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Abstract

Veranderungen in der Arbeitswelt nehmen stetig zu und Beschaftigte stehen zunehmend
unter Druck, zeitlich, 6rtlich und inhaltlich flexibel in ihrer Arbeit zu sein. Hinsichtlich dieser
Entwicklungen untersucht die vorliegende Bachelor-Thesis, wie Freiwilligenarbeit mit
berufsbezogenen Anforderungen, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren zusammenhangt,
indem die Freiwilligentatigkeit als beeinflussende Lebensdomane in die Perspektive der
Erwerbsarbeit miteinbezogen wird. Anhand einer empirischen Untersuchung konnte gezeigt
werden, dass (1) freiwillig Tatige Uber tiefere Arbeitsanforderungen berichten als
Erwerbstatige ohne freiwilliges Engagement und (2) sich dies auch in einem besseren
Wohlbefinden und geringerem Burnout-Risiko dussert. Schliesslich unterscheiden sich
Erwerbstatige, die zusatzlich freiwillig tatig sind auch darin, (3) wie Arbeitsanforderungen
und -ressourcen auf Gesundheitsindikatoren wirken. Der Bericht umfasst 90862 Zeichen

(inkl. Leerzeichen, exkl. Anhang).
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1 Einleitung

1 Einleitung

,Die heutige Arbeitswelt ist durch zwei zentrale gesundheitsrelevante Entwicklungen
gepragt: zum einen durch den kontinuierlichen Abbau von Arbeitsplatzen und eine damit
einhergehende wachsende Zahl von Arbeitslosen. Zum anderen durch eine enorme ortliche
und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit, die sehr unterschiedliche Facetten aufweist” (Ducki,
2005). Diese und weitere Faktoren der heutigen Arbeitssituation fiir Erwerbstatige haben
nachhaltige Konsequenzen fiir die Gesundheit der Erwerbstatigen. Laut Ducki (2005) ergibt
sich Gesundheit oder Krankheit aus dem Zusammenwirken von Anforderungen und
verfligharen Bewaltigungsressourcen. Es wird somit zusehends wichtiger, sich mit
Belastungs- und Ressourcenpotenzial auseinander zu setzen, um das wechselseitige
Abhangigkeitspotenzial zu verstehen und Bewadltigungs- und Problemldsekompetenzen zu

entwickeln.

In diesem Zusammenhang hat sich die Forschung ausgiebig mit Stressoren und Belastungen
der Arbeitswelt auseinandergesetzt und gleichzeitig praventive Massnahmen innerhalb der
Lebensdomane der Erwerbstatigkeit entwickelt. In den letzten Jahren wurde der Fokus von
Untersuchungen jedoch vermehrt auf Interaktionen multipler Rollen gesetzt, die Individuen
in verschiedenen Lebensdomanen einnehmen (Roberts, 2007). Neben der Erwerbsarbeit und
der Familie gibt es weitere Lebensdomanen, in denen sich Individuen bewegen und die
ebenfalls in die Betrachtung von Schnittstellen zwischen Arbeit und Privatleben einbezogen
werden missen (vgl. Guest, 2001). Daher wird in der jlingeren Forschungsliteratur
zunehmend von der Vereinbarkeit verschiedener Lebensdomanen, bzw. Life-Domain Balance
gesprochen (vgl. Ulich & Waiilser, 2009). Eine dieser Lebensdomanen, welche weder direkt
der beruflichen noch der familidren Lebensdoméane angehort, stellt die Freiwilligenarbeit
dar. Jahr fiir Jahr sind weltweit Millionen von Menschen freiwillig tatig und investieren einen
substantiellen Teil ihrer Zeit und Energie in die Unterstiitzung und Hilfe Anderer (Snyder &
Omoto, 2009). Der Nutzen dieses Engagements ist gemeinhin anerkannt und auch die
Wissenschaft hat sich ausgiebig mit dem Nutzen von Freiwilligenarbeit fir die Gesellschaft
auseinandergesetzt (vgl. Janoski, Musick & Wilson, 1998; Freeman, 1996; Janoski & Wilson,

1995). Welche Rolle Freiwilligenarbeit als Ressource im Sinne eines gesundheitsforderlichen
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motivationalen Zusammenhangs fiir die freiwillig Tatigen selbst einnimmt, ist jedoch eine

relativ junge wissenschaftliche Fragestellung.

Die vorliegende Arbeit geht daher der Fragestellung nach, wie Freiwilligenarbeit mit
berufsbezogenen Anforderungen, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren
zusammenhangt. Casiday, Kinsman, Fisher und Bambra (2008) haben in diesem
Zusammenhang eine Ubersicht von wissenschaftlichen Veréffentlichungen publiziert, welche
sich mit der Gesundheit von Freiwilligen befasst. Die Literaturlibersicht deutet darauf hin,
dass ein Zusammenhang zwischen Freiwilligenarbeit und selbstberichteter Gesundheit
besteht (Casiday et al., 2008), jedoch scheinen die gesundheitsfordernden Effekte je nach
Kontext stark zu variieren. So untersucht der Grossteil der Literatur spezifisch freiwillig tatige
dltere Menschen, wobei hier vor allem der Rollenverlust in der Arbeitswelt ein wichtiger
Faktor zu sein scheint, weshalb Freiwilligenarbeit positive gesundheitliche Auswirkungen hat
(vgl. Foster, 1995; Barron, Tan, Yu, Song, McGill & Fried, 2009). Wie jedoch aktuelle Zahlen
des Bundesamts fiir Statistik zum Thema Freiwilligenarbeit in der Schweiz belegen, machen
Erwerbstatige (und nicht altere Freiwillige) den grossten Anteil des Freiwilligensektors aus
(BFS, 2011). Anhand des Job Demands-Resources Modell (Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli, 2001) werden deshalb nachfolgend Implikationen zwischen Erwerbstatigen die
zusatzlich freiwillig tatig sind und Erwerbstatigen, die keiner Freiwilligenarbeit nachgehen,

untersucht.

