-
gelt dann den eigenstdndigen Einfluss dieses Pra-
diktors uber den Einfluss der anderen Pradiktoren
hinaus wider. Diese Kontrolle ist wichtig, wenn die
Pradiktoren miteinander korrelieren.

Beispiel: Vorhersage der Erschépfung durch 1) Job-
Stress-Index und 2) private Stressoren. Wenn der
Regressionskoeffizient fiir den Job-Stress-Index si-
gnifikant ist, bedeutet das, dass Personen mit einem
hohen Job-Stress-Index erschopfter sind, als man
aufgrund ihrer privaten Stressoren erwarten wir-
de. Das heisst, dass die hohere Erschopfung bei
Personen mit hohem Job-Stress-Index nicht einfach
dadurch bedingt ist, dass diese Personen vielen pri-
vaten Stressoren ausgesetzt sind. Ebenso gilt: Wenn
der Regressionskoeffizient fiir die privaten Stres-
soren signifikant ist, sind Personen mit viel priva-
tem Stress erschopfter, als man aufgrund ihres
Job-Stress-Index erwarten wirde. In diesem Fall
wirden beide Pradiktoren einen eigenstandigen
Beitrag zur Vorhersage der Erschopfung leisten.
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Trenduntersuchung/-studie

Eine wiederholte Querschnittstudie; dieselbe Studie
wird zu mehreren Zeitpunkten an jeweils neu erhobe-
nen Stichproben durchgefiihrt.

Querschnittuntersuchung/-studie

Eine empirische Studie wird zu einem bestimmten
Zeitpunkt durchgefihrt. Die jeweilige Stichprobe
wird einmalig untersucht.
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Stress am Arbeitsplatz und seine Folgen stellen
die Arbeitswelt vor grosse Herausforderungen. Da-
her erhebt Gesundheitsforderung Schweiz Daten zu
Arbeitsbedingungen, Gesundheit in Betrieben und
betrieblichem Gesundheitsmanagement. In Zusam-
menarbeit mit der Universitat Bern und der ZHAW
Winterthur wurden erstmalsim Jahr 2014 drei Kenn-
zahlen - der Job-Stress-Index, der Anteil erschopf-
ter Erwerbstatiger und das okonomische Potenzial
von Verbesserungen im Job-Stress-Index - entwi-
ckelt und an einer reprasentativen Stichprobe von
Erwerbstatigen in der Schweiz empirisch geschatzt
(Igic et al., 2014). Die Erhebungen wurden 2015 und
2016 wiederholt. Mit diesen Kennzahlen konnen
Ausmass und Entwicklungen von Stressoren und
Ressourcen am Arbeitsplatz in der Schweiz sowie
die damit zusammenhadngenden gesundheitlichen
und okonomischen Konsequenzen beurteilt werden.
Im vorliegenden Arbeitspapier werden zwei Arten
von Untersuchungen berichtet: In der Trendunter-
suchung wurde dieselbe empirische Studie zu meh-
reren Zeitpunkten an immer neu zusammengestell-
ten, reprasentativen Stichproben durchgefiihrt. In der
Panel-Langsschnittuntersuchung wurde dieselbe
empirische Studie zu mehreren Zeitpunkten an den-
selben Personen durchgefiihrt (e.g. Gummer, 2015;
Lavrakas, 2008; Shadish et al., 2002; Yee & Niemeier,
1996). Die Stichproben der Trenduntersuchungen
sind reprasentativ fir Erwerbstatige in der Schweiz
in Bezug auf Alter, Geschlecht, Branche und Gross-
region. Sie umfassen 3483 (2014}, 2844 (2015) und
2973 (2016) Personen. Die Stichprobe der Panel-
Langsschnittuntersuchung besteht aus 941 Perso-
nen, die in allen drei Jahren an der Untersuchung
teilgenommen haben. Im vorliegenden Bericht wer-
den die Ergebnisse der Job-Stress-Index-Erhebun-
genvon 2014, 2015 und 2016 dargestellt.

Im Zentrum der Trenduntersuchung steht die Frage,
wie ausgepragt Belastungen und Ressourcen bei
den Schweizer Erwerbstatigen sind und wie sich das
Verhaltnis der Ressourcen und Belastungen (Job-
Stress-Index] Uber die Zeit entwickelt. Es zeigt sich,
dass der Job-Stress-Index wie auch die Erschop-
fung zwischen 2014 und 2016 im Durchschnitt stabil
geblieben sind. Im Durchschnitt zeigen sich bei den
Erwerbstatigen ein ausgeglichenes Verhaltnis von
Stressoren und Ressourcen sowie ein eher niedri-
ges Erschopfungsniveau. Ein differenzierter Blick
zeigt trotz durchschnittlich stabiler Kennzahlen,
dass der Anteil der Erwerbstatigen in den «Risiko-
Kategorien» der beiden Kennzahlen [Job-Stress-
Index und Anteil Erschépfte] 2016 im Vergleich
zu den Vorjahren leicht zugenommen hat. In der
Risiko-Kategorie mit deutlich mehr Stressoren als
Ressourcen finden sich im Jahr 2016 signifikant
mehr Personen (8.1%) als in beiden Jahren zuvor
(2014: 6.7%; 2015: 6.0%). Die Analyse der einzelnen
Ressourcen und Stressoren zeigt bei den beiden
Stressoren «qualitative Uberforderung» und «Kol-
legen/Kolleginnen als soziale Stressoren» sowie
bei der Ressource «Handlungsspielraum» geringe
Verschlechterungen. Beim Stressor «aufgabenbe-
zogene Unsicherheit» zeigt sich eine leichte Verbes-
serung. Die Einstellungen zur Arbeit bleiben tber-
wiegend stabil, die Kiindigungsabsicht nimmt leicht
ab.

Die Produktivitatsverluste, die den Unternehmen
entstehen, weil ihre Mitarbeitenden aus gesundheit-
lichen Griinden fehlen (Absentismus) oder weniger
leistungsfahig sind als Ublich (Présentismus), sind
zwischen 2014 und 2015 leicht angestiegen (von
14.2% auf 15.2% der Arbeitszeit). Im Jahr 2016 war



jedoch wieder ein deutlicher Riickgang zu verzeich-
nen (von 15.2% auf 13.0% der Arbeitszeit). Die Pro-
duktivitatsverluste, die durch Prasentismus entste-
hen, sind dabei drei Mal hoher als diejenigen
aufgrund von Absentismus. Die Wirksamkeit von
Verbesserungen im Job-Stress-Index in Bezug auf
die Reduktion von gesundheitsbedingten Produkti-
vitdtsverlusten (durch Absentismus und Pr&sen-
tismus) hat sich ber die drei Jahre hinweg nicht
verandert. Das Verbesserungspotenzial im Job-
Stress-Index ist nach einer leichten Reduktion im
Jahr 2015 (von 5.8 auf 5.6 Job-Stress-Index-Punkte)
im Jahr 2016 deutlich angestiegen (von 5.6 auf
6.0 Job-Stress-Index-Punkte]. Das geschatzte 6ko-
nomische Potenzial betrug im Jahr 2016 5.8 (+/-1.7)
Mia. CHF und war leicht hoher als in den beiden Jah-
ren davor. Die Veranderungen sind jedoch statis-
tisch nicht signifikant.

In der Panel-Langsschnittuntersuchung wurde in
den Jahren 2014, 2015 und 2016 eine identische Per-
sonengruppe befragt. Damit konnen Veranderungen
bei denselben Personen analysiert werden.

Die Ergebnisse aus der Langsschnittstudie zeigen
bei 50.3% der Erwerbstatigen eine Veranderung
des Verhaltnisses zwischen Stressoren und Res-
sourcen (Job-Stress-Index), wobei bei 22.2% eine
Verschlechterung wahrend drei Jahren beobachtet
wird und bei 14.4% eine Verbesserung. Auch hat
sich gezeigt, dass ein gleichbleibend ungunstiger
oder sich verschlechternder Job-Stress-Index hau-
figer vorkam als ein gleichbleibend guter oder sich
verbessernder Job-Stress-Index (34.3% gegeniber
29.9%).

Ahnlich wie beim Job-Stress-Index zeigt sich auch
in Bezug auf die Erschopfung bei einem grosseren
Anteil Personen eine Verschlechterung als eine
Verbesserung (16.1% gegeniber 12.7%), jedoch ist
der Unterschied mit 3.4 Prozentpunkten geringer
als beim Job-Stress-Index. Betrachtet man giinsti-
ge versus unginstige Verlaufe insgesamt, so zeigte
sich fur deutlich mehr Personen ein glnstiger als
ein ungunstiger Verlauf (54.4% gegeniiber 29.6%).
Das liegt hauptsachlich daran, dass Personen mit
konstant tiefer Erschopfung einen grossen Teil der
Stichprobe ausmachen (41.7%). Unter den unglnsti-
gen Verlaufen (29.6 %) finden sich mehr als ein Zehn-
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tel der Beschéftigten (13.5%) mit konstant hoher
Erschépfungin den Jahren 2014, 2015 und 2016. Des
Weiteren zeigen 16.1% der Befragten eine anfang-
lich moderate Erschopfung im Jahr 2014, gefolgt
von einer deutlichen Erschépfungszunahme in den
Jahren 2015 und 2016. Somit deuten die Ergeb-
nisse darauf hin, dass Erschopfung - als Indikator
eines nicht klinischen Burnouts - sich bei vielen Er-
werbstatigen nicht kurzfristig wieder verbessert,
sondern einen frihen gesundheitlichen Warnhin-
weis darstellt.

Der Job-Stress-Index zeigt systematische Zusam-
menhange mit verschiedenen Indikatoren der Ge-
sundheit und der Einstellung zur Arbeit iiber ein und
zwei Folgejahre hinweg: Je héher der Job-Stress-
Index im Jahr 2014, desto hoher sind Erschopfung
und Irritation, desto schlechter ist der allgemeine
Gesundheitszustand, desto tiefer ist die Arbeitszu-
friedenheit und desto hoher ist die Kiindigungs-
absicht 2015 und 2016. Wichtig ist, dass bei diesen
Analysen der Ausgangswert der vorhergesagten
Aspekte (z.B. Erschopfung) statistisch kontrolliert
ist; d.h., die Effekte konnten nicht darauf zurtck-
geflihrt werden, dass die betreffenden Personen
bereits vorher erschopft waren bzw. hohe Werte in
den vorhergesagten Aspekten aufwiesen. Die kon-
sistente Vorhersage der verschiedenen Indikatoren
von Gesundheit und Einstellungen bleibt auch unter
Beriicksichtigung zahlreicher weiterer berufsbezo-
gener (Fiihrungsfunktion, Teilzeitpensum) und nicht
erwerbsbezogener Unterschiede (Geschlecht, Alter,
Sprachregion, private Belastungen, persdnliche Res-
sourcen, Pendeln) erhalten.

Der Job-Stress-Index stellt somit eine zuverlassige
und robuste Kennzahl fir die Risiko-Bewertung der
Arbeitsbedingungen dar. Unternehmen, denen es
gelingt, das Verhaltnis von Ressourcen und Stres-
soren zu verbessern, konnen in Zukunft erwarten,
dass Mitarbeitende weniger Erschopfung und Irri-
tation, einen besseren allgemeinen Gesundheits-
zustand, hohere Arbeitszufriedenheit und weniger
Kindigungsabsicht zeigen.

Vergleicht man die Entwicklung der Erschopfungs-
werte von Personen mit einem ausgeglichenen Res-
sourcen-Stressoren-Verhaltnis (R=S] mit derjeni-
gen von Personen, bei denen die Stressoren (S>R)
oder die Ressourcen (R>S) lberwiegen, so zeigt
sich Folgendes: Personen mit einem im Jahr 2014
ausgeglichenen Verhaltnis von Stressoren und Res-
sourcen (S=R] zeigen 2015 bessere Erschopfungs-
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werte als Personen mit einem urspriinglich hohen
Job-Stress-Index (S>R). Nach zwei Jahren liegen
fur Personen mit einem hohen Job-Stress-Index
2014 (S>R] noch immer hohe Erschépfungsmittel-
werte vor. Allerdings zeigen nun auch Personen mit
einem im Jahr 2014 ausgeglichenen Job-Stress-
Index (S=R) eine starke Erschépfung. Mit einem
ausgeglichenen Ressourcen-Stressoren-Verhaltnis
gehen also nur kurzfristig niedrigere Erschopfungs-
werte einher. Uber einen lidngeren Zeitraum ist eine
Arbeitssituation mit einem positiven Ressourcen-
Stressoren-Verhaltnis erforderlich und entspre-
chend anzustreben, um die Erschopfung auf einem
tiefen Niveau zu halten.

Die Studienergebnisse sprechen zudem eher gegen
die Annahme, dass sich Erwerbstatige im Lauf der
Zeit an unginstige Arbeitsbedingungen gewdhnen,
und eher dafir, dass sich durch anhaltend ungunsti-
ge Arbeitsbedingungen das Risiko von Beeintrachti-
gungen der Gesundheit und des Wohlbefindens iiber
die Zeit verstarkt. Dies deutet darauf hin, dass sich
praventive Verbesserungen der Arbeitsbedingun-
gen fir ein Unternehmen durchaus lohnen.

Die Analyse okonomischer Daten zeigt, dass der
Job-Stress-Index nicht nur als Pradiktor fur Indika-
toren der Gesundheit und Motivation dient, sondern
auch zukinftige gesundheitsbedingte Produktivi-
tatsverluste vorhersagt. Eine Verbesserung im Job-
Stress-Index um einen Punkt (das entspricht ca.
2.7% des beobachteten Wertebereichs des Job-
Stress-Index] fihrt zu einer Produktivitatssteige-
rung von 0.369 Prozentpunkten. Das entspricht bei
einem 100%-Pensum (42-h-Wochen mit finf Wo-

chen Ferien) 7.28 Arbeitsstunden pro Person und
Jahr. Weiterfihrende Analysen zeigen, dass sich die
Wirksamkeit von Veranderungen im Job-Stress-
Index je nach Ausgangsniveau des Job-Stress-Index
im Jahr 2014 unterscheidet. Die starkste Auswir-
kung auf die Produktivitat haben Veranderungen
im Job-Stress-Index bei Personen, deren Job im
Jahr 2014 durch mehr Stressoren als Ressourcen
charakterisiert war. Eine Verbesserung des Job-
Stress-Index um einen Punkt fuhrt bei diesen Per-
sonen zur Verhinderung von gesundheitsbedingten
Produktionsverlusten im Umfang von 11.4 Stunden
pro Person und Jahr. Bei Personen mit einem ur-
springlich ausgeglichenen Verhaltnis von Stres-
soren und Ressourcen sind es 8.15 Stunden, bei
Personen mit einem anfanglich vorteilhaften Ver-
haltnis von Stressoren und Ressourcen ist der
Zusammenhang statistisch nicht mehr von null zu
unterscheiden.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestatigen
die Annahmen aus dem Wirkungsmodell Betriebli-
ches Gesundheitsmanagement (BGM) von Gesund-
heitsforderung Schweiz: Das Verhaltnis von Res-
sourcen und Belastungen wirkt sich langfristig auf
die Gesundheit und die Motivation der Mitarbeiten-
den aus, was wiederum Unternehmenserfolgs-
faktoren wie Produktivitat und Absenzen beein-
flusst. Auch aus 6konomischer Sicht liegt ein grosses
Potenzial in Massnahmen, die auf eine Verbesse-
rung des Ressourcen-Stressoren-Verhaltnisses am
Arbeitsplatz abzielen. Am wirksamsten sind diese
bei Personen, bei denen ein ungiinstiges Verhaltnis
von Stressoren und Ressourcen vorliegt.



Arbeit hat viele positive Seiten: Sie ist ein wichtiger
Teil der personlichen Identitat, bietet soziale Aner-
kennung und fordert die Entwicklung von Kompe-
tenzen und Fahigkeiten (Semmer & Meier, 2014).
Insofern hat Arbeit viele positive Auswirkungen auf
die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbei-
tenden. Arbeit kann allerdings auch mit Stress ver-
bunden sein, und haufiger Stress kann mit Beein-
trachtigungen der Gesundheit und mit Leistungsein-
bussen einhergehen (Semmer, Grebner, & Elfering,
2010). Dies wiederum zieht Folgen auf verschiede-
nen Ebenen nach sich. Fur die unmittelbar Betroffe-
nen entstehen Kosten im Sinne stressbedingter ge-
sundheitlicher Beeintrachtigung und verringerter
Lebensqualitat. Arbeitsbedingter Stress verursacht
aber auch Kosten bei den Arbeitgebern (Elfering,
Brunner, lgic, Keller, & Weber, 2017). Dazu z&hlen
Einbussen, die Unternehmen aufgrund von Fehl-
zeiten (Absentismus) und gesundheitsbedingter ge-
ringerer Produktivitat (Prasentismus) entstehen.
Und schliesslich zahlen auch die nationalen Volks-
wirtschaften und die Gesellschaft einen Preis, wenn
Erwerbstatige wegen stressbedingter Gesundheits-
probleme aus der Erwerbstatigkeit ausscheiden.
Vor diesem Hintergrund wird die gesellschaftliche
Bedeutung der folgenden Fragen deutlich:

Unter welchen Arbeitsbedingungen arbeitet man

in der Schweiz, und wie verandern sich diese

Uber die Zeit?

Wie verbreitet sind stressbedingte Gesundheits-

und Befindensbeeintrachtigungen? Wie hoch

sind die dadurch verursachten Produktivitats-

verluste fur die Unternehmen?

Wie stark ist der Zusammenhang von Arbeits-

stressoren und Ressourcen mit Aspekten der

Gesundheit und Arbeitsmotivation, auch wenn

nicht erwerbsbezogene Belastungen berlck-

sichtigt werden?

Welches 6konomische Potenzial ist durch eine

Reduktion von Stressoren und eine Erhohung

der Arbeitsressourcen zu erwarten?
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Um diese Fragen zu beantworten, startete Gesund-
heitsforderung Schweiz zusammen mit der Univer-
sitat Bern (Abteilung Arbeits- und Organisations-
psychologie) und der Zircher Hochschule fir An-
gewandte Wissenschaften (Winterthurer Institut fur
Gesundheitsokonomie) im Jahr 2014 eine periodi-
sche reprasentative Erhebung mit dem Titel «Kenn-
zahlen zu psychischer Gesundheit und Stress bei Er-
werbstatigen in der Schweiz» (lgic et al., 2014). Im
Gegensatz zu anderen Befragungen zu Arbeits-
bedingungen und arbeitsbezogenem Stress wurden
hier drei Hauptkennzahlen entwickelt. Sie stehen
im Zentrum der Studie und wurden sowohl in der
Trenduntersuchung wie auch in der Panel-Langs-
schnittuntersuchung wiederholt erhoben:

der Job-Stress-Index

(das Verhaltnis zwischen Arbeitsstressoren

und Arbeitsressourcen),

der Anteil der ([emotional) Erschopften

(arbeitsbedingte Erschépfung),

das okonomische Potenzial

von Verbesserungen im Job-Stress-Index.

Daruber hinaus wurden erganzende Indikatoren zu
Belastungen bei der Arbeit (z.B. Arbeitsintensivie-
rung) und im privaten Leben (z. B. emotionale priva-
te Belastungen), zu Ressourcen bei der Arbeit (z. B.
Arbeitsort-Kontrolle), zu personlichen Ressourcen
(z.B. positive Selbstiiberzeugungen] sowie zu Ge-
sundheit (z. B. psychosomatische Beschwerden) und
Einstellungen zur Arbeit (z.B. Kindigungsabsicht)
erhoben.