2 Freiwilligenarbeit

Allein in der Schweiz Ubten im Jahr 2010 rund 33 Prozent der Bevolkerung ab 15 Jahren
mindestens eine institutionalisierte (z.B. Sportverein) oder informelle (z.B. Betreuung von
Verwandten) Freiwilligenarbeit aus, was rund 1.3 Millionen Menschen entspricht (SAKE,
2010). Im Durchschnitt wendeten die freiwillig Tatigen beinahe einen halben Arbeitstag pro
Woche oder 13.7 Stunden pro Monat fir institutionalisierte Freiwilligenarbeit auf. Das
entspricht einem geschatzten Gesamtvolumen von 320 Millionen Stunden formeller und 320
Stunden informeller Freiwilligenarbeit (SAKE, 2010). Als Vergleich dazu konnen Zahlen des
Jahres 2008 aus dem Gesundheits- und Sozialwesen dienen, in dem 750 Millionen Stunden
bezahlt gearbeitet wurde (SAKE, 2010). Im Rahmen dieser Untersuchung wird

Freiwilligenarbeit in Anlehnung an Clary et al. (1998) als andauerndes und geplantes
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prosoziales Handeln definiert, das anderen, nicht verwandten Personen zugute kommt,
nicht monetar entschadigt wird und in einem organisationalen Rahmen stattfindet. Neben
dieser Definition der formellen Ausfiihrung von Freiwilligenarbeit gibt es auch informelle
Freiwilligentatigkeiten wie Nachbarschaftshilfe, Kinderbetreuung oder sonstige Betreuung
von Verwandten oder Bekannten, jedoch soll, begriindet in der arbeitspsychologischen
Perspektive dieser Arbeit, der Fokus auf die formelle bzw. institutionalisierte

Freiwilligenarbeit gelegt werden.

2.1 Freiwilligenarbeit und Gesundheit

Der gesellschaftliche Nutzen von Freiwilligenarbeit ist gemeinhin anerkannt. Wie sich jedoch
Freiwilligenarbeit aus der Perspektive der freiwillig Tatigen auf deren Lebensbereiche und
Gesundheit auswirkt, ist eine relativ junge wissenschaftliche Fragestellung (vgl. Casiday,
Kinsman, Fisher & Bambra, 2008). In den letzten 15 bis 20 Jahren haben sich verschiedene
Autoren mit dem Zusammenhang zwischen Freiwilligenarbeit und Gesundheit beschaftigt
(Casiday et al., 2008). Dabei konnten gesundheitsfordernde Effekte von Freiwilligenarbeit in
Bezug auf Depression (Morrow-Howell, 2003), kognitive Leistung (Schwingel, Niti, Tang und
Ng, 2009), mentales Wohlbefinden (von Bonsdorff & Rantanen, 2011) und
Lebenszufriedenheit (McMunn et al., 2009; Nazroo & Matthews, 2012) festgestellt werden.
In einer Kohortenstudie haben Jung, Gruenewald, Seeman und Sarkisian (2010) ausserdem
gezeigt, dass Freiwilligenarbeit mit einer geringeren Gebrechlichkeit und héherer kognitiver
Leistungsfahigkeit im spaten Erwachsenenalter zusammenhangt. Freiwilligentatigkeit scheint
auch dazu beizutragen, Fahigkeiten, Verbindungen und Netzwerke zu entwickeln und zu
erweitern, neue Freundschaften zu schliessen, sich selbst positiv wahrzunehmen und ein
positives Gemeinschaftsgefiihl zu empfinden (Casiday et al., 2008; Brodie, Hughes, Jochum,
Miller, Ockenden & Warburton, 2011; Paylor, 2011). Die Kontexte, in welchen diese Effekte
auftreten, sind vielfaltig und neben dem Organisationstyp scheinen, wie einleitend erwahnt,
auch Tatigkeitsmerkmale und insbesondere das Alter der Freiwilligen eine Rolle fiir die
Interpretation des Zusammenhangs zwischen Freiwilligenarbeit und Gesundheit zu spielen
(Mundle, Naylor & Buck, 2012). Ein Grossteil der bestehenden Literatur beschéftigt sich mit
alteren, aus dem Erwerbsleben ausgeschiedenen Freiwilligen, wobei hier die Effekte mit
theoretischen Konstrukten wie der Social integration theory (Casiday et al., 2008) oder der

Activity theory (Ayalon, 2008) erklart werden konnen. Diese Theorien erldutern, dass der
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Rollenverlust, der durch das Ausscheiden aus dem Erwerbsleben entsteht, durch
sinnstiftende Aktivitdten und soziale Kontakte ausgeglichen werden kann. Bei jlingeren
Freiwilligen kann die Freiwilligenarbeit nur bedingt als isolierte Tatigkeit betrachtet werden,
insbesondere, da die freiwillige Tatigkeit verschiedene Lebensdomanen tangiert und
Wechselwirkungen und potenzielle Auswirkungen einen Einfluss auf die Erklarung von
Effekten der Freiwilligenarbeit haben (Wilson & Musick, 1999). Die Zusammenhdnge und

Einfllisse unterschiedlicher Lebensdomadnen werden in Kapitel 5 ndher erlautert.

3 Arbeitspsychologische Konzepte von Anforderungen und Ressourcen

Im Folgenden sollen Theorien zum Zusammenhang zwischen Arbeit und Gesundheit aus

einer anforderungs- und ressourcentheoretischen Perspektive erlautert werden.

Zentral fiur die nachfolgend vorgestellten Theorien ist die Annahme, dass ein
Ungleichgewicht von Anforderungen und Ressourcen in Bezug auf die Arbeitsumgebung und
das Individuum fir alle Vorstellungen von Stress charakteristisch ist (Mohr & Udris, 1997).
Der Stresszustand wird demnach nicht nur von Belastungen oder Beanspruchungen
bestimmt, sondern auch von den vorhandenen Méglichkeiten zum Umgang mit Belastungen
(Mohr & Udris, 1997). Diese Moglichkeiten wiederum sind abhangig von den Merkmalen der
Situation und der Person (Lazarus & Folkman, 1984). Aus diesen Erkenntnissen wurden
psychologische Stressmodelle abgeleitet, wobei das Job Demands-Resources Modell
(Demerouti et al., 2001) als eines der popularsten gilt. Das Job Demands-Control Modell von
Karasek (1979) ist das zugrundeliegende Vorlaufermodell und soll zum besseren Verstandnis

der Zusammenhédnge ebenfalls betrachtet werden.

3.1 Anforderungen

Arbeitsanforderungen werden als jene physiologischen, psychologischen, sozialen oder
organisationalen Aspekte der Arbeit verstanden, welche einen gewissen physiologischen
und/oder psychologischen Aufwand (i.e. kognitiv oder emotional) benétigen und daher mit
physiologischen und/oder psychologischen Belastungen verbunden sind (Schaufeli & Bakker,
2004). Ubersteigen also die Arbeitsanforderungen die Leistungsvoraussetzungen des
Individuums, konnen Anforderungen zu Stressoren werden. Hier kann an das Konzept

widersprichlicher Arbeitsanforderungen von Moldaschl (2001) angeknlipft werden.
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Psychische Belastungen werden ,konzeptualisiert als Widerspriiche zwischen
Handlungsanforderungen und Handlungsmoglichkeiten bzw. als Diskrepanzen zwischen

Zielen, Regeln und Ressourcen” (Moldaschl, 2005, S. 255).

Arbeitsanforderungen lassen sich unterscheiden zwischen zeitlich begrenzten und
chronischen Stressoren oder Anforderungen. Sie kénnen danach eingeteilt werden, ob sie in
der Arbeitsaufgabe und —organisation begriindet liegen oder soziale Aspekte betreffen (Zapf

& Semmer, 2004).

3.2 Ressourcen

Der Begriff Arbeitsressourcen meint jene physiologischen, psychologischen, sozialen oder
organisationalen Aspekte der Arbeit, welche a) Arbeitsanforderungen und die damit
verbundenen physiologischen und psychologischen Belastungen reduzieren, b) die
Erreichung von arbeitsbezogenen Zielen zweckmdssig unterstitzen und/oder c) das
personliche Wachstum, Lernen oder die personliche Entwicklung fordern (van Veldhofen,
Taris, de Jonge & Broersen, 2005). Laut Udris, Kraft und Mussmann (1991) lassen sich
Ressourcen in die folgenden Kategorien einteilen; organisationale Ressourcen (z.B.
Entscheidungsspielraum), soziale Ressourcen (z.B. Unterstiitzung durch Arbeitskollegen) und
personale Ressourcen (z.B. Selbstwirksamkeitserwartung). Hobfoll (2002) betont, dass zur
Stressvermeidung eine breite Basis an verschiedenen Ressourcen wichtig ist, da diese durch
das Individuum gezielt in verschiedenen Situationen angewandt werden kdnnen. Zudem
haben Bakker, Hakanen, Demerouti und Xanthopolou (2007) darauf hingewiesen, dass
sogenannte Puffereffekte, also die Minimierung von Belastungen durch den Einsatz von
Ressourcen, auch dann vorhanden sind, wenn Arbeitsanforderungen und Ressourcen nicht
gezielt zueinander passen. Diese Annahme wird im Rahmen dieser Arbeit fir den Kontext

der Freiwilligenarbeit ebenfalls Gberpruift.