Die ersten Ergebnisse aus dem Jahr 2014 (Igic et al.,
2014) zeichneten fur die Mehrheit der Schweizer
Erwerbstatigen ein positives Gesamtbild: Arbeits-
stressoren und Ressourcen standen bei den Befrag-
ten im Durchschnitt in einem ausgewogenen Ver-
haltnis, das heisst, der Job-Stress-Index war fir die
Mehrheit der Befragten ausgeglichen. Die Ergebnis-
se zeigten jedoch auch, dass die Arbeitssituation fur
etwa ein Viertel der Befragten durch mehr Belas-
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tungen als Ressourcen gepragt ist (ein hoher Job-
Stress-Index) und dass ein Viertel tber eine ziem-
lich starke oder sehr starke arbeitsbedingte Er-
schopfung berichtet. Diese Ergebnisse stehen in
Ubereinstimmung mit neueren Schweizer Zahlen
aus einer landervergleichenden Erhebung (Euro-
pean Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 2016). Die Job-Stress-Index-
Studie von 2014 zeigte weiter, dass Personen mit
einem Missverhaltnis von Arbeitsstressoren und
-ressourcen durchschnittlich doppelt so viele ge-
sundheitsbedingte Fehlzeiten (Absentismus) und
unproduktive Zeit wdhrend der Arbeit (Prdsen-
tismus) aufweisen. Hochgerechnet entstehen den
Schweizer Unternehmen dadurch stressbedingte
Produktionsausfalle in Hohe von knapp 5 Milliar-
den CHF (1.7 Milliarden CHF durch Absentismus und
3.2 Milliarden CHF durch Prasentismus), was einem
Anteil von 0.77% des Bruttoinlandprodukts (BIP)
entspricht.

Doch wie entwickeln sich die Arbeitsbedingungen
angesichts sich wandelnder Arbeitswelten Uber die
Zeit? Und welche Folgen ergeben sich fiir Gesund-
heit und Wohlbefinden der Erwerbstatigen und - da-
mit zusammenhangend - welche okonomischen
Auswirkungen resultieren daraus? Um Antworten
auf diese Fragen zu erhalten, hat Gesundheitsforde-
rung Schweiz 2015 und 2016 erneut Befragungen
im Rahmen einer Trendstudie wie auch in einer
Panel-Langsschnittstudie durchgefihrt. Die Ergeb-
nisse werden in diesem Arbeitspapier prasentiert.

Die 2014 erstmals durchgefiihrte Befragung von Er-
werbstatigen wurde in den beiden Folgejahren im
Sinne einer Trendstudie wiederholt. Dabei wird in
jedem Jahr eine reprasentative Stichprobe neu zu-
sammengestellt (Querschnittstichprobe). Das ergibt
jeweils Momentaufnahmen, die es erlauben, Durch-
schnittswerte fir die Grundgesamtheit aufzuzeigen
und Uber die Zeit zu vergleichen. Mit der Trendunter-
suchung wurden die folgenden Fragen beantwortet:

® Wie verandert sich das Verhaltnis von arbeits-
bezogenen Ressourcen und Belastungen
(Job-Stress-Index) der Erwerbstatigen in der
Schweiz? (Kapitel 5.1.1)

® Lassen sich Veranderungen bei einzelnen
Arbeitsstressoren und -ressourcen (5.1.2),
stressbedingten Gesundheitsbeeintrach-
tigungen und Einstellungen zur Arbeit (Kapi-
tel 5.3) beobachten?

* Okonomisches Potenzial: Welche Verdnde-
rungen sind bei Verbesserungen im Job-
Stress-Index hinsichtlich der Verringerung
der gesundheitsbedingten Produktivitats-
verluste zu erwarten? (Kapitel 5.3.4)

® Wie sehen diese Veranderungen aus und ist
es maglich, Trends in der Entwicklung zu
erkennen? (Kapitel 5)



Die Trenduntersuchung erlaubt Aussagen uber all-
gemeine Entwicklungen in der Arbeitswelt. Da je-
doch in jedem Jahr andere Personen befragt wer-
den, ist es nicht moglich, Entwicklungen bei den
jeweiligen Personen (z.B. Verdnderungen der Ge-

Wie entwickelt sich das Verhiltnis von Ressour-

cen und Stressoren (Job-Stress-Index) und

die Erschopfung bei verschiedenen Gruppen

Uber die Zeit?

® Welche unterschiedlichen Entwicklungsverlaufe
zeigen sich? Fir wie viele Personen sind
Verbesserungen bzw. Verschlechterungen der
Arbeitsbedingungen (Job-Stress-Index) und
der Gesundheit (Erschépfung) zu beobachten?
(Kapitel 6.1)

® Spiegeln sich die Verlaufe, d. h. Stabilitat und
Veranderung im Job-Stress-Index Uber die Zeit,
auch in Gesundheit und Einstellungen zur
Arbeit wider? (Kapitel 6.2)

Lassen sich Gesundheit und Einstellungen der

Erwerbstatigen sowie gesundheitshedingte

Produktivitatsverluste durch das Verhaltnis von

Ressourcen und Stressoren am Arbeitsplatz

(d.h. durch den Job-Stress-Index) vorhersagen?

(Kapitel 6.3)

® Sind Effekte eines ungtinstigen Job-Stress-
Index auf Erschopfung, Gesundheit und Einstel-
lungen eher «kurzfristig», oder bleiben diese
auch tber die Zeit (ein und zwei Jahre) bestehen?
Und wirkt sich umgekehrt ein positives Res-
sourcen-Belastungs-Verhaltnis auch iber ein
oder zwei Jahre hinweg positiv aus? (Kapitel
6.3.1und 6.3.2)

® Sind negative Effekte tUber die Zeit tatsachlich
auf einen unglinstigen Job-Stress-Index zurtick-
zufuhren, oder liegen andere Faktoren wie
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sundheit) mit Entwicklungen ihrer Arbeitsbedingun-
gen in Beziehung zu setzen. Dies ist nur maglich,
wenn dieselben Personen mehrfach befragt werden.
Deshalb wurde dieselbe Stichprobe im Abstand von
jeweils einem Jahr drei Mal befragt. Diese Langs-
schnittuntersuchung erlaubt Antworten auf die fol-
genden Fragen:

demografische Merkmale, private Verpflich-
tungen, chronische Krankheiten oder ein
Mangel an personlichen Ressourcen zugrunde?
(Kapitel 6.3.1.2)

® Lassen sich anhand von Veranderungen im Job-
Stress-Index zuklnftige gesundheitsbedingte
Produktivitatsverluste in Form von Absentismus
und Prasentismus vorhersagen? Konnen Firmen
also durch Investitionen in wirksame Massnah-
men zur Reduktion des Job-Stress ihrer Ange-
stellten zukinftige Produktivitatsverluste redu-
zieren? (Kapitel 6.3.3.1)

® Wie wirksam sind Verbesserungen im Job-
Stress-Index fur die Verhinderung von
gesundheitsbedingten Produktivitatsverlusten?
(6.3.3.1)

® Inwieweit hangen die Effekte von verbesserten
Arbeitsbedingungen vom Ausgangsniveau
des Job-Stress-Index ab? Lassen sich bei einem
hohen oder einem tiefen Ungleichgewicht
zwischen Arbeitsressourcen und -stressoren
die grosseren Veranderungen erzielen?
(6.3.3.3)

Gewohnungseffekt oder kumuliertes Risiko?

® Gewohnt man sich im Lauf der Zeit an ein
ungiinstiges Verhaltnis von Ressourcen und
Stressoren (einen unglinstigen Job-Stress-
Index) und lernt man, damit umzugehen, oder
verstarkt (kumuliert) sich dadurch das
Risiko von Gesundheits- und Wohlbefindens-
beeintrachtigungen? (Kapitel 6.4)
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2.1.1 Was ist Stress?

Der Begriff Stress wird umgangssprachlich haufig
mit den Begriffen Belastung oder Beanspruchung
gleichgesetzt. In der deutschsprachigen Arbeits-
wissenschaft werden diese Begriffe hingegen klar
unterschieden. Psychische Belastung ist als Gesamt-
heit aller erfassbaren Einflisse definiert, die von
aussen auf den Menschen zukommen und psychisch
auf ihn einwirken. Psychische Beanspruchung ist die
unmittelbare Auswirkung psychischer Belastung
auf das Individuum und somit ein innerer Zustand
als Reaktion einer Person auf die psychische Belas-
tung (Zapf & Semmer, 2004). Stress ist wiederum
eine spezifische Form von Beanspruchung, namlich
ein Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen
der (Arbeits-JUmwelt und den individuellen Bewal-
tigungsmaoglichkeiten bzw. ein Ungleichgewicht zwi-
schen den Angeboten der Umwelt (z.B. im Hinblick
auf das Arbeitsklima) und den individuellen Bediirf-
nissen. Ein solches Ungleichgewicht erzeugt nega-
tive Emotionen, und so kann Stress als subjektiv
unangenehmer Spannungszustand definiert werden
(Zapf & Semmer, 2004). Im Unterschied zu dieser
hier vertretenen Auffassung gehen manche Autoren
davon aus, dass jede Art von Ungleichgewicht Stress
zur Folge hat - auch wenn es als positiv erlebt wird.
Ilhr prominentester Vertreter ist Selye (1985), der
Stress als unspezifische Reaktion des Organismus
auf jede Anforderung beschrieben hat, unabhangig
davon, ob diese positiv oder negativ ist.

Die Auffassung, die in diesem Arbeitspapier vertre-
ten wird, betont hingegen, dass die Qualitat des er-
lebten Ungleichgewichts entscheidend ist und dass
Stressreaktionen nur dann auftreten, wenn dieses
Ungleichgewicht als unangenehm erlebt wird (Zapf
& Semmer, 2004). Diese Definition entspricht dem
haufig verwendeten Begriff des Distress. Allerdings
ist darauf hinzuweisen, dass sich das Negative auf
das momentane Erleben bezieht. Es missen sich
keineswegs immer negative Konsequenzen ergeben.
Beispielsweise konnen Stresssituationen, die man
gut bewaltigt hat, dazu beitragen, Problemldse-

fahigkeiten und Selbstvertrauen zu verbessern
(Seery, Holman, & Silver, 2010). Stressbewaéltigung
- in der Stressliteratur Coping genannt - ist der
Versuch, «die Stresssituation zu mildern, abzuan-
dern oder zu beenden, und zwar unabhangig vom
Erfolg dieser Bemihungen» (Zapf & Semmer, 2004,
S. 1061-1062). Diese Strategien kdnnen problem-
oder emotionsbezogen sein. Beim problembezoge-
nen Coping wird eine Verdnderung (z. B. Ausschalten
einer Larmquelle) oder eine Neuinterpretation der
Situation oder der Problemlage (z.B. Erwerb neuer
Kompetenzen) angestrebt, wahrend das emotions-
bezogene Coping auf den Umgang mit den Emotionen
zielt, die die Stresssituation kennzeichnen (z.B. Ent-
spannung, Ablenkung, Uber Gedanken sprechen),
ohne dass die Stress ausldsende Situation an sich
verandert wird.

2.1.2 Arbeitsstressoren

Stressoren sind als Merkmale definiert, die mit er-
hohter Wahrscheinlichkeit zu Stresszustanden fih-
ren (Zapf & Semmer, 2004). Die arbeitswissen-
schaftliche Forschung hat immer wieder gezeigt,
dass hohe Stressoren am Arbeitsplatz mit Konse-
quenzen wie beispielsweise geringerer Arbeits- und
Lebenszufriedenheit (Prosser et al., 1997), schlech-
terem Wohlbefinden, Erschopfung und Burnout
(Alarcon, 2011; K. M. Lee et al., 2010) sowie mit un-
terschiedlichen Gesundheitsproblemenwie Riicken-
schmerzen, Herz-Kreislauf-Krankheiten (Elfering,
Semmer, & Grebner, 2006; Landsbergis, Dobson,
Koutsouras, & Schnall, 2013; Siegrist, 2015) ver-
bunden sind (vgl. Sonnentag & Frese, 2013; Zapf &
Semmer, 2004). Solange Stressoren nur ab und zu
und in moderater Auspragung auftreten, geht der
damit verbundene Stress meist schnell vorbei und
hat keine langerfristigen negativen Auswirkungen.
Extreme Stressoren kdnnen auch bei einmaligem
Auftreten gravierende Folgen haben (z.B. ein Uber-
fall fir Bankangestellte). «Normale» Stressoren
hingegen sind erst dann mit einem hdheren Risiko
fur gesundheitliche Beeintrachtigungen verbunden,
wenn sie chronisch, also Uber langere Zeit auftre-
ten. Dann aber steigt das Risiko fir viele gesund-



heitliche Beeintrachtigungen, so zum Beispiel fur
kardiovaskulare Krankheiten (Bosma et al., 1997,
Landsbergis et al., 2013), muskuloskelettale Be-
schwerden (Elfering, 2006), Depression und Burn-
out (Bakker & Costa, 2014; Tennant, 2001).
Stressoren im Arbeitskontext lassen sich in die fol-
genden Gruppen kategorisieren (Sonnentag & Frese,
2013).
Aufgabenbezogene Stressoren: z. B. Zeitdruck,
Monotonie, hohe Komplexitat, Unterbrechungen
Soziale Stressoren: z. B. soziale Interaktionen
mit Vorgesetzten, Mitarbeitenden und Kunden;
Konflikte, Mobbing, Aggression am Arbeitsplatz,
mangelndes Feedback
Arbeitszeitbezogene Stressoren: z. B. Schicht-
arbeit, Uberstunden
Rollenstressoren: z. B. Rolleniiberlastung (zu
viel, zu kompliziert), Rollenkonflikt (wider-
sprichliche Erwartungen), Rollenambiguitat
(unklare Erwartungen)
Laufbahnbezogene Stressoren: z. B. Unter-
beschaftigung, geringe Aufstiegsmaglichkeiten,
Arbeitsplatzunsicherheit
Organisationale Verdnderung: z. B. Einfiihrung
neuer Technologien, Unternehmenszusammen-
schluss
Physische Stressoren: z. B. physische Arbeits-
bedingungen wie Larm, Schmutz, chemische oder
toxische Substanzen
Traumatische Stressoren: z. B. Unfalle, sehr
gefahrliche Aktivitaten

2.1.3 Arbeitsressourcen

Sowohl das Stressempfinden wie auch die Coping-
strategien sind stark von den Ressourcen abhangig,
die zur Verfigung stehen. Ressourcen sind «Mittel,
die eingesetzt werden konnen, um das Auftreten von
Stressoren zu vermeiden, ihre Auspragung zu mil-
dern oder ihre Wirkung zu verringern» (Zapf & Sem-
mer, 2004, S. 1041-1042). Die Forschung konnte wie-
derholt zeigen, dass Erwerbstatige, die ein hohes
Ausmass an Ressourcen haben, auch eine positivere
Einstellung gegeniber ihrer Arbeit, eine bessere
Gesundheit (Bakker & Costa, 2014) und bessere
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Leistungen aufweisen (Humphrey, Nahrgang, &
Morgeson, 2007]). Prospektive Studien zeigen zu-
dem, dass Arbeitsressourcen sich Uber die Lebens-
spanne akkumulieren und schiitzend gegen Krank-
heiten wirken kdnnen - beispielsweise gegen Burn-
out (Hakanen, Bakker, & Jokisaari, 2011). Ebenfalls
konnte gezeigt werden, dass Mitarbeitende mit we-
niger Ressourcen [insbesondere Handlungsspiel-
raum) ein hoheres Risiko fiir kardiovaskulare Krank-
heiten (Bosma et al., 1997) und ein héheres Mortali-
tatsrisiko (Amick et al., 2002) aufweisen (zusam-
menfassend vgl. Siegrist, 2015; Sonnentag & Frese,
2013). Man kann zwischen situationsbezogenen (ex-
ternen) und personenbezogenen (internen) Ressour-
cen unterscheiden (Sonnentag & Frese, 2013; Zapf &
Semmer, 2004). Bei situationsbezogenen Ressour-
cen handelt es sich um Merkmale der Arbeit!, bei
den personenbezogenen Ressourcen um Merkmale
der Person.

Situationsbezogene Ressourcen
Handlungsspielraum (Kontrolle iiber die Art und
Weise, wie man die Arbeit erledigt, oder liber den
Zeitpunkt, an dem man sie erledigt)
Lernforderliche Merkmale der Arbeit: z. B. Ganz-
heitlichkeit, Bedeutsamkeit, Anforderungsvielfalt
Soziale Merkmale der Arbeit: z. B. Unterstiitzung
durch Vorgesetzte und Kollegen und Kolleginnen,
Wertschatzung, Zusammenhalt und gutes Klima
im Team, psychologische Sicherheit (Edmondson,
1999)

Personenbezogene Ressourcen
Persdnlichkeitsmerkmale: z. B. Optimismus,
positive Selbstliberzeugungen wie internale
Kontrolliberzeugung, hohe Selbstwirksamkeit,
stabiles Selbstvertrauen und emotionale
Stabilitat (Core-Self Evaluations; zentrale
Selbstbewertung)

Berufliche Qualifikationen: z. B. unterschiedliche
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse

Soziale Fahigkeiten

Berufliche Erfahrung

Gesundheitszustand

1 Wie bei den Stressoren gibt es natirlich auch bei den Ressourcen nicht nur arbeitsbezogene Faktoren, sondern auch
andere situationsbezogene Ressourcen, so zum Beispiel der soziodkonomische Status, ein gutes soziales Netz, gute
Wohnbedingungen (lgic et al., 2015). In diesem Bericht liegt der Schwerpunkt auf den arbeitsbezogenen Stressoren und
Ressourcen, allerdings wird bei verschiedenen Analysen der Einfluss privater Aspekte statistisch kontrolliert, um sicher-
zustellen, dass sich die ermittelten Zusammenhange tatsachlich auf die Arbeitssituation beziehen.
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2.1.4 Zusammenhdnge zwischen Stressoren,
Ressourcen, Gesundheit, Einstellungen
zur Arbeit und Unternehmenserfolg

Reaktionen auf hohe Arbeitsstressoren und man-
gelnde Ressourcen kénnen sich vielfaltig auswirken
- zum einen in zeitlicher Hinsicht: kurz-, mittel-
und langfristig, zum anderen auf verschiedenen
Ebenen: physiologisch, affektiv (emotional) und kog-
nitiv sowie auf das Verhalten. So kann kurzfristig
auf der physiologischen Ebene zum Beispiel eine
erhohte Herzfrequenz oder Blutdrucksteigerung
auftreten. Auf der affektiven Ebene kann es zu An-
spannung, Frustration, Arger, Ermiidungs- oder
Sattigungsgefiihlen kommen, und auf der kognitiven
Ebene konnen Konzentrationsschwierigkeiten resul-
tieren. Bei ausreichenden Ressourcen und adaqua-
ten Erholungsmaglichkeiten (d.h. normalem Bean-
spruchungs-Erholungs-Zyklus; s. u.) werden solche
kurzfristigen Wirkungen meist gut bewéltigt (Son-
nentag & Frese, 2013; Sonnentag & Zijlstra, 2006;
Zapf & Semmer, 2004). Eine besonders wichtige
Rolle in der Beziehung zwischen Stressoren und
Befinden kommt dabei der Erholung zu. Das Modell
des «Beanspruchungs-Erholungs-Zyklus» (Meijman
& Mulder, 1998] veranschaulicht gut die Bedeutung
und die schiitzende Funktion von Erholung. Bei ei-
nem normalen Beanspruchungs-Erholungs-Zyklus
gehen die kurzfristigen negativen Stressreaktionen
wahrend der Erholungsphase auf ein Ausgangs-
niveau zuruck. Wenn keine vollstandige Erholung
stattfindet, werden Beanspruchungsreaktionen auf-
rechterhalten (Meijman & Mulder, 1998; Zapf &
Semmer, 2004). Senkt sich die korperliche Aktivie-
rung nicht mehr ausreichend ab und findet keine
erfolgreiche Bewaltigung der Stresssituation statt,
wirkt der Stress weiter und kann chronisch werden.
Chronisches Stresserleben kann Mittel- und Lang-
zeitfolgen haben (Meijman & Mulder, 1998) und ge-
fahrdet die psychische und physische Gesundheit,
das Arbeitshandeln und die Arbeitsergebnisse.
Langzeiteffekte von Stress konnen sich wie folgt
zeigen:

Psychisch: z. B. Reizbarkeit, Energiemangel, ge-

ringes Selbstwertgefiihl, Burnout (Erschépfung,

vermindertes Arbeitsengagement [Zynismus] und

reduzierte Leistungsfahigkeit), Konzentrations-

und Gedachtnisstérungen

Korperlich: z. B. Herz-Kreislauf-Krankheiten,
erhohte Krankheitsanfalligkeit, Muskel-

und Rickenschmerzen, Verdauungsprobleme,
Ubergewicht, Schlafstérungen, psychosoma-
tische Beschwerden, Stérungen der Sexual-
funktionen, erhohte Stressreaktivitat
Verhaltensbezogen: z. B. beeintrachtigtes
Gesundheitsverhalten (Tabak- und Alkohol-
konsum, unausgewogene Ernahrung, Be-
wegungsmangel), sozialer Riickzug, reduzierte
Leistungsfahigkeit, Handlungsvereinfachun-
gen (z.B. Vernachléssigung von Sicherheitsvor-
kehrungen), Absentismus und Fluktuation
(Zapf & Semmer, 2004)

2.1.5 Zusammenwirken von Stressoren
und Ressourcen

In mehreren einflussreichen arbeitspsychologischen
Stresskonzepten steht das Zusammenwirken von
Stressoren und Ressourcen im Mittelpunkt. Das Job
Demand-Control-Modell (JDC-Modell) von Kara-
sek (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) geht
davon aus, dass Arbeitsplatze durch eine Kombi-
nation aus Arbeitsanforderungen (quantitative und
qualitative Stressoren?) und Arbeitskontrolle (Auto-
nomie) beschrieben werden kénnen. Als besonders
belastend gilt im JDC-Modell die Kombination von
hohen Arbeitsanforderungen und niedriger Arbeits-
kontrolle. Wenn die Ressource Arbeitskontrolle -
auch Handlungsspielraum genannt - zu gering aus-
gepragt ist, steigt das Risiko fir die Entwicklung von
chronischem Stress (Elfering et al., 2005). Spéater
wurde das JDC-Modell um die Ressource soziale
Unterstltzung erweitert (Johnson, Hall, & Theorell,
1989; Karasek & Theorell, 1990].

In den letzten Jahren wurde - basierend auf den Ar-
beiten von Karasek - das erweiterte Job Demands-
Resources-Modell (JDR-Modell) vorgeschlagen
(Bakker & Demerouti, 2007). Dieses Modell bezieht
neben Arbeitsanforderungen, Kontrolle und sozia-
ler Unterstltzung eine Reihe weiterer Anforderun-
gen und Ressourcen mit ein. Beide Modelle gehen
davon aus, dass die Anforderungen die Gesundheit
und das Befinden beeintrachtigen, dass dieser
Zusammenhang jedoch durch Arbeitsressourcen
abgepuffert werden kann. Arbeitsmotivation ist im
JDR-Modell eine direkte Folge von Ressourcen am

2 Der Begriff der Anforderungen, der in vielen angloamerikanischen Modellen verwendet wird, wird hier beibehalten.
Gemadss unserer Definition handelt es sich dabei jedoch um Stressoren und nicht um Anforderungen, da wir nicht davon
ausgehen, dass Anforderungen die Gesundheit beeintrachtigen.



Arbeitsplatz, kann aber durch das gleichzeitige Vor-
handensein von Stressoren gesenkt werden.

In mehreren Langsschnittstudien konnten die in
den Modellen postulierten Effekte nachgewiesen
werden. Es wurden zum Beispiel Mitarbeitende mit
einer Kombination aus chronisch hohen aufgaben-
bezogenen Anforderungen und niedrigem Hand-
lungsspielraum mit anderen Gruppen (z.B. mit
stabil niedrigen Beanspruchungen) verglichen. Es
stellte sich heraus, dass diese Mitarbeitenden das
hochste Niveau an gesundheitlichen Beeintrachti-
gungen aufwiesen (De Lange et al., 2009; De Lange,
Taris, Kompier, Houtman, & Bongers, 2003, 2004).
So zeigte sich eine Erhohung des Risikos fir kardio-
vaskulare Krankheiten (Belkic, Landsbergis, Schnall,
& Baker, 2004), hohen Blutdruck (Landsbergis,
Schnall, Pickering, Warren, & Schwartz, 2003}, De-
pression (Stansfeld, Shipley, Head, & Fuhrer, 2012)
und Burnout (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel,
2014).

Neue Studien zeigen zudem, dass nicht nur die Kon-
stellationen von aufgabenbezogenen Anforderun-
gen und Ressourcen (Handlungsspielraum], sondern
auch von aufgabenbezogenen und sozialen Stresso-
ren und Ressourcen zur Erklarung des Zusammen-
hangs zwischen Arbeitsbedingungen und Gesund-
heitund Wohlbefinden beitragen und dahervermehrt
beriicksichtigt werden sollten (Igic et al., 2017; Kel-
ler et al., 2016).

Das Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI-Modell)
(auch: Modell beruflicher Gratifikationskrisen) von
Siegrist (2015) setzt ebenfalls Stressoren (Siegrist
spricht von Effort) in Bezug zu Ressourcen (Siegrist
spricht von Belohnungen). Das Modell geht davon
aus, dass es zu Beeintrachtigungen kommt, wenn
die Anstrengungen und die Belohnungen (z.B. Be-
zahlung, Aufstiegschancen, Arbeitsplatzsicherheit,
Wertschatzung) nicht mehr in der Balance sind. Die-
ser Zustand wird auch Gratifikationskrise genannt.
Auch hier gilt, dass die Kombination von ausgeprag-
ter Verausgabung mit wenig Belohnung dann be-
sonders belastend wird, wenn sie lange andauert.
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Empirischwurde die Wirkung solcher Gratifikations-
krisen auf die Gesundheit gut nachgewiesen, insbe-
sondere bezlglich Herz-Kreislauf-Erkrankungen
(Kuper, Singh-Manoux, Siegrist, & Marmot, 2002;
Siegrist, 1996), Depression, chronischer Erschop-
fung, Angstlichkeit und Suchtneigung (Godin, Kittel,
Coppieters, & Siegrist, 2005; Siegrist, 2015).

Das Job Demands-Resources-Modell (JDR-Modell)
und das Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI-Mo-
dell) sind in mancher Hinsicht dhnlich, in anderer
Hinsicht unterschiedlich. Ahnlich sind sie sich inso-
fern, als sie Stressoren und Ressourcen miteinan-
der in Beziehung setzen. Dabei ist das JDR-Modell
insbesondere im Hinblick auf Ressourcen breiter
angelegt, wahrend sich das ERI-Modell auf den
Lohn, den beruflichen Status (Aufstiegsmaglichkei-
ten, Arbeitsplatzsicherheit) und auf Wertschatzung
konzentriert. Unterschiede bestehen auch darin,
dass trotz der breiteren Konzeption im JDR-Modell
(wie auch im JDC-Modell] Kontrolle eine zentrale
Rolle spielt, im ERI-Modell hingegen nicht. Weiter
postuliert das JDR-Modell zwei verschiedene theo-
retische Mechanismen (Ressourcen - Motivation;
Stressoren - Gesundheit), wahrend das ERI-Modell
Stressoren und Ressourcen zu einem Wert kombi-
niert, indem Stressoren durch Ressourcen geteilt
werden. Vor allem aber stellt das ERI-Modell nicht
nur die Hohe der Ressourcen, sondern vor allem
ihre Angemessenheit und somit Fragen der Fairness
und Gerechtigkeit in den Vordergrund. Es liegt nahe,
anzunehmen, dass vor allem dieser Aspekt fir die
ausserordentliche empirische Bewahrung des Mo-
dells verantwortlich ist. Mit der Betonung von Fair-
ness/Gerechtigkeit fiigt das ERI-Modell der blichen
Frage: «Reichen die Ressourcen, um den Anforde-
rungen zu genigen und den Stress auszuhalten?»
eine weitere wichtige Frage hinzu, namlich: «Lohnt
es sich, die Bedingungen auszuhalten, weil die
Belohnungen angemessen sind?» Dabei versteht es
sich von selbst, dass die Kompensation von Anfor-
derungen durch Belohnungen nur in Grenzen mog-
lich ist.
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Um die Entwicklung von Arbeitsbedingungen und
Gesundheitszustand von Schweizer Erwerbstatigen
Uber die Zeit zu beobachten, wurden im Jahr 2014
drei Kennzahlen entwickelt: der Job-Stress-Index,
der Anteil Erschopfte® und das 6konomische Poten-
zial von Verbesserungen im Job-Stress-Index. Diese
drei Kennzahlen bilden a) die Situation im Hinblick
auf Stress und Ressourcen am Arbeitsplatz (Job-
Stress-Index), b) einen wichtigen Indikator der psy-
chischen Gesundheit (den Anteil Erschépfte] sowie
c) die geschétzten finanziellen Auswirkungen einer
Verbesserung der Arbeitsbedingungen (das 6kono-
mische Potenzial) ab.

3.1.1 Job-Stress-Index

Die in den vorausgegangenen Kapiteln berichteten
theoretischen Modelle und Forschungsergebnisse
zeigen, dass es wichtig ist, mehrere Arbeitsstresso-
ren und Arbeitsressourcen zu erfassen und dann
deren Zusammenspiel bzw. deren Balance zu be-
ricksichtigen. Um das Verhaltnis von Stressoren
und Ressourcen zu beriicksichtigen, wurde der Job-
Stress-Index entwickelt*, dessen Fokus auf den auf-
gabenbezogenen sowie den sozialen Stressoren und
Ressourcen am Arbeitsplatz liegt. Der Job-Stress-
Index bertcksichtigt damit Arbeitsbedingungen, die
durch Arbeitsgestaltungsmassnahmen beeinfluss-
bar sind.

3.1.1.1 Arbeitsstressoren im Job-Stress-Index
Bei der Erstellung des Job-Stress-Index wurden
sechs - vier aufgabenbezogene und zwei soziale -

Arbeitsstressoren beriicksichtigt. Diese Stressoren
haben sich in der Literatur immer wieder als zentral
fur Wohlbefinden und Gesundheit erwiesen, lassen
sich Uber verschiedene Berufsgruppen generalisie-
ren und wurden bereits in einer friheren Analyse
validiert (Keller, Bobst, Kalin, Jacobshagen, & Sem-
mer, 2012).

Aufgabenbezogene Stressoren
Zeitdruck entsteht dann, wenn ein sehr hohes
Arbeitstempo verlangt wird oder die Arbeits-
menge nicht oder nur schwer in der zur Verfigung
stehenden Zeit bewaltigt werden kann (Semmer,
Zapf, & Dunckel, 1995).
Aufgabenbezogene Unsicherheit bezieht sich
auf unklare oder widersprichliche Anweisungen
(Semmer et al., 1995).
Arbeitsorganisatorische Probleme betreffen
Aspekte der Arbeitsorganisation, die nicht optimal
funktionieren. Solche Probleme entstehen bei-
spielsweise durch unvollstandige oder veraltete
Unterlagen oder Informationen, einen schlechten
Informationsfluss oder einen ungiinstig einge-
richteten Arbeitsplatz (Semmer et al., 1995).
In der englischsprachigen Literatur findet man
diesen Aspekt haufig unter der Bezeichnung
«performance constraints» oder «organizational
constraints».
Qualitative Uberforderung wird erlebt, wenn
man Arbeitsaufgaben ausfihren muss, fur die
man eigentlich zu wenig ausgebildet oder vor-
bereitet ist, und man das Gefuhl hat, Tatigkeiten
erledigen zu mussen, die zu kompliziert und
schwierig sind. Eine solche inhaltliche Uberfor-
derung durch Arbeitsaufgaben wirkt belastend
(Udris & Rimann, 1999).

3 Inden Berichten Job-Stress-Index 2014 und 2015 wurde der Begriff «Erschopfungsrate» verwendet.
4 Im ERI-Modell (Ottersen et al., 2014) wird ein dhnlicher Index verwendet. Er beruht auf dem Quotienten von
Anforderungen und Belohnungen. Unser Index hingegen beruht auf deren Differenz.



Soziale Stressoren
Soziale Stressoren beschreiben Belastungen im
zwischenmenschlichen Bereich. Sie konnen in Be-
zug auf Vorgesetzte und Kolleginnen und Kollegen
auftreten und wurden wie folgt erfasst:
Soziale Stressoren in Bezug auf Vorgesetzte:
z.B. Konflikte mit Vorgesetzten, Benachteiligung
bei der Verteilung von Arbeit im Team oder
Ausbaden von Fehlern, die der/die Vorgesetzte
gemacht hat (Frese & Zapf, 1987)
Soziale Stressoren in Bezug auf Kolleginnen
und Kollegen: z. B. Konflikte mit Kolleginnen
und Kollegen, das Ausbaden von Fehlern,
die Kolleginnen und Kollegen gemacht haben,
oder ein schlechtes Teamklima (Frese & Zapf,
1987)

3.1.1.2 Ressourcen im Job-Stress-Index

Bei der Erstellung des Job-Stress-Index wurden
vier arbeitsbezogene Ressourcen erhoben. Zwei be-
ziehen sich auf Aufgaben (Handlungsspielraum und
Ganzheitlichkeit) und zwei auf die sozialen Aspekte
der Arbeit (unterstitzendes Vorgesetztenverhalten
und allgemeine Wertschatzung).

Aufgabenbezogene Ressourcen
Handlungsspielraum (auch als Kontrolle oder
Autonomie bezeichnet) ist definiert als Kontrolle
Uber die Art und Weise, wie man die Arbeit erle-
digt, sowie uber die zeitlichen Aspekte der Arbeit
(Semmer et al., 1995; Semmer, Zapf, & Dunckel,
1999]). Handlungsspielraum gilt als eine der wich-
tigsten Ressourcen am Arbeitsplatz. Die For-
schung konnte wiederholt die positiven Effekte
eines grossen Handlungsspielraums (Keller &
Semmer, 2013; Spector, 1986) ebenso wie die
negativen Folgen eines geringen Handlungsspiel-
raums zeigen (Amick et al., 2002; Bosma et al.,
1997; Karasek & Theorell, 1990). Diese Effekte
betreffen die Einstellungen gegeniber der Arbeit
(insbesondere Arbeitszufriedenheit]), Wohlbefin-
den und Gesundheit (z. B. Herz-Kreislauf-Krank-
heiten).

Ganzheitliche Tatigkeiten sind Aufgaben, die man
von A bis Z selbst durchfiihren kann, d.h., man
plant die Aufgabe selbst, fihrt sie in Eigenverant-
wortung durch und erhalt nach der Umsetzung
direktes Feedback (Udris & Rimann, 1999).
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Soziale Ressourcen
Unterstiitzendes Vorgesetztenverhalten
beschreibt, inwieweit Vorgesetzte den Mitarbei-
tenden direktes Feedback Uber erbrachte Leis-
tungen geben, den Mitarbeitenden Unterstiitzung
bieten, wenn sie diese bendtigen, sich fur das
Wohlergehen der Mitarbeitenden interessieren,
ihnen Beachtung schenken und fiir die Mit-
arbeitenden als Mensch zuganglich sind (Udris &
Rimann, 1999).
Allgemeine Wertschatzung beschreibt, wie stark
sich eine Person im Unternehmen geschatzt fuhlt
(Jacobshagen & Semmer, 2009; Stocker, Jacobs-
hagen, Semmer, & Annen, 2010).

3.1.1.3 Messung und Berechnung der Kennzahl
«Job-Stress-Index»
Zur Messung der Stressoren wie auch der Ressour-
cen wurden das Instrument zur stressbezogenen
Tatigkeitsanalyse (ISTA; Semmer et al., 1999) und
das salutogenetische subjektive Arbeitsanalyse-
Instrument (SALSA; Udris & Rimann, 1999], ein psy-
chometrisch validiertes Instrument zur Erfassung
von Arbeitsbedingungen, verwendet. Die beiden In-
strumente sind nachweislich reliabel (zuverl&ssig,
genau) und valide (d.h., sie messen das zu erfassen-
de Konstrukt). Samtliche fiir diese Erhebung ausge-
wahlten Instrumente sind international gut etab-
liert, in mehrere Sprachen lbersetzt und werden
haufig in Forschung und Praxis eingesetzt (alle Ska-
len sind im Anhang D zu finden).
Um das Verhaltnis zwischen Ressourcen und Belas-
tungen zu bericksichtigen, wurde bei der Berech-
nung des Job-Stress-Index wie folgt vorgegangen:
Die Fragen zu den einzelnen Indikatoren von
Arbeitsstressoren und -ressourcen wurden je-
weils zu einer Skala verrechnet (Mittelwert)
und zur Vereinheitlichung auf einen Wertebereich
von 0 bis 100 transformiert (Formel zur Trans-
formation siehe Anhang A).
In einem zweiten Schritt wurde der jeweilige
Mittelwert der Skalen (Stressoren und Ressour-
cen) gebildet.
In einem dritten Schritt wurden die Stressoren
und die Ressourcen zentriert. Beim Zentrieren
wird der jeweilige Wert (Stressoren; Ressourcen)
vom Mittelwert der Stichprobe abgezogen. Da-
durch betragt der neue Mittelwert null. Ein Wert
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Uber null bedeutet, dass jemand mehr Stressoren
berichtet als der Durchschnitt der Stichprobe.

Ein Wert unter null bedeutet, dass jemand weniger
Stressoren berichtet als der Durchschnitt der
Stichprobe. Das gleiche Vorgehen wurde fir die
Ressourcen gewahlt. Der erste Job-Stress-Index
stammt aus dem Jahr 2014. In den folgenden
Jahren wurden die Mittelwerte aus diesem ersten
Jahr als Referenz verwendet, d.h., die Werte fir
Stressoren und Ressourcen wurden vom Mittel-
wert des Jahres 2014 abgezogen. Dadurch kann
man erfassen, ob sich der Job-Stress-Index tber
die Jahre veréndert. (Wirde man immer vom
Mittelwert des jeweiligen Jahres abziehen, wiirde
sich immer ein Wert von 0 ergeben, Veranderun-
gen wiirden nicht sichtbar.) Dieses Vorgehen
ermoglicht den Vergleich der Job-Stress-Index-
Werte der verschiedenen Jahre.

Im vierten Schritt wurden die zentrierten Res-
sourcen von den zentrierten Stressoren abgezo-
gen (Stressoren minus Ressourcen). Je hoher
der Job-Stress-Index-Wert, desto ungiinstiger

ist das Verhaltnis zwischen Stressoren und Res-
sourcen. Die Berechnung ist im Anhang A ver-
einfacht dargestellt.

Beispiele
Wer bei den zentrierten Stressoren einen Wert
von 5 hat, liegt 5 Punkte Uber dem Mittelwert.
Ebenso liegt jemand, der bei den zentrierten
Ressourcen einen Wert von 5 hat, 5 Punkte Gber
dem Mittelwert. Diese Person erhalt im Job-
Stress-Index den Wert 0 (5 minus 5), da ihr leicht
Uberdurchschnittlicher Wert bei den Stressoren
durch den ebenfalls leicht Gberdurchschnittli-
chen Wert bei den Ressourcen aufgewogen wird.
Eine Person hingegen, die bei den Stressoren
einen Wert von 10, bei den Ressourcen hingegen
einen Wert von 5 hat, erhalt auf dem /ndex den
Wert 5: Sie liegt bei den Stressoren deutlicher
Uiber dem Durchschnitt als bei den Ressourcen.
Wer bei den Stressoren einen Wert von -5 und
bei den Ressourcen einen Wert von +5 hat, erhalt
auf dem Index den Wert -10: Den unterdurch-
schnittlichen Stressoren stehen in diesem Fall
Uberdurchschnittliche Ressourcen gegentber.

Um negative Werte zu vermeiden, wurde der Index
auf eine Skala von 0 (mehr Ressourcen als Stresso-
ren) bis 100 (mehr Stressoren als Ressourcen)
transformiert; dem Indexwert von O (relative Stres-
soren und relative Ressourcen sind gleich) entspréa-
che dann ein transformierter Indexwert 50. Der In-
dexwert 50 bedeutet somit, dass im Durschnitt etwa
gleich viele Ressourcen wie Stressoren berichtet
wurde. Zu beachten ist, dass ein «ausgewogenes»
Verhaltnis sowohl auf niedrigem (Stressoren und
Ressourcen liegen beide unter dem Durchschnitt)
als auch auf hohem absolutem Niveau (Stressoren
und Ressourcen liegen beide iber dem Durch-
schnitt) auftreten kann.

Um zu bestimmen, welches Verhaltnis von Stresso-
ren und Ressourcen als ausgewogen betrachtet
wird, wurde die statistische messfehlerbedingte
Unsicherheit in Rechnung gestellt. Diese ist mit der
Fehlertoleranz vergleichbar, die bei Umfragen oft
berichtet wird. Nur wenn ein Wert sich um einen Be-
trag, der ausserhalb dieses Toleranzbereichs liegt,
vom mittleren Wert von 50 unterscheidet, wird von
einem Uberwiegen von Stressoren (Werte iiber 50)
bzw. von einem Uberwiegen von Ressourcen (Werte
unter 50) gesprochen.