3.3 Das Job-Demands-Control Modell

In einer oft zitierten Publikation hat Karasek (1979) ein neuartiges Stressmodell, das Job
Demands-Control Model (JDC Modell), vorgeschlagen und getestet. Seine Kernhypothese
war, dass hohe Arbeitsanforderungen nicht fiir sich alleine gesundheitsschadigend sind,

sondern in Kombination mit geringem Handlungsspielraum zu psychologischer Belastung
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fihren konnen (Karasek, 1979). Der Einfluss auf die Belastung wurde als erwiesen
betrachtet, einerseits in Bezug auf die unmittelbaren affektiven Reaktionen (z.B.
Arbeitszufriedenheit und Depression) und andererseits (langerfristig) in Bezug auf
stressbedingte Krankheiten (z.B. Herzkreislauf-Erkrankungen) (Karasek, 1979). Dieser
Annahme folgend enthalt das JDC Modell zwei zentrale Aussagen (siehe Abbildung 1).
Erstens nimmt die psychische Fehlbeanspruchung (Diagonale A) mit steigenden
Arbeitsanforderungen und sinkendem Handlungsspielraum zu, so dass ein erhohtes
Fehlbeanspruchungsrisiko gegeben ist. Diese Kombination von Tatigkeitsmerkmalen
innerhalb einer Erwerbsarbeit bezeichnet Karasek (1979) als High Strain Jobs. In der Literatur
wird diese Annahme als Strain-Hypothese bezeichnet (vgl. Kristensen, 1995; Theorell &

Karasek, 1996; Doef & Maes, 1999).

Arbeitsanforderungen Fehlbeanspruchung
niedrig hoch A
£ .0
E ® Passive Job High in Job
E c
3
)
c
3
T
[= (6] 5
£ 2 Low in Job Activelob

&

Fahigkeitsentwicklung

Abbildung 1: Job Demands-Control Model (Karasek, 1979)

Die zweite zentrale Vorhersage des JDC Modells betrifft die von Karasek (1979) aufgestellte
Active-Job-Hypothese. Diese sagt aus, dass wenn hohe Arbeitsanforderungen mit
ausreichend hohem Handlungsspielraum einhergehen eine Weiterentwicklung der
Fahigkeiten (Diagonale B) des Individuums stattfinden kann. Demgegenilber fihren
sogenannte Low Strain Jobs bei geringen Arbeitsanforderungen und hohem
Handlungsspielraum weder zu Fehlbeanspruchung noch zu Fahigkeitsentwicklung. Passive

Jobs hingegen flihren durch niedrige Arbeitsanforderungen und geringen
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Handlungsspielraum zu einer Abnahme der generellen Problemldsefdhigkeit des

Individuums (Karasek, 1979).

Nach Karasek und Baker (1981) sind insbesondere High Strain Jobs, die sich durch hohe
Arbeitsanforderungen und geringen Handlungsspielraum auszeichnen, am risikoreichsten fir
die Gesundheit des Individuums (z.B. Herzkreislauferkrankungen). Gleichzeitig postuliert das
Modell, dass hohe Arbeitsanforderungen bei gleichzeitig hohem Handlungsspielraum keinen
Stress hervorrufen, bzw. Stressoren neutralisieren kénnen (Puffer-Hypothese; Schmidt,
2004). Wahrend das Modell die Haupteffekte, d.h. die Beziehungen zwischen
Arbeitsanforderungen und psychischen Befindensbeeintrachtigungen sowie zwischen
Handlungsspielraum und Fahigkeitsentwicklung bestatigt, kann die Puffer-Hypothese nicht
eindeutig belegt werden (vgl. Bakker & Demerouti, 2007; Van der Doef & Maes, 1999).
Bakker und Demerouti (2007) beanstanden in diesem Zusammenhang, dass das JDC Modell
die komplexe Realitdt von Arbeitsanforderungen und Ressourcen durch die Reduktion auf
nur zwei Variablen nicht hinlanglich abbilden kann. Das Job Demands-Resources Modell

greift diese Problematik auf und stellt damit eine Erweiterung des JDC Modells dar.

3.4 Das Job Demands-Resources Modell

Das Job-Demands-Resources Modell (JDR Modell) nach Demerouti, Bakker, Nachreiner und
Schaufeli (2001) geht davon aus, dass Gesundheit und Wohlbefinden durch zwei generelle
Arbeitscharakteristiken beeinflusst werden, die sich in Arbeitsanforderungen (,job
demands”) und Arbeitsressourcen (,job resources”) zusammenfassen lassen. Wie das
vorgdngig erlauterte JDC Modell von Karasek (1979) geht auch das JDR Modell davon aus,
dass das Wohlbefinden und die Gesundheit von Erwerbstadtigen aus einer Balance zwischen
positiven (resources) und negativen (demands) Job Charakteristiken resultiert. Vor dem
Hintergrund der Kritik am vorgangig erlauterten JDC Modell wurde das JDR Modell erweitert
und insbesondere im Hinblick auf bedeutsame Ressourcen angepasst. Anhand der
Begrenzungen des JDC Modells konnte festgestellt werden, dass es neben
Entscheidungsspielrdumen  und  verschiedenartigen Belohnungen fir  berufliche
Anstrengungen noch weitere Ressourcen geben muss, die einen Puffer-Effekt bezliglich

Beanspruchungen auslésen konnen (Nerdinger, Blickle & Schaper, 2011).
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Im JDR Modell werden drei zentrale Prozesse angenommen (Bakker & Demerouti, 2007):

- Das IDR fuhrt an, dass chronisch hohe Arbeitsanforderungen (demands) zu

Stressreaktionen und Gesundheitsbeeintrachtigungen fihren.