3.1.2 Anteil Erschopfte

Um die aktuelle Situation in Bezug auf die psychi-
sche Gesundheit von erwerbstatigen Personen in
der Schweiz mit einer Zahl zu erfassen, wurde die
Kennzahl «Anteil Erschopfte» erstellt. Erschopfung
beinhaltet das Gefiihl der Uberbeanspruchung, des
Energieverlustes und des Ausgelaugtseins - nichts
reizt mehr, fordert heraus und entfacht das friher
vorhandene Feuer fir eine Sache (Demerouti, Bak-
ker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Erschépfung
zeigt sich als storungstbergreifender Indikator und
kann als okonomisches Indikations- und Evalua-
tionsmass fur gesundheitsforderliche Massnahmen
dienen (Waeldin, Vogt, & Hellhammer, 2015). Das
hangt mit der Rolle der Erholung im Stressgesche-
hen zusammen: Ungenigende Erholung, die zu Er-
mudung und Erschopfung fihrt, kann als erklaren-
der Mechanismus zwischenakuten Stressreaktionen
und chronischen Krankheiten angesehen werden
(Geurts & Sonnentag, 2006). Kurzfristige negative



Auswirkungen von Arbeitsstressoren sind meist gut
zu ertragen, solange adaquate Erholungsmaglich-
keiten vorhanden sind (Xanthopoulou & Meier, 2014).
Findet keine vollstandige Erholung statt, konnen
Stressreaktionen chronisch werden und Gesundheit
und Wohlbefinden beeintrdchtigen (Meijman & Mul-
der, 1998; Zapf & Semmer, 2004).

Ermidung spielt in verschiedenen Forschungstra-
ditionen eine Rolle. In der epidemiologischen For-
schung wird haufig der Begriff «vitale Erschopfung»
(vital exhaustion) verwendet, der durch iibermassi-
ge Mudigkeit, den Verlust von physischer und men-
taler Energie, erhohte Irritation und ein Geflhl der
Entmutigung charakterisiert ist (Kudielka, Belling-
rath, & Hellhammer, 2006). Es wurde wiederholt ge-
zeigt, dass vitale Erschopfung das Risiko fir Herz-
infarkte signifikant erhoht (fir eine Ubersicht siehe
Appels, 2004; Kop, Appels, De Leon, de Swart, &
Bar, 1994) und - unabh&ngig von Alter, Geschlecht
oder geografischer Lokalitat - auch mit anderen ge-
sundheitlich negativen Konsequenzen (einschliess-
lich Mortalitat) zusammenhangt (Avlund, 2010).
Erschopfung ist eine der drei Dimensionen des
Burnout-Syndroms (Maslach, Schaufeli, & Leiter,
2001), neben Zynismus (gleichgiiltige und distan-
zierte Einstellung zur Arbeit) und reduzierter Leis-
tungsfahigkeit. Typischerweise wird Erschopfung
als die wichtigste Komponente von Burnout angese-
hen (Maslach et al., 2001). Dies steht im Einklang mit
den Ergebnissen einer Meta-Analyse, wonach Er-
schopfung enger mit Arbeitsbelastung und Arbeits-
ressourcen zusammenhangt als die anderen beiden
Dimensionen von Burnout (Lee & Ashforth, 1996).
Erschopfung wird als ein wichtiger Indikator der Ge-
sundheit im Kontext arbeitsbezogener Stressoren
und Ressourcen wie auch als Bindeglied zwischen
Arbeitsbelastung und weiteren gesundheitlichen
Folgen gesehen.

3.1.2.1 Messung und Berechnung der Kennzahl
«Anteil Erschopfte»

Um Erschopfung zu messen, wurde das Oldenburg

Burnout Inventory (OLBI) von Demerouti und Kolle-

gen verwendet (2001). Die Befragten bewerteten

Aussagen wie zum Beispiel «Es gibt Tage, an denen

ich mich schon mude fihle, bevor ich zur Arbeit
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gehe»; «Nach der Arbeit fihle ich mich in der Regel
schlapp und abgespannt». Wie bei den Stressoren
und Ressourcen (3.1.1.3) handelt es sich auch hier
um ein international etabliertes und auf Reliabilitat
und Validitat gepriiftes Instrument (Anhang D). Zur
Berechnung der Kennzahl «Anteil Erschopfte» wur-
de der Mittelwert aus den acht Erschopfungs-Items
berechnet (lgic et al., 2015). Dies ergab die Skala
«Erschopfung», die von 0 bis 4 reicht. Diese Skala
wurde auf Werte von 0 bis 100 transformiert (For-
mel zur Transformation im Anhang A), wobei 0 der
niedrigste und 100 der hochste erreichbare Wert ist.
In einem nachsten Schritt wurde die Erschopfungs-
skala in vier Gruppen eingeteilt: nicht erschopft,
leicht erschopft, ziemlich erschopft und sehr er-
schopft. Fur die Bestimmung des Cut-off zwischen
«nicht erschopft» und «erschopft» erfolgte einer-
seits eine Orientierung an der in der Literatur gangi-
gen Praxis, andererseits an inhaltlichen Uberle-
gungen (Peterson et al., 2008; Schaufeli, Bakker,
Hoogduin, Schaap, & Kladler, 2001). Die Forscher-
gruppe aus den Niederlanden, die die Erschop-
fungsskala entwickelte, klassifiziert Personen, die
auf der Originalskala (1 bis 4) einen Mittelwert von
bis zu 2.25 erreichten, als nicht erschopft und Per-
sonen, die dariber liegen, als erschépft (Schaufeli
et al., 2001). Diese Klassifikation wurde fir Nicht-
erschopfte in der vorliegenden Arbeit Gbernommen:
Erwerbstatige, die auf der Originalskala einen Wert
unter 2.25 erzielten, wurden als nicht erschopft ein-
gestuft. Diese Personen gaben auf die Erschop-
fungsfragen die Antworten «véllig unzutreffend»
oder «eher unzutreffend». Im Mittel antworteten sie
lediglich auf 9% der Fragen zustimmend (d. h. «eher
zutreffend» oder «vollig zutreffend»). Personen mit
hoheren Werten wurden in drei Gruppen eingeteilt:
«leicht erschopft», «ziemlich erschopft» und «sehr
erschopft». Die Gruppe, die als «leicht erschopft»
klassifiziert wurde, stimmte im Durchschnitt 36%
der Fragen zu [(«eher zutreffend», «vollig zutref-
fend»). Die Gruppe, die als «ziemlich erschopft»
klassifiziert wurde, antwortete im Durchschnitt bei
60% der Fragen zustimmend, also ungefahr bei
finf der acht Fragen. Die letzte Gruppe, «sehr er-
schopft», antwortete im Schnitt bei 83% der Fragen
zustimmends.

5 Die Prozentzahlen beziehen sich auf die Stichprobe aus dem Jahr 2014.
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Die Einteilung in die vier beschriebenen Gruppen
wurde 2014 validiert, indem die Zusammenhange
zwischen diesen vier Erschopfungsgruppen mitdem
Job-Stress-Index sowie mit anderen Gesundheits-
und Einstellungsindikatoren berechnet wurden. Es
zeigten sich konsistent die erwarteten Muster. So
zeigte die Gruppe «nicht erschopft» die tiefsten,
die Gruppe «leicht erschopft» die zweittiefsten, die
Gruppe «ziemlich erschopft» die zweithochsten und
die Gruppe «sehr erschopft» die hochsten Werte im
Job-Stress-Index wie auch bei psychosomatischen
Beschwerden. Die Unterschiede zwischen den Grup-
pen waren statistisch signifikant. Fur die Kennzahl
«Anteil Erschopfte» wurden die beiden Gruppen
«ziemlich erschopft» und «sehr erschopft» zusam-
mengefasst und als «erschopft» bezeichnet.

3.1.3 Okonomisches Potenzial von Verbesserun-
gen im Job-Stress-Index
Stress am Arbeitsplatz hat nicht nur Auswirkungen
auf die psychische und physische Gesundheit und
das Verhalten der Arbeitnehmenden, sondern fihrt
auch zu gesellschaftlichen Kosten fiir die Betroffe-
nenund deren Arbeitgeber. Bei der gesundheitsoko-
nomischen Berechnung der gesellschaftlichen Kos-
ten von Krankheiten oder Risikofaktoren wird in der
Regel zwischen drei Kostenkategorien unterschie-
den (Drummond, Sculpher, Claxton, Stoddart, &
Torrance, 2015):
Direkte medizinische Kosten, die bei Inanspruch-
nahme von Leistungen im Zusammenhang mit
der Diagnose und Behandlung von erkrankten
Personen anfallen.
Indirekte Kosten, die fir die Unternehmen in
Form von Produktionsverlusten anfallen.
Immaterielle Kosten, mit denen die monetar be-
werteten Einschrankungen der Lebensqualitat
der betroffenen Personen zum Ausdruck ge-
bracht werden.

Mit der Kennzahl «okonomisches Potenzial» sollen
die indirekten Kosten quantifiziert werden, die den
Schweizer Unternehmen in Form von Produktions-
ausfallen bzw. -minderungen durch stressbedingte

psychische und physische Beeintrachtigungen ihrer
Angestellten entstehen. Das 6konomische Potenzial
wird in CHF pro Jahr ausgewiesen. Es misst die
Summe der gesundheitsbedingten Produktions-
verluste, die den Schweizer Unternehmen aufgrund
von Absentismus und Prasentismus entstehen und
die potenziell hatten verhindert werden konnen,
wenn alle Arbeitnehmenden ein ausgeglichenes
Verhaltnis zwischen Stressoren und Ressourcen
am Arbeitsplatz gehabt hatten. Umgekehrt formu-
liert misst das okonomische Potenzial die gesamt-
schweizerisch mogliche Produktionssteigerung un-
ter deridealen Voraussetzung, dass alle mindestens
gleich viele Arbeitsstressoren wie Arbeitsressour-
cen haben.

Berlcksichtigt werden also die Kosten aufgrund
krankheitsbedingter Fehlzeiten (Absentismus) und
aufgrund verminderter Leistungsfahigkeit durch
gesundheitliche Beeintrachtigungen wahrend der
Arbeit (Prasentismus). Wissenschaftliche Studien
zeigen, dass die durch Absentismus und Prasen-
tismus verursachten Kosten betrachtlich sind. So
schatzt beispielsweise eine Studie aus England den
jahrlichen Produktionsverlust aufgrund von Absen-
tismus und Prasentismus auf 807 £ pro Arbeitneh-
mer (Cooper & Dewe, 2008). Zu der Frage, welcher
Anteil durch arbeitsbedingten Stress verursacht
wird, liegt unseres Wissens bisher keine Evidenz
vor. Neben Absentismus und Prasentismus gibt es
weitere Ursachen fir indirekte Kosten, beispiels-
weise hohe Personalfluktuation. Diese wurden im
Rahmen dieser Studie jedoch nicht erfasst. Die in
dieser Studie berechneten indirekten Kosten liegen
somit an der unteren Grenze der tatsachlichen indi-
rekten Kosten.

3.1.3.1 Absentismus und Prasentismus

Die Messung von Absentismus und Prasentismus
erfolgte mit dem «Work Productivity and Activity
Impairment (WPAI)»-Fragebogen®. Dies ist ein psy-
chometrisch validiertes Instrument, das es ermdg-
licht, die Produktivitatseinbussen durch gesund-
heitliche Probleme in Prozent der Arbeitszeit zu
beziffern’.

6 Link zum WPAI-Fragebogen «WPAI:GH (German-Germany, v1.4)»:
http://www.reillyassociates.net/WPAI_Translations.html#anchor_122
7 Eine Auflistung aller WPAI-Validationsstudien ist unter folgendem Link zu finden:

http://www.reillyassociates.net/WPAI_References5.html
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Der WPAI-Fragebogen besteht aus finf Fragen, wo-
bei die erste Frage eine Filterfrage zur Arbeitstatig-
keit ist. Die vier Folgefragen lauten wie folgt:
Q2: Wie viele Stunden Arbeitszeit haben Sie
wegen /hrer gesundheitlichen Probleme in den
letzten sieben Tagen versaumt?
Q3: Wie viele Stunden Arbeitszeit haben Sie in
den letzten sieben Tagen aus anderen Grinden,
wie z.B. Urlaub, Feiertage, Zeit zur Teilnahme
an dieser Studie, versaumt?
Q4: Wie viele Stunden haben Sie in den letzten
sieben Tagen tatsachlich gearbeitet?
Q@5: Wie stark haben sich |hre gesundheitlichen
Probleme in den letzten sieben Tagen auf
Ihre Produktivitat bei der Arbeit ausgewirkt?®

Meine gesundheitlichen
Probleme hatten

keine Auswirkung auf
meine Arbeit

Meine gesundheitlichen
Probleme haben

mich vollig am Arbeiten
gehindert

of 1T 2T 3T 4T 5T T 7T 8T 9T 1!

Absentismus misst die krankheitsbedingten Fehl-
zeiten in Prozent der Arbeitszeit. Er wird berechnet,
indem die Anzahl versdumter Arbeitsstunden (Q2)
durch die Summe aus versaumten und tatsachlich
geleisteten Arbeitsstunden (Q2+ Q4] geteilt wird.
Prasentismus misst die reduzierte Arbeitsleistung
wahrend der Arbeit aufgrund gesundheitlicher (psy-
chischer und/oder physischer) Probleme ebenfalls
in Prozent der Arbeitszeit. Er wird berechnet, indem
der Anteil an nicht versaumter Arbeitszeit (100 -pro-
zentual verpasste Arbeitszeit) mit der prozentualen
Leistungseinschrankung wahrend der Arbeit (Q5/10)
multipliziert wird.

3.1.3.2 Berechnung der gesundheitshedingten
Produktivitdts- und Produktionsverluste

Der Begriff gesundheitsbedingter Produktivitats-
verlust wird hier fir die Summe aus Absentismus
und Prasentismus verwendet. Dieser wird in Prozent
der Arbeitszeit ausgewiesen. Wie bereits erwahnt,
liegt der wahre gesundheitsbedingte Produktivitats-
verlust Uber dem in dieser Studie gemessenen
Wert, da die Produktivitatsverluste aufgrund ande-
rer Ursachen (wie erhdhter Fluktuation und frih-
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zeitigem Arbeitsmarktaustritt) hier nicht berick-
sichtigt werden.
DerBegriffdesgesundheitsbedingten Produktions-
verlustes beschreibt den mit dem individuellen Jah-
reslohn multiplizierten gesundheitsbedingten Pro-
duktivitatsverlust und wird somit in CHF pro Jahr
ausgewiesen.

3.1.3.3 Berechnung der Kennzahl «6konomisches
Potenzial»
Die Berechnung des 6konomischen Potenzials ba-
siert auf einer multivariaten Regression zur Schat-
zung der Abhangigkeit der gesundheitsbedingten
Produktionsverluste von der Auspragung des Job-
Stress-Index und einer anschliessenden Prognose.
Die Berechnung des okonomischen Potenzials er-
folgtin drei Schritten:
Im ersten Schritt wird die Hohe der Produktivi-
tatsverluste in Form von Absentismus und
Prasentismus berechnet, die auf psychische und
physische Krankheiten zurtickzufihren sind.
Im zweiten Schritt wird das Verbesserungspoten-
zial im Job-Stress-Index berechnet. Dieses wird
fur jede Person mit mehr Stressoren als Ressour-
cen berechnet und entspricht der Differenz zwi-
schen tatsachlich beobachtetem und ausgegliche-
nem Job-Stress-Index. (Beispiel: Person A
hat einen Job-Stress-Index von 55 Punkten. |hr
Verbesserungspotenzial betragt somit 5 Job-
Stress-Index-Punkte: 55 [Job-Stress-Index-Wert
Person A]-50 [Job-Stress-Index bei ausgegliche-
nem Verhaltnis].)
Im dritten Schritt wird das 6konomische Poten-
zial von Verbesserungen im Job-Stress-Index
berechnet. Dazu werden zuerst die Produktivitats-
verluste aus Schritt T mit den jeweiligen Lohnen
multipliziert. Dadurch ergeben sich die absoluten
Produktionsverluste pro Person und Jahr. An-
schliessend wird der Einfluss des Job-Stress-
Index auf die gesundheitsbedingten Produktions-
verluste mittels einer Regressionsanalyse ge-
schatzt. Auf dieser Grundlage wird die Hohe der
Produktionsverluste prognostiziert, die eintreten
wirden, wenn die in Schritt 2 berechneten Ver-
besserungspotenziale realisiert werden konnten.

8 Zusatz: Denken Sie an Tage, an denen Sie in der Menge oder Art der Arbeit, die Sie schaffen konnten, eingeschrdnkt waren,
Tage, an denen Sie weniger schafften, als Sie wollten, oder Tage, an denen Sie |hre Arbeit nicht so sorgféltig wie (blich erledigen
konnten. Wenn sich lhre gesundheitlichen Probleme nur geringfligig auf lhre Arbeit ausgewirkt haben, wéhlen Sie eine niedrige
Zahl. Wenn sich Ihre gesundheitlichen Probleme stark auf lhre Arbeit ausgewirkt haben, wéahlen Sie eine hohe Zahl.
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Die individuellen okonomischen Potenziale lassen
sich anschliessend tber die Differenz zwischen
den prognostizierten und den tatsachlichen Pro-
duktionsverlusten berechnen und schliesslich
auf die gesamte Schweiz hochrechnen.?

3.1.4 Weitere Belastungen und Ressourcen

sowie Indikatoren der Gesundheit und

Einstellungen zur Arbeit
«Job-Stress-Index» und «Anteil Erschopfte» sind
in den vorliegenden Analysen die beiden zentralen
Kennzahlen zur Beschreibung der Arbeitssituation
und der Gesundheit. Sie wurden ausgewahlt, da
der Job-Stress-Index die wesentlichen Aspekte der
Arbeit abbildet und Erschopfung einer der zentralen
arbeitsbezogenen Gesundheitsindikatoren ist. Beide
Kenngrossen sind zudem in dem von uns fir die
Datenerhebung genutzten Instrument Friendly Work
Space (FWS) Job-Stress-Analysis enthalten und ha-
ben sich in zahlreichen Untersuchungen als wichtig
herausgestellt.
Keine der beiden Kennzahlen bildet jedoch die Ver-
haltnisse am Arbeitsplatz (Job-Stress-Index) oder
den Gesundheitszustand (Anteil Erschopfte] voll-
standig ab. Es wurden daher noch weitere Indikato-
ren erhoben, die sich aufgrund neuer Forschungs-
ergebnisse als vielversprechend erweisen oder auf-
grund aktueller Entwicklungen in der Arbeitswelt
von besonderer Bedeutung sind und so ein umfas-
senderes Bild ermdglichen, beispielsweise die Ein-
stellungen zur Arbeit. Sie sind keine Gesundheits-
indikatoren im engeren Sinne, hangen aber typi-
scherweise mit der Erschopfung zusammen. Diese
zusatzlich erhobenen Indikatoren werden im Fol-
genden erlautert.

3.1.5 Belastungen und Ressourcen

Arbeitsstressoren

Neben den sechs Arbeitsstressoren, die Teil des Job-
Stress-Index sind, wurden vier weitere Stressoren
erhoben: illegitime Aufgaben, Arbeitsunterbrechungen,
Arbeitsplatzunsicherheit und Arbeitsintensivierung.

Bereits bei der Diskussion des ERI-Konzepts wurde
deutlich, dass Wertschatzung eine wichtige Res-
source ist, wahrend ein Mangel an Wertschatzung
Stress auslosen kann. /llegitime Aufgaben beziehen
sich auf Arbeitsaufgaben, bei denen man den Ein-
druck hat, sie mussten eigentlich von jemand ande-
rem ausgefihrt werden oder sie seien unnétig (z. B.
«Gibt es Arbeitsaufgaben in |hrem Arbeitsalltag,
bei denen Sie sich fragen, ob diese liberhaupt Sinn
machen?»). Die Zuteilung solcher Aufgaben kann als
Mangel an Respekt empfunden werden (interessan-
terweise gerade dann, wenn man sich mit seiner be-
ruflichen Rolle identifiziert). Das Konzept ist relativ
neu, hat aber bereits vielversprechende Ergebnisse
erbracht (Semmer et al., 2015). Illegitime Aufgaben
werden seit 2014 erhoben. Seit 2015 werden zudem
Arbeitsunterbrechungen erfasst. Sie beschreiben
Situationen, in denen man gezwungen ist, die eigene
Tatigkeit zu unterbrechen - zum Beispiel weil etwas
Wichtiges dazwischenkommt, weil ein Gerat nicht
mehr funktioniert, weil eine Person unterbricht oder
weil man zwischen verschiedenen Aufgaben standig
hin- und herwechseln muss (Semmer et al., 1995).