- Arbeitsressourcen (resources) hdangen mit der Arbeitsmotivation (Engagement,

Commitment) zusammen.

- Arbeitsressourcen konnen einen Puffereffekt auf den Zusammenhang zwischen

Arbeitsanforderungen und Stressreaktionen oder

haben, wodurch die

Arbeitsressourcen

insbesondere im Kontext

Arbeitsanforderungen ihr motivationales Potential enfalten konnen.

| Prowsdorbcindendoeeinirchiging 3

Arbeits-
anforderungen

Prozess der Befindensbeeintrachtigung

Burnout

Negative
Auswirkungen
(Gesundheits-
beeintrdchtigungen)

Arbeits-
ressourcen

Wohlbefinden
(Engagement)

Positive
Auswirkungen
(Leistungs-
bereitschaft)

Motivationaler Prozess

I VT )

Abbildung 2: Prozesse des Job Demands-Resources Model (Demerouti et al., 2001)

Die zentrale Neuerung des JDR gegeniber

dem JDC

ist die Vorstellung,

Befindensbeeintrachtigungen

hoher

dass

Befindensbeeintrachtigungen und Wohlbefinden durch die damit verbundenen Prozesse der

Befindensbeeintrachtigung und Motivation koexistieren (siehe Abbildung 2). Diese Prozesse

werden wiederum durch die Pufferhypothese erklart, welche annimmt, dass die Beziehung

zwischen Arbeitsanforderungen und Erschopfung bei gleichzeitig hohen arbeitsbezogenen

Ressourcen schwacher wirkt (Hakanen & Rodt, 2010). Die Erweiterung des JDC Modells stellt
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hier speziell dar, dass ,[...] die Erlangung und Erhaltung von Tatigkeitsressourcen nicht nur
zur Pufferung von Beanspruchungen, sondern auch fir die Erhaltung und Verbesserung der
Arbeitsmotivation bedeutsam ist und in Folge davon zu besseren Leistungen, héherem
Engagement und positiveren Einstellungen im Arbeitskontext fihren“ (Nerdinger et al.,
2011, S. 482). Eine weitere Annahme des JDR ist, dass die Arbeitsressourcen vor allem bei
hohen Arbeitsanforderungen einen Einfluss auf das Wohlbefinden und das
Arbeitsengagement haben (Bakker & Demerouti, 2007). Aufgrund der Tatsache, dass sich
Freiwilligenarbeit als ressourcenorientierter Einflussfaktor im JDR Modell nicht eindeutig
verorten lasst und Forschungsergebnisse zum Zusammenhang zwischen Freiwilligenarbeit
und berufsbezogenen Anforderungen und Ressourcen fehlen, soll innerhalb der
vorliegenden Arbeit der Spillovereffekt (siehe Kapitel 5.1) als mogliche Erklarung fir den
Transfer von Ressourcen und Anforderungen aus der Freiwilligenarbeit in die Erwerbsarbeit
dienen. Ausserdem interessieren im Zusammenhang mit berufsbezogenen Anforderungen
und Ressourcen die moglichen Auswirkungen von Freiwilligenarbeit auf die Gesundheit von
Beschaftigen. Das nachfolgende Kapitel beschaftigt sich deshalb mit gesundheitlichen
Konzepten, welche aus dem individuellen Zusammenspiel zwischen Anforderungen und

Ressourcen resultieren kdnnen.

4 Arbeitspsychologische Konzepte von Gesundheit

Gemass dem dritten Monitoringbericht des Schweizerischen Gesundheitsobservatoriums
Obsan umfasst psychische Gesundheit personliches Wohlbefinden, Zufriedenheit,
Selbstbewusstsein, Beziehungsfahigkeit, Alltagsbewaltigung und Arbeitsfahigkeit. Wobei
diese Faktoren nicht starr sind, sondern der Gesundheitszustand allgemein ein dynamischer
Prozess ist, der eine standige Anpassung durch das Individuum erfordert (Obsan, 2012).
Auch die Weltgesundheitsorganisation (WHO) definiert Gesundheit nicht als die alleinige
Abwesenheit oder das Fehlen von Krankheit, sondern als ,Zustand vollkommenen
korperlichen, seelischen und sozialen Wohlbefindens” (World Health Organization [WHO],
zitiert nach Richter & Hacker, 1998, S. 23). Die WHO hat auch erklart, dass psychische

Gesundheit ein wichtiger Bestandteil von Gesundheit im Allgemeinen ist.

In Bezug auf die Erwerbstatigkeit ist Stress heutzutage eines der haufigsten gesundheitlichen

Probleme (Paoli & Merllié, 2000). Um das komplexe Zusammenspiel von Anforderungen,
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Ressourcen und deren Einfluss auf die Gesundheit von Erwerbstatigen zu betrachten werden

nachfolgend die erforderlichen Begriffsdefinitionen vorgenommen.

4.1 Arbeitspsychologische Gesundheitsindikatoren

Die systemische Sichtweise der dynamischen Balance zwischen Person und Umwelt kann
anhand der Handlungsregulationstheorie erganzt werden. Diese betont, dass Gesundheit der
Erhaltung und Forderung von Handlungsfahigkeit entspricht, wahrend eine Beeintrachtigung
dieser Fahigkeiten eine direkte Wirkung auf die Gesundheit hat (Hacker, 1973).