Seit 2015 wird auch der Stressor Arbeitsplatzunsi-
cherheit erhoben. Arbeitsplatzunsicherheit tangiert
existenzielle Angste (Verlust finanzieller und auch
sozialer Ressourcen), deshalb sind Befiirchtungen,
den Arbeitsplatz zu verlieren, meist sehr belastend
(De Witte, 2000). Die Auflosung lebenslanger Lauf-
bahnentwicklungen und die vielfaltigen Umstellun-
gen und Reorganisationen in vielen Betrieben kon-
nen dazu fihren, dass dieses Phanomen an Be-
deutung zunimmt. Im Jahr 2016 wurde erstmals
auch die Arbeitsintensivierung erhoben. Sie be-
schreibt das Gefiihl, immer mehr Arbeitsaufgaben
immer schneller erledigen zu missen. Dieses Ge-
fuhl ist derzeit weit verbreitet (Ulferts, Korunka, &
Kubicek, 2013). Zwei Aspekte der Arbeitsintensivie-
rung wurden aufgenommen: aufgabenbezogene Ar-
beitsintensivierung (z.B. «In den letzten zwei Jahren
hat man fur Arbeitsaufgaben immer seltener genu-
gend Zeit.»)und Intensivierung der Lernanforderungen
(z.B. «In den letzten zwei Jahren muss man sich

9 Zum besseren Verstandnis wird hier die Berechnung des dkonomischen Potenzials fir eine fiktive Person X kurz
an einem Beispiel erlautert: Angenommen, die Regressionsanalyse ergibt, dass die Reduktion des Job-Stress-Index
um einen Punkt zu einer Reduktion des gesundheitsbedingten Produktionsverlustes um 400 CHF pro Jahr fihrt.
Nehmen wir weiter an, Person X hat einen Job-Stress-Index von 60 und einen gesundheitsbedingten Produktionsver-
lust von 6000 CHF. Wir mochten nun das 6konomische Potenzial fiir ein Szenario berechnen, in dem alle Erwerbs-
tatigen mindestens einen Job-Stress-Index von 50 haben. Das Verbesserungspotenzial dieser Person betragt damit
10 Job-Stress-Index-Punkte und ihr prognostizierter gesundheitsbedingter Produktionsverlust 2000 CHF
(6000-10*400). Folglich entspricht das 6konomische Potenzial dieser Person 4000 CHF (6000-2000) im Jahr 2015.



haufiger in neue Arbeitsablaufe einarbeiten oder
neue Arbeitsmittel verwenden.») (Kubicek, Pagkvan,
& Korunka, 2015).

Arbeitsressourcen

Im Zuge der gegenwartigen Entwicklung werden
Arbeitsort und Arbeitszeit immer flexibler. Wenn wir
dabei keinen Einfluss auf die flexible Handhabung
haben, kann das zum Stressor werden. Wenn wir
hingegen Einfluss darauf haben, wann und wo wir
arbeiten, stellt diese Flexibilisierung einen Aspekt
von Kontrolle dar und wird zur Ressource. Deshalb
werden seit 2015 die Arbeitsort- und Arbeitszeit-
Kontrolle als Aspekte der Kontrolle bei der Arbeit
erfasst.

Private Belastungen

Das Gefluihl, Arbeit und Privatleben nicht oder nur
schwer unter einen Hut bringen zu kdnnen, kann
sehr belastend sein. Das Privatleben kann durch die
Arbeit negativ beeinflusst werden, wenn die Arbeit
dazu fihrt, dass man den zahlreichen Anforderun-
gen im Privatleben nicht oder nur noch schwer ge-
recht werden kann. Umgekehrt kann das Privat-
leben den Arbeitsalltag negativ beeinflussen. Arbeit
und Privatleben konnen also in Konflikt geraten. Um
diese Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben zu
erfassen, werden seit 2014 zwei Stressoren erho-
ben, die sich auf die Beeintrachtigung in beide Rich-
tungen beziehen: Beeintrdchtigung des Privatlebens
durch die Arbeit erfasst Situationen wie zum Beispiel
haufig zu lange arbeiten zu missen und dadurch
zu wenig Zeit fur das Privatleben zur Verfligung zu
haben oder dass man die Arbeit immer wieder ge-
danklich nach Hause tragt. Umgekehrt bezieht sich
die Beeintrdchtigung der Arbeit durch das Privatleben
darauf, dass man Sorgen, Probleme oder Konflikte,
mit denen man im Privatleben konfrontiert ist, ge-
danklich in die Arbeit hineintragt. Da die Frage, in-
wieweit Stresssymptome durch die Arbeit bzw. das
Privatleben bedingt sind, viele Diskussionen ausge-
l0st hat, werden seit 2015 zusatzlich emotionale,
quantitative und mentale private Belastungen erhoben,
um die Rolle privater Belastungen genauer analy-
sieren zu konnen.
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3.1.6 Indikatoren der Gesundheit und
Einstellungen zur Arbeit

Gesundheit

Neben der Hauptkennzahl Erschopfung wurden wei-
tere vier Indikatoren erhoben: Irritation, psycho-
somatische Beschwerden, Schlafprobleme und all-
gemeiner Gesundheitszustand.

Irritation kennzeichnet einen Verlust an Gelassen-
heit. Sie ist gekennzeichnet durch gereizte Reaktio-
nen (z.B. «Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar
nicht will.») und durch Schwierigkeiten, sich von der
Arbeit zu lésen (z.B. «Es fallt mir schwer, nach der
Arbeit abzuschalten.»). Irritation kann als ein relativ
fruher Indikator einer Befindensbeeintrachtigung
verstanden werden. Wenn sie langer anhalt, konnen
schwerwiegendere Beeintrachtigungen folgen. Da-
her wurde Irritation als ein weiterer Indikator aus-
gewahlt (Mohr, Miller, Rigotti, Aycan, & Tschan,
2006; Mohr, Rigotti, & Miiller, 2005).

Um korperliche Beeintrachtigungen zu erfassen,
wurden psychosomatische Beschwerden erfasst (z. B.
Kopf-, Riicken-, Nacken- oder Kreuzschmerzen,
Appetitlosigkeit). Diese entstehen oft im Wechsel-
spiel zwischen biologischen, psychischen und sozia-
len Faktoren (Mohr, 1991).

Das Gleiche gilt auch fiir Schlafprobleme; aufgrund
ihrer zentralen Bedeutung fir Erholung kommt
ihnen eine besonders wichtige Rolle zu. Schlaf-
probleme sind mit einer Vielzahl gesundheitlicher
Beeintrachtigungen verbunden (nicht zuletzt Herz-
Kreislauf-Krankheiten), die offenbar in erheblichem
Ausmass Uber Storungen der Immunregulation ver-
mittelt sind (Irwin, 2015). Schlafqualitat hdngt zu-
dem nicht zuletzt mit Stress in der Arbeit zusammen
(Ekstedt et al., 2006). Daher wurde eine eigene Skala
zu Schlafproblemen aufgenommen (Bastien, Vallie-
res, & Morin, 2001). Die Weltgesundheitsorganisa-
tion (WHOQ) definiert Gesundheit als kérperliches,
soziales und geistiges Wohlbefinden und nicht nur
als Abwesenheit von Krankheit. In Erganzung zu
Beschwerden wurde daher der allgemeine Gesund-
heitszustand erfasst (Grebner, Berlowitz, Alvarado,
& Cassina, 2010).
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Einstellungen zur Arbeit

Erfolgreiche Unternehmen sind auf zufriedene, mo-
tivierte und engagierte Angestellte angewiesen, die
sich an ihrem Arbeitsplatz wohlfiihlen und die im
Unternehmen bleiben mochten. Positive Einstellun-
gen zur Arbeit sind dementsprechend von grosser
Bedeutung fiur ein gut funktionierendes Unterneh-
men. Negative Einstellungen sind dagegen oft ein
Warnsignal und ein Indikator dafur, dass die Arbeits-
bedingungen nicht zufriedenstellend sind (Semmer,
Baillod, Stadler, & Gail, 1996; Semmer, Elfering,
Baillod, Berset, & Beehr, 2014). Deshalb wurden all-
gemeine Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement,
emotionale Bindung zum Unternehmen, Kindi-
gungsabsicht sowie Innovation und Kreativitat er-
fasst. Allgemeine Arbeitszufriedenheit beschreibt die
Zufriedenheit einer Person mit ihrer Arbeitssitua-
tion insgesamt (Semmer & Meier, 2014). Mitarbei-
tende mit einem hohen arbeitsbezogenen Engage-
ment besitzen Energie fir ihre Arbeit, sind der Arbeit
gegenlber positiv und enthusiastisch eingestellt,
gehen morgens gerne arbeiten, empfinden ihren

Job als inspirierend und gehen in ihrer Arbeit auf
(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Emotionale
Bindung zum Unternehmen beschreibt, inwiefern
sich die Mitarbeitenden dem Unternehmen verbun-
den fiihlen. Man spricht von starker emotionaler
Bindung, wenn das Unternehmen den Mitarbeiten-
den viel bedeutet, d.h., dass sie gerne noch viele
Jahre in dem Betrieb arbeiten mochten, dass sie
gerne mit anderen Personen Uber ihren Betrieb
sprechen oder die Probleme des Betriebs auch als
ihre eigenen Probleme betrachten (Allen & Meyer,
1990). Kindigungsabsicht ist einer der starksten
Pradiktoren fir tatséchliche Kiindigung (Semmer et
al., 1996). Innovation und Kreativitit haben heute
einen grossen Stellenwert in Unternehmen, da sich
die Gegebenheiten immer schneller verandern und
beispielsweise die Lebenszyklen von Produkten
standig kiirzer werden. Daher wurde 2016 auch die
subjektiv empfundene Innovation erfasst (z.B. «Ich
habe selbststandig neue Ideen vorgeschlagen, um
die Leistung zu verbessern.»).



Die Untersuchungen zum Job-Stress-Index werden
periodisch durchgefiihrt, zum ersten Mal im Jahr
2014. Bis jetzt liegen drei reprasentative Quer-
schnitterhebungen fur die Jahre 2014, 2015 und 2016
vor. Querschnittuntersuchung oder Querschnitt-
studie bedeutet, dass eine empirische Studie zu
einem bestimmten Zeitpunkt an einer Stichprobe
durchgefiihrt wird. Eine wiederholte Querschnitt-
studie bzw. dieselbe empirische Studie, die zu meh-
reren Zeitpunkten an immer neuen Stichproben
durchgefiihrt wird, wird als Trenduntersuchung
oder Trendstudie bezeichnet. Die Stichprobe setzte
sich also in jedem Jahr aus unterschiedlichen Per-
sonen zusammen, wobei die Zusammensetzung
jeweils reprasentativ fir die Schweizer Erwerbs-
tatigen war. Dariber hinaus wurden Daten im Langs-
schnitt erhoben, d.h., es wurden dieselben Perso-
nen drei Mal im Abstand von jeweils einem Jahr be-
fragt. Eine solche Befragung wird als Panel-Langs-
schnittuntersuchung bezeichnet.

4.1.1 Trenduntersuchung - Querschnitt-
erhebungen 2014/2015/2016

Die querschnittlichen Daten der Trenduntersuchung
sind fur Alter, Geschlecht, Branchen und Grossregi-
onen der Erwerbsbevolkerung in der Schweiz re-
prasentativ. Periodische Erhebungen in jahrlichem
Abstand liefern zuverlassige Daten und erlauben es,
Trends frihzeitig zu erkennen und darauf zu reagie-
ren. Grosse und Reprdsentativitat der Stichprobe
erlauben es, Aussagen Uber einzelne Bereiche (z.B.
Branchen) und Bevdlkerungsgruppen (z.B. Perso-
nen mit und ohne Fuhrungsfunktion, Frauen und
Manner] zu machen. Dementsprechend wurde in
den querschnittlichen Analysen die Entwicklung der
drei wichtigsten Kennzahlen (Job-Stress-Index, An-
teil Erschopfte und dkonomisches Potenzial] wie
auch anderer relevanter Indikatoren der Gesundheit
und der Einstellung zur Arbeit im Jahresvergleich
untersucht (Kapitel 5).
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4.1.2 Panel-Langsschnittuntersuchung -
Erhebungen 2014-2016
Bei einer Panel-Langsschnittuntersuchung werden
dieselben Personen wiederholt befragt. Das ermog-
licht Erkenntnisse, die Gber Erhebungen mit jeweils
unterschiedlichen Stichproben deutlich hinausge-
hen. Langsschnittanalysen erlauben Aussagen lber
die Wirkungsrichtung. Man kann zum Beispiel die
Erschopfung im Jahr 2016 durch die Arbeitssitua-
tion im Jahr 2015 vorhersagen. Allerdings konnte es
sein, dass die Erschopfteren schon vorher erschopf-
ter waren und dass gar nicht die Arbeitssituation fur
die Erschopfung verantwortlich ist. Dies kann sta-
tistisch kontrolliert werden, indem getestet wird, ob
Personen mit guten/weniger guten Arbeitsbedin-
gungen (Job-Stress-Index]) 2014 im nachsten Jahr
erschopfter/weniger erschépft sind, als man auf-
grund ihrer Erschépfung im Jahr 2014 erwarten wiirde.
Die urspringlich bestehende Erschopfung wird so
statistisch kontrolliert.
Umgekehrt kann auch untersucht werden, ob die Er-
schopfung des Jahres 2014 den Job-Stress-Index
2015 vorhersagt, wobei dabei der Job-Stress-Index
2014 statistisch kontrolliert wird. Solche Verande-
rungen konnen nur in Langsschnittdaten sichtbar
gemacht werden (Ployhart & Vandenberg, 2010).
Dementsprechend lag in den langsschnittlichen
Analysen der Fokus auf der Frage, ob der Job-
Stress-Index (und die anderen Stressoren und Res-
sourcen; Kapitel 3.1.5) die Erschépfung (und die an-
Indikatoren des psychischen Befindens;
Kapitel 3.1.6) sowie die Produktivitatsverluste durch
Absentismus und Prasentismus vorhersagen kann.
Langsschnittanalysen ermdoglichen es auch, zu un-
tersuchen, inwieweit Verdnderungen in den Arbeits-
bedingungen Veranderungen der Gesundheit und der
Einstellungen zur Arbeit vorhersagen: Steigt bei-
spielsweise die Erschopfung und sinkt die Arbeits-
zufriedenheit, wenn der Job-Stress-Index steigt?
Die Ergebnisse der Langsschnitterhebung sind in
Kapitel 6 dargestellt.
Zur aktuellen Datenlage bzgl. psychischer Gesund-
heit und Stress lassen sich fir die Schweiz einige

deren
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Erhebungen und Berichte finden'™. Verschiedene
Erhebungen (z.B. SECO) verwenden ebenfalls wis-
senschaftlich etablierte Messinstrumente und re-
prasentative Erhebungen. Manche Erhebungen fin-
den auch wiederholt statt, jedoch mit deutlich
langeren Zeitabstanden (z.B. SECO 10 Jahre, EWSC
5 Jahre). Keine dieser Erhebungen beinhaltet jedoch
einen Langsschnitt, d. h. die mehrmalige Befragung
derselben Personen. Die Job-Stress-Index-Erhe-
bung ist somit die einzige, die mehrfache Erhebun-
gen mit wissenschaftlich etablierten Messinstru-
menten im Langsschnitt im Abstand von einem Jahr
beinhaltet.

In einer Onlinebefragung wurden Teilnehmer des
LINK Internet-Panels befragt. Das LINK
net-Panel - mit derzeit mehr als 130000 aktiven

Inter-

Teilnehmern - ist das grosste Online-Panel der
Schweiz. Das Panel ist reprasentativ fir die Schwei-
zer Internetpopulation, das heisst fiir Personen, die
mindestens einmal pro Woche fur private Zwecke
das Internet nutzen. Aktuell sind etwa 88% der
Schweizer Bevdlkerung Uber das Internet erreich-
bar (Latzer, Biichi, & Just, 2015), so dass eine gute
Reprasentativitat der erwerbstatigen Bevolkerung
in der Schweiz gewahrleistet ist. Die LINK Inter-
net-Panel-Teilnehmer wurden vom LINK Institut per
E-Mail zur Teilnahme eingeladen, nach Alter, Ge-
schlecht, Berufstatigkeit und Branche gescreent
und auf das Befragungsinstrument FWS Job-
Stress-Analysis von Gesundheitsforderung Schweiz
weitergeleitet. Am Ende der Befragung wurden die
Panellisten zur «Incentivierung»" wieder zu LINK
zurickgeleitet. Die Daten wurden anschliessend von
der Universitat Bern und der ZHAW (6konomische
Analysen] ausgewertet.

Im Rahmen des Projektes SWiNG (Stressmanage-
ment - Wirkung und Nutzen betrieblicher Gesund-
heitsforderung') hat Gesundheitsforderung Schweiz
wahrend drei Jahren (2008 bis 2010) gemeinsam
mit dem Institut fir Arbeitsmedizin (ifa) und dem
Institut fir Arbeits- und Organisationspsychologie
an der Universitat Bern das Befragungsinstrument
FWS Job-Stress-Analysis entwickelt und erprobt.
FWS Job-Stress-Analysis ist ein Onlineinstrument
zur Erhebung von Stressoren, Ressourcen und
Befinden bei Fragebogen
FWS Job-Stress-Analysis wurde bisher von uber
30000 Personen in der Schweiz iiber 40000 Mal
ausgefillt. Die Basis des Fragebogens bildet das
bereits bestehende Befragungsinstrument FWS
Job-Stress-Index, das alle Fragen zur Erhebung

Mitarbeitenden. Der

des Job-Stress-Index wie auch die Skala zur Er-
schopfung beinhaltet. Dariber hinaus wurden fir
unsere Erhebungen weitere Fragen zur Gesundheit,
Einstellungen zur Arbeit und zum okonomischen
Potenzial gestellt und die von LINK gestellten
Screening-Fragen (demografische Fragen) ergénzt.
Der vollstandige Fragenkatalog befindet sich in An-
hang D.

Bei den fiir diese Studie verwendeten Fragen han-
delt es sich um international etablierte Skalen, die
gute psychometrische Eigenschaften (beziiglich Re-
liabilitdt und Validitat) aufweisen. Wie alle Umfrage-
daten sind jedoch auch diese moglicherweise von
Messfehlern betroffen. Eine Quelle fir Messfehler
in Selbstberichten sind beispielsweise soziale Er-
winschtheit bzw. Verfalschungstendenzen - das
heisst, Personen versuchen, sich beziglich er-
wunschter kultureller und sozialer Normen positiv
darzustellen. Bestimmte Faktoren beginstigen sol-
che Tendenzen, wie zum Beispiel der Kontext (man
neigtin einer Bewerbungssituation eher dazu, sozial

10 1. Schweizerische Gesundheitsbefragung (SGB; BFS, Sektion Gesundheit), 2. Schweizer Haushaltspanel (SHP; FORS),

3. European Working Conditions Surveys (EWCS; Eurofound und SECO), 4. Monitoring-Bericht «Psychische Gesundheit
in der Schweiz» (OBSAN)], 5. Stress bei Schweizer Erwerbstatigen (SECO), 6. European Survey of Enterprises on New
and Emerging Risks (ESENER; EU-OSHA), 7. «Sick on the Job? Myths and Realities about Mental Health and Work» (OECD],
8. Statistik der Invalidenversicherung (Bundesamt fiir Sozialversicherungen BSV]).