Neben der Betrachtung des Gesundheitsbegriffes ist es moglich, Befindensindikatoren
festzustellen, die negative oder positive Folgen fiir die Individuen beinhalten. Hier soll auf
die relevanten Befindensindikatoren fiir die nachfolgende Analyse eingegangen werden,
indem die im Fragebogen enthaltenen Dimensionen (Wohlbefinden, Stress, Burnout und

Recovery) erlautert werden.

4.1.1 Wohlbefinden

Der Ausdruck Wohlbefinden wird im Alltag haufig gebraucht, kann allerdings im
psychologischen Sinn nicht eindeutig definiert werden. In Anlehnung an das vorliegende
Untersuchungsziel soll aber das subjektive Wohlbefinden als Begrifflichkeit eingegrenzt und
naher beschrieben werden. Das subjektive Wohlbefinden driickt sich anhand der positiven
oder negativen Bewertung des eigenen Lebens in Bezug auf verschiedene Domanen wie
Lebenszufriedenheit, Interessen, Engagement, Gesundheit und weitere Bereiche aus (Diener
und Ryan, 2008). Keyes (2006) verdeutlicht zudem, dass Wohlbefinden durch ein
Zusammenspiel zwischen der Prdasenz von Wohlbefinden und der Absenz von mentaler
Krankheit entsteht und nicht nur durch eine isolierte Komponente. Obwohl es zahlreiche
weitere und teils unterschiedliche Definitionen zu Wohlbefinden gibt, wird hier die Annahme
aus der mental health Forschung (bernommen, welche besagt, dass Wohlbefinden ein
Synonym von mentaler Gesundheit ist und zwischen hedonischem und eudaimonischem
Wohlbefinden unterschieden werden kann (Diener, 1984). Hedonisches Wohlbefinden
bezieht sich auf die kognitive Bewertung des eigenen Lebens (z.B. Lebenszufriedenheit) und
dessen positive und negative Geflihle. Das eudaimonische Wohlbefinden wird in die
Dimensionen psychologisches und soziales Wohlbefinden unterteilt. Psychologisches

Wohlbefinden setzt sich zusammen aus Selbstakzeptanz, persénlichem Wachstum,
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Lebenssinn, okologischer Sensitivitat, Autonomie und positiven Beziehungen zu anderen
(Ryff & Keyes, 1995). Die fiinf Dimensionen von sozialem Wohlbefinden sind nach Keyes
(1998): soziale Akzeptanz, soziale Verwirklichung, sozialer Beitrag, soziale Koharenz und
soziale Integration. Innerhalb der vorliegenden Arbeit schliesst der Begriff Wohlbefinden

jeweils alle drei Dimensionen des subjektiven Wohlbefindens mit ein.

4.1.2 Stress

Es  existiert eine  Vielzahl von  Stressdefinitionen  mit  unterschiedlichen
Schwerpunktsetzungen. Selye (1957) definiert Stress als physiologisches Phanomen, welches
als unspezifische Reaktion auf Anforderungen und Belastungen auftritt und sich in einer
Storung des dynamischen Gleichgewichts des Organismus niederschlagt. Lazarus und Launier
(1981) beschreiben Stress in einem transaktionalen kognitiven Modell, in dem subjektive
Bewertungs- und Bewaltigungsprozesse eine zentrale Bedeutung einnehmen und
Stresssituationen durch komplexe und dynamische Interaktions- und Transaktionsprozesse
zwischen Mensch und Umwelt auftreten. Stress ist somit kein ausschliesslich subjektives
Problem, sondern hat neben den individuellen Gegebenheiten der Person auch objektive
dusserliche Auslosefaktoren, die erfasst und gestaltet werden kénnen (Ulich, 1994).

Solche Ausldsefaktoren oder Stressoren sind gemass Greif und Cox (1997) Faktoren (externe
oder interne Stimuli), die mit hoher Wahrscheinlichkeit eine Stressreaktion auslosen.
Stressoren korrespondieren mit den Begriffen Belastung und Beanspruchung, welche
ebenfalls differenziert betrachtet werden kdnnen. ,Als psychische Belastung wird die
Gesamtheit aller erfassbaren Einflliisse, die von aussen auf den Menschen einwirken,
verstanden” (Kauffeld & Hoppe, 2011, S. 225). Die individuellen, zeitlich unmittelbaren
Auswirkungen der psychischen Belastung auf den Menschen, werden als psychische
Beanspruchung bezeichnet (Kauffeld & Hoppe, 2011). Dabei kdnnen verschiedene Faktoren
und individuelle Merkmale die Richtung der Beanspruchungsfolgen beeinflussen und somit
kann berufliche Belastung sowohl positive als auch negative Folgen haben (Kauffeld &

Hoppe, 2011).

4.1.3 Burnout
Gemadss Bissing und Perrar (1992) stellt Burnout eine Folge von Stresserleben am

Arbeitsplatz dar, das Uber die Arbeit hinaus die psychophysische Funktionsfdhigkeit des
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Individuums beeintrachtigt und im weiteren Sinn als eine Personlichkeitsveranderung
bezeichnet werden kann. Emotionale Erschépfung stellt die grundlegende Kernkomponente
psychischen Stresses dar, wobei die zentralen Dimensionen von Burnout emotionale
Erschopfung, Zynismus und herabgesetzte Leistungsfahigkeit sind (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001). Cherniss (1980) versteht Burnout als einen Prozess, in dem sich ein
urspriinglich engagierter Mitarbeiter als Reaktion auf Beanspruchung und Belastung im
Beruf von seiner Arbeit zuriickzieht. Dieser Riickzug passiert schrittweise und kann als Folge
von beruflichem Stress und daraus folgend einer Kombination aus korperlicher Midigkeit
und emotionaler sowie kognitiver Erschopfung auftreten (Hobfoll & Shirom, 1993) oder
sogar dieselben Ursachen aufweisen wie psychischer Stress (Blssing & Perrar, 1992).
Maslach, Schaufeli und Leiter (2001) postulieren ein Missverhdltnis zwischen Mensch und
Arbeit als kritischen Faktor fiir die Entstehung von Burnout und beschreiben sechs Faktoren,
die als sogenannter Person-Job-Mismatch negative Folgen fir das Individuum haben:
Arbeitsiberlastung, Mangel an Kontrolle, unzureichende Belohnung, ein Fehlen an Fairness

und widerspriichliche Werte.

4.1.4 Recovery

Geurts (2014) beschreibt Recovery (from work), also die Fahigkeit sich von Arbeit zu erholen,
als kritischen Faktor im Zusammenhang mit Gesundheit und Wohlbefinden. Geurts und
Sonnentag (2006) haben festgestellt, dass sich der Zusammenhang zwischen Arbeit,
Gesundheit und Stress in der Forschung schwerpunktmassig von einer reaktiven (stress
reactivity) in eine aktive Perspektive (stress recovery) gewandelt hat (vgl. Linden, Earle, Gerin
& Christenfeld, 1997; Brosschot, Gerin & Thayer, 2006). Stress wahrend der Arbeitszeit und
Stressreaktionen nach der Arbeit kdnnen Recovery behindern, wodurch die Gesundheit
leidet und sich der Bedarf nach Erholung weiter erhdht (Geurts, 2014). Diesen Effekt haben
auch King, King, Foy, Keane und Fairbank (1999) festgestellt: Viethamveteranen, die bereits
wahrend des Einsatzes Schwierigkeiten im Umgang mit stressreichen Erfahrungen hatten,
wiesen eine verminderte Fahigkeit in der Verarbeitung ihrer Erlebnisse auf. Gleichzeitig
haben King et al. (1999) aufgezeigt, dass dieser Spiraleffekt auch in die andere Richtung
wirkt, indem ein erfolgreicher Umgang mit Stress in anderen Situationen zu mehr Fahigkeit

hinsichtlich Recovery fihren kann. Hobfoll (2002) hat jedoch festgestellt, dass negative
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Stresserlebnisse typischerweise mehr Einfluss auf die Fahigkeit des Recovery und damit das
Wohlbefinden haben als positive Stresserlebnisse.

Nach der isolierten Betrachtung der Freiwilligentatigkeit und den arbeitspsychologischen
Konzepten von Anforderungen, Ressourcen und Gesundheit, soll angelehnt an die
zugrundeliegende Fragestellung dieser Arbeit, ein moéglicher Zusammenhang zwischen den

Lebensdomanen der Erwerbs- und Freiwilligenarbeit aufgezeigt werden.

5 Zusammenhange zwischen Lebensdomadnen

Personen nehmen in ihrem Leben verschiedenste Rollen ein. Im Hinblick auf das Ausiben
multipler sozialer Rollen existieren zwei konkurrierende sozialwissenschaftliche
Perspektiven: Eine der Annahmen geht davon aus, dass die Ausiibung multipler Rollen mit
Problemen einhergehen kann (vgl. Barnett, 1998). In diesem Zusammenhang wird von der
Scarcity Hypthesis gesprochen. Sie geht davon aus, dass der Mensch nur ein limitiertes
Potenzial an Energieressourcen hat (Goode, 1960). Gemass der Scarcity Hypothese
verursachen multiple Rollen gesundheitliche Beeintrachtigungen auf korperlicher und
mentaler Ebene. Demgegeniber postuliert die Enhancement Hypothesis, dass sich die
menschliche Energie als eine potentiell ausbaufdhige Ressource darstellt und die
Wahrnehmung multipler Rollen Konflikte puffern kann, da auf einen grésseren
Ressourcenpool zurilickgegriffen werden kann (Sieber, 1974). Aufgrund der hier
zugrundliegenden Annahme, dass Freiwilligenarbeit im Sinne der Enhancement Hypothese
eine Ressource flr andere Lebensdomanen darstellt, wird nachfolgend die Perspektive der

positiven Wirkung multipler Rollen anhand des Spillover Effekts.