11 Die Teilnehmer bei LINK-Onlinebefragungen erhalten standardmassig je nach Lange des Fragebogens einen Incentive.
Frei wahlbar sind: Telefongutscheine (Festnetz), Cumulus-Punkte, Coop-Superpunkte, buch.ch-Gutscheine oder eine
Spende fir drei quartalsweise wechselnde Hilfsorganisationen. Fir die vorliegende Studie mit einer Fragebogendauer
von 20 Minuten bekamen die Teilnehmer 200 LINK-Punkte gutgeschrieben. Diese entsprechen (je nach gew&hltem

Incentive) ungeféhr zwei Schweizer Franken.

12 Weitere Informationen zu SWiNG unter www.gesundheitsfoerderung.ch/swing



erwinschte Antworten zu geben, als in einem For-
schungskontext) oder wenn es klare soziale Normen
in Bezug auf das erfasste Konstrukt gibt (Chan,
2009). Die Forschung zeigt, dass bei Selbstberichten
solche Verfalschungen auftreten konnen, dass die
Effekte von sozialer Erwiinschtheit aber relativ ge-
ring ausfallen - insbesondere im organisationalen
Kontext. Zudem sind sogenannte objektive Daten und
Fremdberichte ebenfalls fehleranfallig und vielfach
keineswegs tatsachlich objektiver als Selbstberichte
(Semmer, Grebner, & Elfering, 2004). Ausserdem
sind Selbstberichte fir Konstrukte, die implizit eine
Selbstwahrnehmung beinhalten, wie beispielsweise
Arbeitszufriedenheit, Wohlbefinden, soziale Unter-
stlitzung oder Stressempfinden, die Methode der
Wahl, da es dabei gerade um die Selbstwahrneh-
mung geht (Chan, 2009; Spector, 2006).

4.4.1 Trenduntersuchung - Querschnitt-
erhebungen 2014/2015/2016

Die Grundgesamtheit (Population), aus der die Stich-
probe stammt, besteht aus Erwerbstatigen aus der
deutsch-, franzosisch- und italienischsprachigen
Schweiz, die mindestens einmal pro Woche zu priva-
ten Zwecken das Internet nutzen. Zur Zielgruppe fir
diese Studie gehoren Voll- und Teilzeit-Erwerbstati-
ge (inkl. Personen in der Berufslehre), jedoch keine
Personen, die sich ausschliesslich in schulischer
Berufsausbildung befinden. Die Stichproben wurden
entlang reprasentativer Vorgaben des Bundesamts
fur Statistik (BFS) anhand aktueller Jahresdurch-
schnittsdaten interlocked quotiert®™. Fir die Erhe-
bung 2014 wurden die Jahresdurchschnittswerte
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von 2012 verwendet, fur die Erhebungen 2015 und
2016 die Daten des Jahres 2014. Die Branchen ge-
mass der Klassifikation der Nomenclature Générale
des Activités économiques (NOGA-Klassifikation] von
2008 wurden in finf Gruppen' unterteilt. Ferner
wurden drei Alters-"%, zwei Geschlechts- und drei
Sprachregionen'-Gruppen gebildet. Daraus erga-
ben sich 90 Quotenzellen.

Es wurden jeweils 13103 (2014), 29573 (2015) und
21534 (2016) Personen per E-Mail zur Teilnahme
eingeladen. Davon begannen zwischen 35% (2014)
und 47% (2016) mit der Umfrage. Im Jahr 2014
haben 3758 Personen die Umfrage abgeschlossen.
In den Jahren 2015 (N=3062) und 2016 (N=3081)
war die Zahl etwas geringer. Zudem wurden bei der
Datenbereinigung durch sogenannte Timing- und
Pattern-Analysen' einige Personen ausgeschlos-
sen (2014: 1.6%; 2015: 2.1%; 2016: 3.5%). Vor der
Gewichtung der Daten verblieben 3699 (2014]), 2997
(2015) und 3081 (2016) gliltige Datensatze. Detail-
liertere Angaben zu der Stichprobe in den Jahren
2014 und 2015 finden sich in den jeweiligen Jahres-
berichten (lgic et al., 2014; Igic et al., 2015). Die voll-
standigen Angaben der Stichprobe des Jahres 2016
finden sich im Anhang B.

4.4.2 Panel-Langsschnittuntersuchung -
Erhebungen 2014-2016

Zusatzlich zum Querschnitt wurde auch eine Langs-
schnitterhebung durchgefiihrt, bei der die Personen,
die im Jahr 2014 teilgenommen hatten (N=3843), in
den Jahren 2015 und 2016 erneut zur Umfrage ein-
geladen wurden. Von den 3483 erwerbstatigen Per-
sonen, die im Jahr 2014 an der Befragung teilgenom-
men hatten, konnten 3029 Personen im Jahr 2015
wieder eingeladen werden (275 Personen sind aus
dem Panel ausgeschieden). In den ersten Teil der

13 «Interlockte» bzw. kombinierte Quoten bestehen aus mehrdimensionalen Merkmalen wie beispielsweise Alter und Ge-
schlecht. Wahrend bei Randquoten bzw. nicht interlockten Quoten nur vorgegeben wird, dass beispielsweise 50 % der
Befragten Manner und 50% Frauen sowie 50% unter 30 Jahre und 50% uber 30 Jahre alt sein missen, werden bei inter-
lockten Quoten fixe Sollvorgaben pro Quotenzelle gemacht, zum Beispiel 46 % Manner unter den Gber 30-Jahrigen.

14 Zusammenfassung Branchen: A: Land- und Forstwirtschaft; B-F: Verarbeitendes Gewerbe/Energieversorgung/Bau-
gewerbe; G-I: Handel, Reparaturgewerbe/Verkehr/Gastgewerbe; J-N: Information und Kommunikation/Kredit- und
Versicherungsgewerbe/Immobilien, sonst. wirtschaftliche Dienstleistungen; O-T: Off. Verwaltung/Erziehung und Unter-
richt/Gesundheits- u. Sozialwesen/Kunst/sonstige Dienstleistungen.

15 Zusammenfassung Alter: 15-24 Jahre; 25-39 Jahre; 40 Jahre und alter.

16 Sprachregionen: Deutschschweiz, Westschweiz, Tessin.

17 Kriterien fir Timing- und Pattern-Analysen: zu schnelle Beantwortung des Fragebogens (Gesamtdauer der Befragung
weniger als 10 Minuten, Dauer Seite 2: weniger als 17 Sekunden, Dauer Seite 3: weniger als 47 Sekunden usw.) oder auf-
falliges Antwortmuster (Antworten extrem links und extrem rechts).
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Befragung, der aus demografischen Fragen besteht
(Screening Fragebogen), sind 2525 Personen ein-
gestiegen. Dies entspricht einem Riicklauf von 75 %.
Davon wurden 165 Personen, die seit der letzten
Erhebung nicht mehr zur Zielgruppe gehoren, aus-
gescreent’™. Somit haben 2095 Personen mit dem
Fragebogen FWS Job-Stress-Analysis begonnen,
1790 haben den Fragebogen vollstandig ausgefillt.
Im Prozess der Datenbereinigung wurden durch
Timing- und Pattern-Analysen' 29 Falle ausge-
schlossen und es verblieben 1761 giltige Falle. Von
diesen 1761 wurden 93 Personen, die bei der Frage
nach der Branche mit «weiss nicht/keine Angabe»
geantwortet haben, und 31 Personen im Alter lber
65 Jahren ausgeschlossen. Fur die Follow-up-Erhe-
bung 2015 umfasst die Stichprobe somit 1637 giil-
tige Falle, was einer Ricklaufquote von 47% ent-
spricht. Auch 2016 wurden die Teilnehmenden des
ersten Erhebungszeitpunktes des Jahres 2014 wie-
der eingeladen (N=3483). Davon sind 1924 Per-
sonen in den Screening-Fragebogen eingestiegen
(Ricklaufquote von 75 %). 238 Personen wurden da-
bei ausgescreent, da sie seit der letzten Erhebung

nicht mehr zur Zielgruppe gehérten (sind arbeitslos
geworden, wurden pensioniert usw.). Tats&chlich
haben dann 1644 Personen mit der Umfrage be-
gonnen (Riicklaufquote von 85%). Mit 1349 Befrag-
ten, die den Fragebogen komplett ausgefillt haben,
liegt die Beendigungsquote bei 82%. Im Prozess
der Datenbereinigung wurden durch Timing- und
Pattern-Analysen?® 28 Falle ausgeschlossen. Es
verblieben 1321 gliltige Datensatze, was einer Riick-
laufquote von 38 % entspricht. Fiir die langsschnitt-
lichen Auswertungen wurden diejenigen Personen
aufgenommen, die in allen drei Jahren an der Erhe-
bung teilgenommen haben. Dies entspricht insge-
samt 941 kompletten Datensatzen. Die vollstandigen
Angaben der Stichprobe des Jahres 2016 finden sich
im Anhang B. Es wurde auch eine Dropout-Analyse
durchgefiihrt, um zu analysieren, ob sich die Teil-
nehmer, die nicht mehr an spateren Erhebungen
teilnahmen, von den in der Langsschnittstichprobe
verbliebenen Probanden unterscheiden. Die voll-
standigen Angaben zur Dropout-Analyse finden sich
im Anhang B.

18 Folgende Personen wurden ausgescreent: Schiiler/-innen und Studierende, Hausfrau/Hausmann, nicht berufstatig,
arbeitslos, pensioniert, weiss nicht/keine Antwort; Personen, die keine Branche angegeben haben, und Personen tiber

65 Jahren.

19 Kriterien fir Timing- und Pattern-Analysen: zu schnelle Beantwortung des Fragebogens (Gesamtdauer der Befragung
weniger als 10 Minuten, Dauer Seite 2: weniger als 17 Sekunden, Dauer Seite 3: weniger als 47 Sekunden usw.] oder auf-
falliges Antwortmuster (Antworten extrem links und extrem rechts).

20 Kriterien fir Timing- und Pattern-Analysen: zu schnelle Beantwortung des Fragebogens (Gesamtdauer der Befragung
weniger als 12 Minuten, Dauer Seite 4 & 6: weniger als 25 Sekunden, Dauer Seite 7: weniger als 20 Sekunden usw.) oder
auffalliges Antwortmuster (Antworten extrem links und extrem rechts).
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5 Ergebnisse der Trenduntersuchung -
Arbeitsbedingungen, Gesundheit, Ein-
stellungen zur Arbeit und okonomi-
sche Indikatoren im Jahresvergleich

In Kapitel 5 werden die Ergebnisse der Trendunter-
suchung, also der wiederholten reprasentativen
Querschnitterhebungen dargestellt und diskutiert.
Hierfir wurden 2014 bis 2016 jeweils neu zusam-
mengestellte Stichproben der Erwerbstatigen in der
Schweiz befragt. Die Trenduntersuchung erlaubt
Aussagen Uber allgemeine Entwicklungen in der
Arbeitswelt. Dabei wird der Frage nachgegangen,
ob und welche Veranderungen und Trends sich in
Bezug auf Arbeitsbedingungen, Gesundheitsbeein-
trachtigungen, Einstellungen zur Arbeit und die
damit zusammenhangenden Produktivitatsverluste
beobachten lassen.

In diesem Kapitel werden die folgenden Fragen be-
antwortet:

Welche Veranderungen und Trends lassen

sich beobachten in Bezug auf:

® das Verhaltnis von arbeitsbezogenen
Ressourcen und Belastungen?
(Job-Stress-Index; Kapitel 5.1.1)

® einzelne Stressoren und Ressourcen?
(Kapitel 5.1.2)

® Gesundheitsbeeintrachtigungen und
Einstellungen zur Arbeit? (Kapitel 5.3)

® die durch Gesundheitsbeeintrachtigungen
verursachten Produktivitatsverluste
und das 6konomische Potenzial von Ver-
besserungen im Job-Stress-Index?
(Kapitel 5.3.4)

5.1 Arbeitsbedingungen

5.1.1 Job-Stress-Index: Hat sich das Verhaltnis
von Ressourcen und Belastungen verandert?

Der Job-Stress-Index ist eine Kennzahl, die
das Verhaltnis von Ressourcen und Stressoren
am Arbeitsplatz beschreibt. Je hoher der Wert
auf einer Skala von 0 bis 100 ausfallt, umso
unglinstiger sind die Arbeitsbedingungen. Bei
einem ausgeglichenen Verhaltnis von Stres-
soren und Ressourcen liegt der Wert um 50
(vgl. Tabelle 1).

Bedeutung Job-Stress-Index

Wert des

Job-Stress-Index

Weniger Stressoren als Ressourcen 0-45.879
Gleich viele Stressoren wie Ressourcen 45.880-54.122
Mehr Stressoren als Ressourcen 54.123-100
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Im Jahr 2016 berichteten Erwerbstatige einen mitt-
leren Job-Stress-Index von 50.25 (Tabelle 2). Das
bedeutet, dass im Durchschnitt etwa gleich viele
Ressourcen wie Stressoren vorlagen. Der Job-
Stress-Index-Wert 2016 unterscheidet sich nur ge-
ringflgig von den Werten der Vorjahre (Tabelle 2).
Das Verhaltnis von Arbeitsstressoren und Arbeits-
belastungen ist bei den Erwerbstatigen der Schweiz
zwischen 2014 und 2016 insgesamt stabil geblieben.

Um prazisere Aussagen zum Job-Stress-Index
und damit zum Verhaltnis von Ressourcen und
Belastungen machen zu konnen, wurden analog
den friheren Erhebungen (lgic et al., 2014) fiinf
sogenannte Job-Stress-Index-Gruppen gebildet.
Je nachdem wie glinstig oder ungiinstig das Res-
sourcen-Stressoren-Verhaltnis ausfiel, wurden
die Personen verschiedenen Gruppen zugeteilt:
Personen mit weniger Stressoren als Ressour-
cen (S<<R oder S<R), Personen mit gleich vielen
Stressoren und Ressourcen (S=R] sowie Perso-
nen mit mehr Stressoren als Ressourcen (S>R
oder S>>R) (siehe Tabelle 3; fir detailliertes Vor-
gehen bei Berechnung siehe Siegrist et al., 2004).

Deskriptive Ergebnisse fiir den Job-Stress-Index (2014, 2015 und 2016)

Job-Stress-Index 2014 3438 50.03 6.54 36.45 79.63 =
Job-Stress-Index 2015 2844 49.80 6.37 36.45 77.16 2015<2016
Job-Stress-Index 2016 2793 50.25 6.74 36.45 79.89 2016>2015

Anmerkungen: N=Anzahl Personen; M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; Min.=beobachtetes Minimum;
Max.=beobachtetes Maximum; Skala: 0-100.

Beschreibung der fiinf Gruppen des Job-Stress-Index

Stressoren << Ressourcen

Mittlerer Job-Stress-Index - 2 SD

Stressoren < Ressourcen

Mittlerer Job-Stress-Index - 1 SD

Stressoren=Ressourcen

Mittlerer Job-Stress-Index

Stressoren > Ressourcen

Mittlerer Job-Stress-Index + 1 SD

Stressoren >> Ressourcen

Mittlerer Job-Stress-Index + 2 SD

S<<R 1.000-39.334
S<R 39.335-45.879
S=R 45.880-54.122
S>R 54.123-60.667
S>>R 60.668-100.000




Wie in Tabelle 4 und Abbildung 1 ersichtlich, ist die
Gruppe der Erwerbstatigen im kritischen Bereich,
d.h. mit deutlich mehr Stressoren als Ressourcen,
2016 mit 8.1 % signifikant grosser als in den Vorjah-
ren. Die Gruppe mit ausgeglichenem Ressourcen-
Stressoren-Verhaltnis war 2015 deutlich grosser als
in den beiden anderen Jahren. Und wie in den Jah-
ren 2014 und 2015 ist die Gruppe mit dem vorteilhaf-
testen Verhaltnis von Stressoren und Ressourcen
(S<<RJ auch im Jahr 2016 die kleinste (1.9 %).

Neben der Veranderung in der Kennzahl «Job-
Stress-Index» wurde auch geprift, ob sich die Mit-
telwerte der Stressoren und Ressourcen, die der
Berechnung des Job-Stress-Index zugrunde liegen,
zwischen den Jahren unterscheiden. Die Mittelwert-
unterschiede fallen sehr gering aus (Tabelle 5). Im
Mittel war der Wert bei den Stressoren 2015 und bei
den Ressourcen 2016 am niedrigsten.
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ABBILDUNG 1

Verteilung der fiinf Gruppen des Job-Stress-Index
in den Jahren 2014, 2015 und 2016

© Jahr 2014 @ Jahr 2015 @ Jahr 2016

S<<R

S>>R
0%'

10%" 20%' 30%' 40%" 50% 60%"

Vergleich der Gruppen des Job-Stress-Index (2014, 2015 und 2016)

2014 2015 2016 2014/2015 2014/2016 2015/2016
Gruppe N % N % N %
1. Stressoren
<<Ressourcen S<<R 67 1.9 74 2.6 56 1.9 n.s. n.s. n.s.
2. Stressoren
<Ressourcen S<R 959  27.9 740  26.0 785  26.4 n.s. n.s. n.s.
3. Stressoren
=Ressourcen S=R 1561 45.4 1389  48.8 1376 46.3 roxx n.s. *
4. Stressoren
>Ressourcen S>R 621 18.1 469  16.5 514 173 n.s. n.s. n.s.
5. Stressoren
>>Ressourcen S>>R 230 6.7 172 6.0 242 8.1 n.s. * *K

Anmerkungen: N=Haufigkeit (Anzahl Personen); Signifikanztest fiir den Vergleich von Populationsanteilen

(Moore & McCabe, 2001); ***p<.001; **p<.01; * p<.05.

Deskriptive Ergebnisse fiir die Stressoren und Ressourcen insgesamt, die im Job-Stress-Index enthalten sind

(2014, 2015 und 2016)

N M SD Min. Max. Signifikante Unterschiede
Stressoren 2014 3438 2.03 0.52 1.00 4.21 2014>2015
Stressoren 2015 2844 1.99 0.51 1.00 4.51 2015<2014, 2016
Stressoren 2016 2793 2.03 0.53 1.00 4.31 2016>2015
Ressourcen 2014 3438 3.85 0.67 1.13 5.00 n.s.
Ressourcen 2015 2844 3.86 0.63 1.17 5.00 2015>2016
Ressourcen 2016 2793 3.82 0.67 1.35 5.00 n.s.

Anmerkungen: N=Anzahl Personen; M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; Min.=beobachtetes Minimum;

Max.=beobachtetes Maximum.
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5.1.2 Einzelne Arbeitsstressoren und -ressourcen:
Entwicklungen iiber die Zeit

Der Job-Stress-Index erweist sich Uiber die drei Jah-
re als sehr stabil. Doch gilt dies auch fir die einzel-
nen Ressourcen und Stressoren, die im Job-Stress-
Index verrechnet werden? Und wie entwickelten sich
die zusatzlich erhobenen Belastungen und Ressour-
cen? Auch im Durchschnitt stabile Arbeitsbedingun-
gen konnen durchaus dynamische Entwicklungen
reprasentieren (beispielsweise eine Abnahme von
Arbeitsressourcen bei nur einem Teil der Erwerbs-
tatigen, zum Beispiel dem Teil, der bereits iber we-
nige Ressourcen verfiigt). Eine detaillierte Analyse
hilft, Veranderungen aufzuzeigen, die in einer aus-
schliesslichen Betrachtung allgemeiner Trends leicht
untergehen.

Die Analyse der einzelnen Stressoren des Job-
Stress-Index (Tabelle é) zeigt fiir inhaltliche Uberfor-
derung mit den eigenen Arbeitsaufgaben (qualitative

Uberforderung) einen leichten, aber signifikanten
Anstieg zwischen 2014 und 2016. Zwischen 2015 und
2016 ist ein leichter Anstieg bei den Belastungen im
zwischenmenschlichen Bereich mit Arbeitskolleglinn]en
(wie Konflikte oder schlechtes Teamklima) zu er-
kennen. Bei aufgabenbezogener Unsicherheit zeich-
net sich eine leichte Verbesserung im Vergleich zum
Jahr 2014 ab. Alle anderen Stressoren aus dem Job-
Stress-Index sind im Mittel Uber die drei Jahre
gleich geblieben. Die Analyse der zusatzlich erhobe-
nen Stressoren zeigt fur illegitime Tatigkeiten?' kei-
nen klaren Trend. Diese waren im Jahr 2015 signifi-
kant tiefer als 2014 und 2016. In Bezug auf die Ar-
beitsplatzunsicherheit lasst sich zwischen 2015 und
2016 ein leichter Anstieg erkennen (vgl. Tabelle 6).

Da Fragen zur Arbeitsintensivierung und zur Intensi-
vierung der Lernanforderungen erstmals im Jahr
2016 erhoben wurden, liegen keine Vergleichswerte
aus 2014 und 2015 vor. Auf einer finfstufigen Ant-

Deskriptive Ergebnisse fiir einzelne Stressoren (2014, 2015 und 2016)

Zeitdruck 3.10 0.86 3.03 0.87 3.07 0.86 n.s. n.s.
Aufgabenbezogene

Unsicherheit 253 0.76 241 0.73 2.44  0.84 ok ok n.s.
Arbeitsorganisatorische

Probleme 221 0.73 221 0.73 2.24 0.75 n.s. n.s. n.s.
Qualitative Uberforderung 2.01  0.74 2.04 0.7 2.05 0.73 n.s. * n.s.
Soziale Stressoren Vorgesetzte 1.63  0.77 1.62  0.77 1.62 0.76 n.s. n.s. n.s.
Soziale Stressoren

Kolleginnen und Kollegen 1.58 0.68 1.55 0.68 1.61 071 n.s. n.s. ok
Illegitime Aufgaben 251 0.74 2.45  0.72 2.49 0.72 *x n.s. *
Arbeitsunterbrechungen - - 3.18 0.89 3.18 0.89 - - n.s.
Arbeitsplatzunsicherheit - - 1.97 0.84 2.03 0.87 - - ok
Arbeitsintensivierung 2.43  0.95

Intensivierung der

Lernanforderungen 2.82  1.00

Anmerkungen: M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; 5-stufige Antwortskala (Min.=1, Max.=5];

*#%p < .001; **p<.01;*p<.05.

21 Tatigkeiten, bei denen eine Person entweder das Gefiihl hat, sie missten eigentlich von jemand anderem ausgefihrt
werden oder sie seien unnotig.



wortskala von «1 - nein, gar nicht» bis «5 - ja, vol-
lig» haben je nach Frage zur Arbeitsintensivierung
zwischen 18.3% und 26.5% der Erwerbstatigen
tberwiegend oder vollig zugestimmt. Je nach Frage
zur Intensivierung der Lernanforderungen haben
zwischen 25.3% und 27.2% tUberwiegend oder vollig
zugestimmt.

Hinsichtlich der Ressourcen, die bei der Berech-
nung des Job-Stress-Index beriicksichtigt werden,
zeigt sich lediglich beim Handlungsspielraum eine
geringe Veranderung. Die Erwerbstatigen berichte-
ten 2016 Uber etwas weniger Handlungsspielraum
als in den Jahren zuvor (Tabelle 7).

Die Freiheit, die Arbeitszeit selbst variieren zu kdn-
nen (Arbeitszeit-Kontrolle] sank leicht, vergleicht
man die Jahre 2016 und 2015 (Tabelle 7).

Fazit: Im Allgemeinen stimmen die Ergebnisse der
Querschnitterhebung 2016 mit den Resultaten aus den
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Jahren 2014 (lgic et al., 2014) und 2015 (lgic et al., 2015]
Uberein. Das Verhéltnis von Arbeitsstressoren und
Arbeitsressourcen, d.h. der Job-Stress-Index, ist im
Durchschnitt zwischen 2014 und 2016 stabil geblieben.
Vergleicht man allerdings die einzelnen Gruppen des
Job-Stress-Index, so ist ersichtlich, dass im Jahr 2016
im Vergleich zu den Vorjahren ein leicht grésserer An-
teil der Erwerbstéatigen in die «Risiko-Kategorie» mit
deutlich mehr Stressoren als Ressourcen (S >> R) fallt.
Dies lasst sich nicht ohne Weiteres mit einem durch-
schnittlichen Anstieg in den einzelnen Stressoren oder
einer Reduktion in Ressourcen erklédren. Obschon die
Verdnderungen sehr gering sind, zeigt sich eine - aller-
dings sehr leichte - Tendenz der Verschlechterung zwi-
schen 2014 und 2016. Bei Stressoren und Ressourcen,
die den Job-Stress-Index abbilden, gibt es fir zwei
Stressoren (qualitative Uberforderung und soziale
Stressoren mit Kolleginnen und Kollegen) und eine
Ressource [Handlungsspielraum] eine sehr geringe

Deskriptive Ergebnisse fiir einzelne Ressourcen (2014, 2015 und 2016)

Handlungsspielraum 3.83 0.87 3.80 0.85 3.71 090 n.s. i R
Ganzheitliche Aufgaben 3.70  1.19 3.71 1.3 3.68 1.20 n.s. n.s. n.s.
Unterstiitzendes

Vorgesetztenverhalten 3.65 0.87 3.67 0.84 3.67 0.88 ins. n.s. n.s.
Allgemeine Wertschatzung 414 0.79 417 0.75 413 0.82 n.s. n.s. n.s.
Arbeitsort-Kontrolle 1.91 132 1.87 1.28 = = n.s.
Arbeitszeit-Kontrolle 3.21  1.40 311 1.40 - - ok

Anmerkungen: M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; 5-stufige Antwortskala (Min.=1, Max.=5];

*5%p < 001; **p<.01;%p<.05.
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Verschlechterung und bei einem Stressor (aufgaben-
bezogene Unsicherheit] eine leichte Verbesserung. All-
gemein betrachtet konnte man von einer sehr leichten
Tendenz zur Verschlechterung der Arbeitsbedingungen
zwischen 2014 und 2016 sprechen.

Das Geflihl, Arbeit und Privatleben nicht oder nur
schwer unter einen Hut bringen zu konnen, kann be-
lastend sein. Im Vergleich zu 2015 sind diese Kon-
flikte leicht angestiegen, und zwar in beide Richtun-
gen. Zudem zeigten emotionale Probleme im Privat-
leben einen leichten Anstieg im Vergleich zu 2015
(Tabelle 8).

5.3.1 Erschopfung

Die Skala Erschopfung wurde auf eine Skala von
0 bis 100 transformiert. Je hoher der Wert, umso
hoher ist die Erschopfung. Um prazisere Aus-
sagen machen zu konnen, wurden analog den
friiheren Erhebungen (Igic et al., 2014) Gruppen
mit verschiedener Erschopfungsauspragung
gebildet. Je nachdem wie stark die Erschopfung
ausgefallen ist, wurden die Befragten Gruppen
von «nicht erschopft» bis «sehr erschopft» zuge-
teilt (Tabelle 10). Die Kennzahl «Anteil Erschopf-
te» (in friheren Berichten: Erschépfungsrate)
gibt den Anteil der Befragten wieder, die den bei-
den Kategorien «ziemlich erschopft» und «sehr
erschopft» zugeordnet wurden.

Deskriptive Ergebnisse fiir private Belastungen (2014, 2015 und 2016)

Beeintrachtigung

Privatleben - Arbeit 1.50 0.54 1.49  0.53 1.54  0.56 n.s. ok ok
Beeintrachtigung

Arbeit - Privatleben 1.75  0.71 1.72  0.73 1.76  0.74 n.s. n.s. *
Private Belastungen - emotional - - 215  0.72 220 0.74 - - *x
Private Belastungen - quantitativ - - 2.77 0.89 2.80 0.86 - - n.s.
Private Belastungen - mental - - 2.87 1.02 2.86 0.99 - - n.s.

Anmerkungen: M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; 5-stufige Antwortskala (Min.=1, Max.=5);

*+%p < 001; **p<.01; *p <.05.




Auf einer Skala von 0 bis 100 berichteten die Er-
werbstatigen 2016 eine mittlere Erschopfung von
35.40 (Tabelle 9).22

Im Jahr 2016 konnten 60.9 % der Erwerbstatigen als
nicht erschopft und 13.6 % als leicht erschopft klas-
sifiziert werden. Der Kennwert «Anteil Erschopfte»
liegt bei 25.4%, d.h., 25.4% der Befragten waren
ziemlich oder sehr erschopft. Im Vergleich zu den
Erhebungen 2014 und 2015 sind im Jahr 2016 signi-
fikant mehr Personen «ziemlich erschépft» (19.0 %)
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als in den beiden Jahren zuvor (2014: 17.9 %; 2015:
16.6%). Der Prozentsatz sehr Erschépfter ist prak-
tisch gleich geblieben (2014: 6.1%; 2016: 6.4 %). Ent-
sprechend lasst sich der im Jahr 2016 beobachtete
signifikante Anstieg in der Kennzahl «Anteil Er-
schopfte» (2014: 24.0%; 2015: 22.6%; 2016: 25.4 %)
durch den signifikant gestiegenen Anteil ziemlich
Erschopfter erklaren. Leicht erschopft sind im Jahr
2016 etwas weniger Personen (13.6%) als 2015
(14.2%) (Tabelle 10).

Deskriptive Ergebnisse fiir Erschopfung (2014, 2015 und 2016)

Erschopfung 2014 3438 35.85 17.87 0 100 2014>2015
Erschopfung 2015 2844 34.48 18.38 0 100 2015<2014
Erschopfung 2016 2973 35.40 18.43 0 100 n.s.
Anmerkungen: N=Anzahl Personen; M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; Min.=beobachtetes Minimum;
Max.=beobachtetes Maximum.

TABELLE 10

Vergleich der Erschopfungsgruppen (2014, 2015 und 2016)

Nicht erschopft 2058 59.9 1797  63.2 1812 60.9 n.s. n.s. n.s.
Leicht erschopft 556  16.1 404 14.2 406  13.6 n.s. n.s. K
Ziemlich erschopft 514  17.9 473  16.6 564  19.0 * * Rk
Sehr erschopft 209 6.1 170 6.0 191 6.4 n.s. n.s. n.s.
Ziemlich und sehr erschopft 723  24.0 643  22.6 755 25.4 n.s. ook K

Anmerkungen: N=Haufigkeit (Anzahl Personen); Signifikanztest fiir den Vergleich von Populationsanteilen

(Moore & McCabe, 2001); ***p<.001; **p<.01; *p<.05.

22 Anders als beim Job-Stress-Index liegt der erwartete Mittelwert fir die Erschopfung nicht bei 50!
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5.3.2 Weitere Indikatoren der Gesundheit

Neben der Erschopfung wurden weitere Indikato-
ren der Gesundheit erhoben: Irritation, psychoso-
matische Beschwerden, Schlafprobleme und allge-
meiner Gesundheitszustand. Abgesehen von sehr
kleinen Schwankungen des mittleren allgemeinen
Gesundheitszustands sind alle diese Indikatoren im
Durchschnitt wahrend der drei Jahre unverandert
geblieben (Tabelle 11).

5.3.3 Einstellungen zur Arbeit

Im Gegensatz zu den Indikatoren der Gesundheit
zeichnen sich bei den Einstellungen zur Arbeit (Ar-
beitszufriedenheit, emotionale Bindung zum Unter-
nehmen, Kindigungsabsicht und Arbeitsengage-
ment) leichte Veranderungen ab. Im Vergleich zu

2014 ist 2015 und 2016 die Arbeitszufriedenheit
leicht gestiegen und die Kindigungsabsicht etwas
gesunken. Die emotionale Bindung zum Unterneh-
men ist 2016 etwas geringer als 2015 und vergleich-
bar mit 2014.

Fazit: Im Vergleich zu 2074 und 2015 zeigte sich im Jahr
2016 eine leichte Zunahme ziemlich erschopfter Per-
sonen und dadurch auch ein Anstieg in der Kennzahl
«Anteil Erschépfte». Gesundheitsbeeintrdchtigungen
sind insgesamt nicht sehr hoch ausgeprégt. Zudem
zeichnet sich eine relativ grosse Stabilitat tber die Zeit
ab. Bei den Einstellungen zur Arbeit ist eine leicht posi-
tive Verdnderung zu sehen [Kindigungsabsicht war
2014 etwas hdher als 2015 und 2016).

TABELLE 11

Deskriptive Ergebnisse fiir Indikatoren der Gesundheit (2014, 2015 und 2016)

Sich gestresst fihlen

(1 Frage; SECO) 2.72  0.90 2.73  0.94 2.70 0.9 n.s. n.s. n.s.
Irritation 216 0.79 213 .079 2.16 0.80 n.s. n.s. n.s.
Psychosomatische Beschwerden 214 0.65 215  0.64 2.16  0.65 n.s. n.s. n.s.
Schlafprobleme 1.93 0.85 1.90 0.82 1.94 0.83 n.s. n.s. n.s.
Allgemeiner

Gesundheitszustand 4.06 0.74 410 0.7 4.06 0.73 * n.s. *

Anmerkungen: M=Mittelwert, SD=Standardabweichung; 5-stufige Antwortskala (Min.=1, Max.=5]; ***p<.001; **p<.01;* p<.05.

TABELLE 12

Deskriptive Ergebnisse fiir Einstellungen zur Arbeit (2014, 2015 und 2016)

* %%

Arbeitszufriedenheit 3.86 0.8 3.97 0.74 3.96 0.75 n.s.
Emotionale Bindung 3.58 1.01 3.65 0.93 3.56 0.95 ** n.s. rAE
an das Unternehmen

Kiindigungsabsicht 2.32  0.66 220 1.03 2.18  1.00 ok ok n.s.
Arbeitsengagement - - 3.90 0.73 3.90 0.73 - - n.s.
Innovation und Kreativitat 3.60 0.99

Anmerkungen: M=Mittelwert; SD=Standardabweichung; 5-stufige Antwortskala (Min.=1, Max.=5); ***p<.001; **p<.01; * p<.05.




5.3.4 Okonomische Indikatoren

Die folgenden Ergebnisse beziehen sich auf das
okonomische Potenzial von Verbesserungen im
Job-Stress-Index, das aufgrund der Reduktion von
gesundheitsbedingten Produktionsverlusten durch
Absentismus und Prasentismus zu erwarten ist.
Im Hinblick auf ein zukiinftiges Monitoring wurden
neben der Kennzahl des dkonomischen Potenzials
weitere Indikatoren fir die Jahre 2014 bis 2016 be-
rechnet. Diese Indikatoren entsprechen den einzel-
nen Komponenten, aus welchen sich das 6konomi-
sche Potenzial zusammensetzt. Die Einzelheiten der
Berechnung sind im Kapitel 3.1.3 zu finden. Es wer-
den zundchst die einzelnen Indikatoren (Kapitel 5.3.5
und 5.3.6] und anschliessend das 6konomische
Potenzial (Kapitel 5.3.7) berichtet.
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5.3.5 Absentismus und Prasentismus

Tabelle 13 und Abbildung 2 zeigen die Hohe der
durchschnittlichen Produktivitatsverluste, die auf
physische und psychische Krankheiten zuriickzu-
fihren sind und den Unternehmen in Form von Ab-
sentismus und Prasentismus entstehen. Die Pro-
duktivitatsverluste sind ausgewiesen in Prozent der
Arbeitszeit (AZ). Die Resultate zeigen, dass im Jahr
2014 aufgrund gesundheitlicher Probleme durch-
schnittliche Produktivitatsverluste in der Hohe von
14.2% der Arbeitszeit zu verzeichnen waren. Davon
entstanden 3.3% durch Krankheitsabsenzen (Ab-
sentismus) und 10.9% durch gesundheitsbedingte
Leistungseinbussen wahrend der Arbeit (Prasentis-
mus). Die Betrachtung der vergangenen drei Jahre
zeigt, dass zwischen 2014 und 2015 eine leichte Zu-

TABELLE 13

Absentismus und Prdsentismus im Jahresvergleich

Gesundheitsbedingte Produktivitatsverluste (in % der AZ) 14.2% (0.4) 15.2% (0.5) 13.0% (0.4
- durch Absentismus (in% der AZ) 3.3% (0.2) 4.0% (0.3) 3.4% (0.3)
- durch Prasentismus (in% der AZ) 10.9% (0.3) 11.1% (0.4) 9.6% (0.3)
Anzahl Beobachtungen (N) 3397 2814 2939

Anmerkungen: Die Tabelle zeigt gewichtete Mittelwerte. Die Standardfehler sind in Klammern angegeben (SE=SD/Vn). Die Anzahl
Beobachtungen ist tiefer als in den vorhergehenden Kapiteln aufgrund von unvollstandigen Informationen zur Produktivitat oder
dem Einkommen. Die verbleibenden Stichproben sind jedoch noch immer reprasentativ fur die Schweizer Erwerbsbevélkerung.

ABBILDUNG 2

Absentismus und Prasentismus im Jahresvergleich
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Anmerkungen: Diese Abbildung stellt die Resultate der Tabelle 13 grafisch dar. Sie zeigt die Mittelwerte und 95%-Konfidenzintervalle
der gesundheitsbedingen Produktivitatsverluste eines durchschnittlichen Schweizer Erwerbstatigen in Prozent der Arbeitszeit.
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nahme, zwischen 2015 und 2016 eine relativ starke
Abnahme in beiden Komponenten stattgefunden hat.
Die Abnahme im Prasentismus und den gesund-
heitsbedingten Produktivitatsverlusten insgesamt
war statistisch signifikant.

5.3.6 Indikatoren: Verbesserungspotenzial
und Wirksamkeit von Verbesserungen im
Job-Stress-Index

Zeile 1 in Tabelle 14 und Abbildung 3 (a) zeigen

entspricht der durchschnittlichen Hohe des Un-
gleichgewichts in Punkten des Job-Stress-Index. Im
Hinblick auf Interventionen ergibt sich das Verbesse-
rungspotenzial in der Reduktion dieses Ungleichge-
wichts. Im Vergleich zu den Produktivitatsverlusten
zeigt sich beim Verbesserungspotenzial eine gegen-
laufige Entwicklung liber die drei Jahre. Das hdchste
Verbesserungspotenzial war im Jahr 2016 zu be-
obachten, mit durchschnittlich 6 Job-Stress-Index-
Punkten. 2015 lag es noch bei 5.6 und 2014 bei

5.8 Job-Stress-Index-Punkten.
Zeile 2 in Tabelle 14 und Abbildung 3 (b} zeigen
den geschatzten Effekt einer Veranderung im Job-

das Verbesserungspotenzial im Job-Stress-Index.
Dieses ist nur fir Personen mit einem ungunstigen
und

Stressoren-Ressourcen-Verhaltnis definiert

TABELLE 14

Verbesserungspotenzial und Wirksamkeit von Verbesserungen im Job-Stress-Index im Jahresvergleich

Verbesserungspotenzial (in Job-Stress-Index-Punkten), wenn S>R 5.80 (0.08) 5.56 (0.09) 6.01  (0.09)
Marginaler Effekt von Verbesserungen im JSI (in Prozentpunkten [PP])? 0.74** (0.08) 0.60** (0.10) 0.62** (0.08)
Anzahl Beobachtungen (N]) 3397 2814 2939

Anmerkungen: Zeile 1 zeigt gewichtete Mittelwerte. Die Standardfehler sind in Klammern angegeben (SE=SD/Vn).

3 Die marginalen Effekte entsprechen den Koeffizienten der Regression der prozentualen gesundheitsbedingten Produktivitdts-
verluste auf den Job-Stress-Index. Die Modellspezifikationen entsprechen jenen des Basismodells (vgl. Modell 4); ** bezeich-
net statistische Signifikanz auf dem 1%-Niveau. Lesebeispiel: Wenn der Job-Stress-Index (das Ungleichgewicht von Stressoren
zu Ressourcen) um 1 Punkt (das entspricht 2.3 %) zunimmt, steigt der gesundheitsbedingte Produktivitatsverlust 2016 im
Durchschnitt um 0.62 Prozentpunkte (also z.B. von 13 % auf 13.62%). Zur Anzahl Beobachtungen siehe Anmerkung in Tabelle 13.

ABBILDUNG 3

Verbesserungspotenzial und Wirksamkeit von Verbesserungen im Job-Stress-Index im Jahresvergleich
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Anmerkungen: Diese Abbildung stellt die Resultate der Tabelle 14 grafisch dar. Sie zeigt die gewichteten Mittelwerte und
95%-Konfidenzintervalle der Verbesserungspotenziale im Job-Stress-Index in Abbildung (a) und die geschéatzten Koeffizienten
der Regression der gesundheitsbedingten Produktivitatsverluste auf den Job-Stress-Index (siehe Anhang A} in Abbildung (b).




Stress-Index auf die gesundheitsbedingten Produk-
tivitatsverluste, die letzte Komponente des okono-
mischen Potenzials. Dieser Effekt reflektiert die
Wirksamkeit von Verbesserungen im Job-Stress-
Index in Bezug auf die Reduktion von gesundheits-
bedingtem Absentismus und Prasentismus. Die Re-
sultate zeigen, dass Uber die Jahre 2014 bis 2016
keine signifikanten Veranderungen in der Wirksam-
keit von Verbesserungen im Job-Stress-Index statt-
gefunden haben. Die Wirksamkeit lag im Jahr 2014
bei 0.7 Prozentpunkten (PP) und in den beiden Fol-
gejahren bei 0.6 PP. Zu interpretieren sind diese
Resultate wie folgt: Eine Reduktion im Job-Stress-
Index um einen Punkt (das entspricht ca. 2.3 %) fiihrt
dazu, dass die gesundheitsbedingten Produktivi-
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tatsverluste im Durchschnitt um 0.6 bis 0.7 PP (also
z.B. von 14% auf 13.4% bzw. 13.3%) sinken. Bei
einem 100%-Pensum mit 42-Stunden-Woche und
funf Wochen Ferien pro Jahr entspricht das einem
eingesparten Produktivitatsverlust bzw. einer Pro-
duktivitatssteigerung pro Person und Jahr von 11.8
bis 13.8 Arbeitsstunden (1974*0.006; 1974*0.007).

5.3.7 Kennzahl: Okonomisches Potenzial von
Verbesserungen im Job-Stress-Index
Tabelle 15 und Abbildung 4 zeigen schliesslich das
geschatzte okonomische Potenzial von Verbesse-
rungen im Job-Stress-Index. Diese Kennzahl gibt
die Hohe der gesamtschweizerischen Produktions-
verluste in Mia. CHF an, die den Unternehmen durch

TABELLE 15

Okonomisches Potenzial von Verbesserungen im Job-Stress-Index im Jahresvergleich

Okonomisches Potenzial (in Mia. CHF) 5.58** (0.80) 4.97** (0.85) 5.76** (0.87)
- durch Reduktion Absentismus (in Mia. CHF) 1.32** (0.52) 1.75** (0.23) 0.89** (0.53)
- durch Reduktion Prasentismus (in Mia. CHF) 4.26** (0.55) 3.22** (0.61) 4.87** (0.68)
Anzahl Beobachtungen (N) 3397 2814 2939

Anmerkungen: Die Tabelle zeigt geschatzte Mittelwerte. Die Standardfehler sind in Klammern angegeben (SE=SD/Vn).
** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 1%-Niveau. Zur Anzahl Beobachtungen siehe Anmerkung in Tabelle 13.

ABBILDUNG 4

Okonomisches Potenzial von Verbesserungen im Job-Stress-Index im Jahresvergleich
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Anmerkungen: Diese Abbildung stellt die Resultate der Tabelle 15 grafisch dar. Sie zeigt die geschatzten 6konomischen
Potenziale (Mittelwert und 95%-KIl) von Verbesserungen im Job-Stress-Index in Mia. CHF pro Jahr.
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unausgeglichene Ressourcen-Stressoren-Verhalt-
nisse entstehen. Das 6konomische Potenzial kann
als die mogliche Produktionssteigerung interpre-
tiert werden, die in der Schweiz hatte erwirtschaftet
werden konnen, wenn alle Angestellten ein zumin-
dest ausgewogenes Verhaltnis zwischen Arbeits-
stressoren und -ressourcen gehabt hatten.

Zur Erinnerung: Das ¢konomische Potenzial wird
berechnet, indem zuerst die prozentualen Produk-
tivitatsverluste aus Abbildung 3 mit den jahrlichen
Léhnen multipliziert werden. Auf Grundlage der ge-
schatzten Wirksamkeit von Veranderungen im Job-
Stress-Index (Abbildung 3 [b]) wird anschliessend
die Hohe der Produktionsverluste prognostiziert,
die bei Realisierung der in Abbildung 4 (a) berechne-
ten Verbesserungspotenziale entstehen wirden
(zum Unterschied zwischen Produktivitatsverlust
und Produktionsverlust siehe Kapitel 3.1.3.2). Die
Differenz zwischen prognostiziertem und beobach-
tetem Produktionsverlust entspricht schliesslich
dem individuellen Potenzial, das aufsummiert und
hochgerechnet fiir die Schweiz das dkonomische
Potenzial ergibt.

Wie die Resultate zeigen, lag das okonomischePo-
tenzial wahrend der letzten drei Jahre zwischen
5 Mia. CHF (2015) und 5.8 Mia. CHF (2016} pro Jahr.
Eine signifikante Veranderung hat nicht stattgefun-
den. Der beobachtete Unterschied konnte also rein
zufallig bedingt sein. Auch in der Zusammensetzung
des okonomischen Potenzials ist kein signifikanter
Unterschied zu erkennen. In allen drei Jahren wird
das okonomische Potenzial zum grossen Teil durch
die Reduktion von Préasentismus erreicht (zwischen
65% und 84 %), und nur zu 16% bis 35% durch die
Reduktion von Absentismus. Im Wesentlichen ist
dies darauf zurtckzufiihren, dass der Prasentismus
einen weit grosseren Anteil am gesundheitsbeding-
ten Produktivitatsverlust ausmacht als der Absen-
tismus. Das zeigen einerseits die Resultate dieser
Studie (Tabelle 13 und Abbildung 2). Andererseits
deckt sich diese Erkenntnis mit den Resultaten an-
derer Studien zur Arbeitsproduktivitdt (Sonnentag,
Pundt, & Albrecht, 2014; Wallat, 2007).

Fazit: Die Indikatoren, die der Berechnung des ékono-
mischen Potenzials zugrunde liegen [gesundheitsbe-
dingte Produktivitdtsverluste, Verbesserungspotenzial
im Job-Stress-Index, Wirksamkeit von Verbesserun-
gen im Job-Stress-Index hinsichtlich der Reduktion von
gesundheitsbedingten Produktivitatsverlusten) weisen
liber die drei Jahre wenig signifikante Verdnderungen
auf. Des Weiteren ist bei keinem der Indikatoren ein
steter Abwérts- oder Aufwértstrend erkennbar. Die ge-
sundheitsbedingten Produktivitdtsverluste bewegten
sich zwischen 13.0% und 15.2% der Arbeitszeit, wobei
das Verhéltnis von Présentismus zu Absentismus in
allen Jahren etwa bei drei zu eins lag. Das durchschnitt-
liche Verbesserungspotenzial im Job-Stress-Index
[Differenz zwischen S und R, falls S>R] lag zwischen
5.6 und 6.0 Job-Stress-Index-Punkten und war im
Verlauf genau gegenléufig zu den gesundheitsbeding-
ten Produktivitdtsverlusten. Dasselbe trifft zu auf die
geschétzte Wirksamkeit von Verbesserungen im Job-
Stress-Index. Auch die Verdnderungen im &konomi-
schen Potenzial von Verbesserungen im Job-Stress-
Index liegen im erwarteten Schwankungsbereich [sind
statistisch nicht signifikant). Im Jahr 2016 betrug das
6konomische Potenzial 5.8 (+/-1.7] Mia. CHF, in den bei-
den Jahren davor war es leicht tiefer. Zu interpretieren
ist dies wie folgt: Falls es allen Unternehmen gelungen
ware, die Arbeitsbedingungen ihrer Angestellten so zu
verbessern, dass alle Angestellten mindestens gleich
viele Ressourcen wie Stressoren gehabt hétten, dann
héatte die gesamtschweizerische Produktion um schat-
zungsweise 5.8 Mia CHF gesteigert werden kdnnen.



Kapitel 6 prasentiert die Ergebnisse aus der Panel-
Langsschnittuntersuchung (mehrfache Befragun-
gen derselben Personen). Im Gegensatz zur Trend-
untersuchung erlauben diese Auswertungen, Ent-
wicklungen der jeweiligen Personen (z.B. ihrer
Gesundheit] mit Entwicklungen ihrer Arbeitsbedin-
gungen in Beziehung zu setzen und der Frage nach-
zugehen, wie sich das Verhaltnis von Stressoren und
Ressourcen (Job-Stress-Index) und der Erschop-
fung Uber die Zeit entwickelt. Zentral ist hierbei die
Frage, inwieweit sich Gesundheit und Einstellungen
sowie gesundheitsbedingte Produktivitatsverluste
durch das Verhaltnis von Stressoren und Ressour-
cen am Arbeitsplatz (d.h. durch den Job-Stress-
Index) vorhersagen lassen. Weiter wird die Wirk-
samkeit von Verbesserungen im Job-Stress-Index
in Bezug auf die Reduktion von gesundheitsbe-
dingten Produktionsverlusten durch Absentismus
und Prasentismus geschatzt. Und schliesslich wird
analysiert, ob man sich im Lauf der Zeit an einen
unginstigen Job-Stress-Index gewdhnt oder ob sich
dadurch das Risiko von Beeintrachtigungen der Ge-
sundheit und des Wohlbefindens verstarkt.
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In diesem Kapitel werden die folgenden Fragen be-
antwortet:

® Welche unterschiedlichen Entwicklungs-
verlaufe zeigen sich im Job-Stress-Index und
in der Erschopfung uber die Zeit? Und fir
wie viele Personen haben sich die Arbeitsbe-
dingungen und Gesundheit verbessert bzw.
verschlechtert? (Kapitel 6.1)

® Spiegeln sich die Verlaufe, d.h. Stabilitat und
Veranderung im Job-Stress-Index lber die
Zeit, auch in Gesundheit und Einstellungen
zur Arbeit wider? (Kapitel 6.2)

® | assen sich Gesundheit und Einstellungen
sowie Unternehmenserfolg durch den Job-
Stress-Index Uber die Zeit vorhersagen?
(Kapitel 6.3)

® Gewohnt man sich im Lauf der Zeit an einen
unglinstigen Job-Stress-Index oder verstarkt
(kumuliert) sich dadurch das Risiko von Ein-
schrankungen der Gesundheit und des Wohl-
befindens? (Kapitel 6.4)



46 Job-Stress-Index 2014 bis 2016

Drei Jahre sind eine relativ kurze Zeit, um grosse
Veranderungen in den Arbeitsbedingungen und vor
allem in der Gesundheit bei einer Person erwarten
zu konnen. Uber solche Veranderungen ist jedoch
wenig bekannt. Deshalb wurde zuerst der Frage
nachgegangen, inwieweit sich bei den mehrfach be-
fragten Erwerbstatigen der Langsschnittstichprobe
unterschiedliche Entwicklungsverlaufe in Bezug auf
Verbesserungen bzw. Verschlechterungen in den
Arbeitsbedingungen (Job-Stress-Index]) und in der
Gesundheit (Anteil Erschopfte] beobachten lassen
oder ob Veranderungen eher eine Ausnahme dar-
stellen und nur bei wenigen Personen vorkommen.
Um dies zu priifen, wurden Gruppen gebildet, die
Verlaufe des Job-Stress-Index und der Erschopfung
zwischen 2014 und 2016 abbilden (siehe Kasten un-
ten; vgl. Kapitel 5.1.1 und 5.3.1 fir die Bildung der
Job-Stress-Index- und Erschopfungsgruppen).
Trotz des relativ kurzen Zeitraums lassen sich bei
ungefahr der Halfte der Personen im Job-Stress-
Index (50.3%; Tabelle 16) wie auch in der Gesund-
heit (Erschopfung; 43.7%; Tabelle 17) Verande-
rungen beobachten. Da die Gesundheit nicht nur
von den Arbeitsbedingungen abhangt, sondern von
einer Vielzahl weiterer Bedingungen, sind die
arbeitsbedingten Veranderungen der Erschopfung
beachtlich.

Verldufe des Job-Stress-Index [siehe Kasten
Seite 47)
Unabhangig von Verdanderung und Stabilitat lassen
sich Verlaufe der Arbeitsbedingungen als ginstig
oder ungiinstig beschreiben:
Fir gut ein Drittel der Befragten (34.3 %)
ergibt sich ein ungunstiger Verlauf der Arbeits-
bedingungen, d.h., der Job-Stress-Index war
stabil hoch (12.1%]) oder hat sich verschlechtert
(22.2%).
Fir ein knappes Drittel der Befragten (29.9 %)
ergibt sich ein gunstiger Verlauf, d.h., der
Job-Stress-Index war stabil niedrig (15.4 %)
oder hat sich verbessert (14.4 %).
Somit ist der Anteil Personen mit einem un-
glnstigen Verlauf (34.3%) um 4.4 Prozent-
punkte grosser als der Anteil Personen mit
einem glinstigen Verlauf (29.9 %).
Wenn nur Veranderungen mit klarem Trend be-
trachtet werden, zeigen sich Verschlechterungen
bei 22.2% (Tabelle 16, Gruppe 4], Verbesserun-
gen bei 14.4% (Tabelle 16, Gruppe 5). Somit ist
der Anteil Personen, fir die sich eine Verschlech-
terung zeigt, um 7.8 Prozentpunkte grosser als
der Anteil Personen, fir die sich eine Verbesse-
rung ergibt.

TABELLE 16

Verlaufe des Job-Stress-Index iiber die Zeit

1. Konstant niedriger Job-Stress-Index 144 15.4%
2. Konstant mittlerer Job-Stress-Index 208 22.2%
3. Konstant hoher Job-Stress-Index 113 12.1%
4. Verschlechterung des Job-Stress-Index 208 22.2%
5. Verbesserung des Job-Stress-Index 134 14.4%
6. Verschlechterung gefolgt von Verbesserung 65 7.0%
7. Verbesserung gefolgt von Verschlechterung 63 6.7%
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Verlaufe des Job-Stress-Index und der Erschopfung 2014-2016
Fir beide Indikatoren ergeben sich drei Verlaufe, die Stabilitat abbilden, und vier Verlaufe,

die eine Veranderung enthalten.

Verlaufe des Job-Stress-Index

al Job-Stress-Index: stabile Verliufe

In den drei Gruppen mit stabilen Verlaufen im
Job-Stress-Index befinden sich die Personen, bei
welchen sich das Verhaltnis zwischen Stressoren
und Ressourcen (Job-Stress-Index) iiber drei
Jahre nicht verandert hat, die also immer in der-
selben Job-Stress-Index-Gruppe geblieben sind:

diese Personen waren in allen drei Jahren
in der Gruppe S<R,

diese Personen waren in allen drei Jahren
in der Gruppe S=R,

diese Personen waren in allen drei Jahren
in der Gruppe S>R.

b] Job-Stress-Index: Verdnderungsverliufe

In den vier Gruppen mit Veranderungen im Job-
Stress-Index befinden sich die Personen, bei
welchen sich das Verhaltnis zwischen Stressoren
und Ressourcen (Job-Stress-Index) Giber drei Jah-
re verandert hat, die also nicht in allen drei Jahren
in derselben Job-Stress-Index-Gruppe geblieben
sind. Je ein Verlauf zeigt eine klare Verbesserung
bzw. eine klare Verschlechterung im Job-Stress-
Index. Zwei Verlaufe lassen keinen klaren Trend
erkennen.

diese Personen hatten 2014 giinstigere Arbeits-
bedingungen als 2015 oder 2016 bzw. bei
diesen Personen hat sich der Job-Stress-Index
seit 2014 um eine oder zwei Gruppen ver-
schlechtert.

diese
Personen hatten 2014 ungiinstigere Arbeits-
bedingungen als 2015 oder 2016 bzw. bei diesen
Personen hat sich der Job-Stress-Index seit
2014 um eine oder zwei Gruppen verbessert.

diese Personen hatten 2015 ungtinstigere
Arbeitsbedingungen als 2014 und 2016.

diese Personen hatten 2015 giinstigere
Arbeitsbedingungen als 2014 und 2016.

Verlaufe der Erschopfung

al Erschépfung: stabile Verldufe

In den drei Gruppen mit stabilen Verlaufen der
Erschopfung finden sich die Personen, die in allen
drei Jahren in der gleichen Erschopfungsgruppe
waren.

diese Personen waren in allen drei Jahren
in der Gruppe «nicht erschopft»,

diese Personen waren in allen drei Jahren
in der Gruppe «leicht erschopft»,

diese Personen waren in allen drei Jahren
in der Gruppe «ziemlich und sehr erschopft».

b] Erschépfung: Verénderungsverldufe

In den vier Gruppen mit Veranderungen tber die
Zeit finden sich die Personen, die nicht in allen
drei Jahren in der gleichen Erschopfungsgruppe
geblieben sind. Je ein Verlauf zeigt eine klare
Verbesserung bzw. Verschlechterung, und zwei
Verlaufe lassen keinen klaren Trend erkennen.

diese Personen waren 2014 in einer giinsti-
geren Erschopfungsgruppe als 2015 oder
2016, d.h., die Erschopfungswerte haben sich
seit 2014 um eine oder zwei Gruppen ver-
schlechtert.

diese Personen waren 2014 in einer weniger
gliinstigen Erschopfungsgruppe als 2015 oder
2016, die Erschopfungswerte haben sich seit
2014 um eine oder zwei Gruppen verbessert.

diese Personen waren 2015 in einer ungiins-
tigeren Erschopfungsgruppe als 2014 und
2016.

diese Personen waren 2015 in einer ginsti-
geren Erschopfungsgruppe als 2014 und
2016.
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Verldufe der Erschopfung (siehe Kasten Seite 47)
Die Erschopfung ist bei gut der Halfte der Personen
(56.5%) auf konstantem Niveau geblieben, wobei
eine konstant tiefe Erschopfung lberwiegt (kons-
tant tief: 41.7%; konstant mittel: 1.2%; konstant
hoch: 13.5%; Tabelle 17).
Kategorisiert man auch hier die Verlaufe unabhan-
gig von Stabilitat oder Veranderungen als glinstig
bzw. unglnstig, so zeigt sich:
Fir knapp ein Drittel der Befragten (29.6 %)
ergibt sich ein unglinstiger Verlauf, d. h.,
die Erschopfung ist stabil hoch geblieben (13.5 %)
oder hat sich verschlechtert (16.1 %).
Fir 54.4% ergibt sich ein glinstiger Verlauf,
d.h., die Erschopfung ist konstant niedrig geblie-
ben (41.7 %) oder hat sich verbessert (12.7 %).
Somit ist der Anteil Personen mit einem giins-
tigen Verlauf (54.4 %) um 24.8 Prozentpunkte
grosser als der Anteil Personen mit einem un-
glinstigen Verlauf (29.6 %).
Wenn man nur Veranderungen mit klarem Trend
betrachtet, zeigt sich eine Verschlechterung bei
16.1% (Tabelle 17, Gruppe 4], eine Verbesserung
bei 12.7% (Tabelle 17, Gruppe 5). Somit zeigt
sich bei einer um 3.4 Prozentpunkte grosseren
Anzahl Personen eine Verschlechterung als
eine Verbesserung.

Fazit: Die Analyse der Entwicklungsverldufe des Job-
Stress-Index bei den dreifach befragten Personen der
Langsschnittstichprobe zeigen Hinweise auf eine Ver-
schlechterung der Arbeitsbedingungen zwischen 2014
und 2016. Der prozentuale Anteil von Personen mit un-
glinstigen Verlidufen des Job-Stress-Index (konstant
hoher Job-Stress-Index und Verschlechterung) ist um
4.4 Prozentpunkte gréosser als der Anteil der Personen
mit gtinstigen Verldufen des Job-Stress-Index. Be-
trachtet man nur Verbesserungen und Verschlechte-
rungen im Job-Stress-Index, so ist der Anteil Perso-
nen, fir die sich ein Trend zur Verschlechterung zeigt,
um 7.8 Prozentpunkte grosser als der Anteil der Perso-
nen, fir die sich ein Trend zur Verbesserung zeigt.

Die Verldufe der Erschépfung sehen positiver aus: Der
Anteil Personen mit glnstiger Entwicklung ist um
31.1 Prozentpunkte grésser als der Anteil Personen
mit unginstiger Entwicklung. Das liegt hauptséchlich
daran, dass Personen mit konstant tiefer Erschopfung
einen grossen Teil der Stichprobe ausmachen (41.7 %).
Betrachtet man nur Verdnderungen m