5.1 Spillover-Effekte

Sowohl positive wie auch negative Emotionen, Einstellungen, Erwartungen, Verhalten und
Fahigkeiten kénnen von einem Lebensbereich (z.B. Erwerbsarbeit) auf einen anderen
Lebensbereich (z.B. Familie) Ubertragen werden (Kabanoff, 1980; Bolger, DeLongis, Kessler &
Wethington, 1989). Dieser Effekt wird als Spillover bezeichnet, wobei der Prozess nicht nur
die Ubertragung von Affekten oder Werten an sich beinhaltet (Geurts, Kompier, Roxburgh &
Houtman, 2003). Als Spillover wird vielmehr die Beeinflussung einer Rolle in einem

Lebensbereich durch Faktoren eines anderen Lebensbereichs bezeichnet, wobei der Effekt in
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positiver oder negativer Richtung (z.B. Ubertragung positiver oder negativer Emotionen)
ablaufen kann (Edwards & Rothbard, 2000). Sieber (1974) hat in diesem Zusammenhang
darauf hingewiesen, dass es Synergieeffekte zwischen Lebensbereichen geben kann, indem
die Ubernahme einer Aufgabe bestimmte Ressourcen zuginglich macht. Laut Voydanoff
(2004) kann eine Person durch die Erflllung verschiedener Rollen auch Ressourcen
akkumulieren, welche sie fir die Erflllung anderer Rollen nutzen kann. Aus ressourcen- und
anforderungstheoretischer Perspektive kann somit Freiwilligenarbeit Einfluss auf
Anforderungen und Ressourcen aus anderen Lebensbereichen im Sinne eines Spillover-

Effekts nehmen.

5.2 Selbstwirksamkeitserwartung

Die Selbstwirksamkeitserwartung bezeichnet die Uberzeugung, durch eigene Fihigkeiten die
in einer spezifischen Situation erforderlichen Handlungen planen und erfolgreich ausfiihren
zu kénnen (Bandura, 1997). Die Selbstwirksamkeitserwartung hangt gemass Bandura mit
motivationalen, kognitiven und emotionalen Personenmerkmalen zusammen. Dies indem
Personen mit hohen Selbstwirksamkeitserwartungen mehr Anstrengung und Persistenz, also
Ausdauer oder Beharrlichkeit zeigen, komplexere Ziele anstreben, lber mehr kognitive
Prozesse hoherer Ordnung verfligen, mehr Ideen entwickeln und eine héhere Lernleistung
zeigen. Ausserdem filihlen sie sich weniger hilflos und &angstlich (Bandura, 1997). Die
Selbstwirksamkeitserwartung von Personen kann bei der Bewertung von Aufgaben,
Anforderungen und Ressourcen unterschiedlich hoch, beziehungsweise spezifisch
ausgepragt sein (Bandura, 1997). In der vorliegenden Untersuchung soll dies insbesondere
bezogen auf die Bewertung von Anforderungen und Ressourcen von freiwillig und nicht-

freiwillig Tatigen Berlcksichtigung finden.

6 Untersuchungsleitende Frage und Hypothesen

Anhand verschiedener Ressourcen und Anforderungen kann das JDR Modell Aussagen Ulber
Wohlbefinden und Gesundheit machen (Demerouti et al., 2001). Die vorgadngigen
Ausfihrungen zeigen auf, inwiefern Faktoren wie Wohlbefinden, Stress, Burnout und
Recovery mit Gesundheit und arbeitsbezogenen Anforderungen und Ressourcen
zusammenhangen kénnen. Als weitere Dimension nach der in Kapitel 5 (Zusammenhéange

zwischen Lebensdomanen) vorgestellten Logik wird die Freiwilligenarbeit als Einflussfaktor
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im Hinblick auf die Interpretation von Anforderungen, Ressourcen und der subjektiven
Wahrnehmung von Gesundheit beriicksichtigt. Es ist anzunehmen, dass Freiwilligenarbeit in
den Zusammenhangen des JDR Modells und unter Berlicksichtigung der Role Enhancement
Theorie durch Spillovereffekte und die allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung eine

Bedeutung zukommt, die bislang wenig untersucht wurde.

Aufbauend auf der zentralen Fragestellung, wie Freiwilligenarbeit mit berufsbezogenen
Anforderungen, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren zusammenhangt, sollen

dementsprechend die folgenden Hypothesen untersucht werden:

HO1: Es wird angenommen, dass Erwerbstdtige, die zusdtzlich freiwillig tdtig sind (lber
héhere Arbeitsressourcen und tiefere Arbeitsanforderungen berichten als Erwerbstdtige, die

keiner Freiwilligenarbeit nachgehen.

HO2: Es wird angenommen, dass Erwerbstétige, die zusétzlich freiwillig téitig sind, (iber eine
bessere selbstberichtete mentale Gesundheit (Wohlbefinden) und Féhigkeit zur Regeneration
(Recovery) verfiigen sowie weniger Anzeichen von Stress und Burnout zeigen, als

Erwerbstditige, die keiner Freiwilligenarbeit nachgehen.

HO1 HO2

Job Demands \

Negative
Gesundheit

4

Volunteering: Yes

Feedback
Social characteristic
autonom
Work methods
Autonom

Wohlbefinden

Positive
Gesundheit

Job Resources

Abbildung 3: Untersuchungsmodell zu den Hypothesen 01 & 02
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Zusatzlich zu den Hypothesen 01 und 02 wird zudem davon ausgegangen, dass bei nicht-
freiwillig Tatigen die Gesundheitsvariablen starker durch die Charakteristika ihrer
Erwerbstadtigkeit determiniert sind, wahrend bei den freiwillig Tatigen, aufgrund ihrer

zusatzlichen Rolle, die Erwerbsarbeit weniger stark ins Gewicht fallt:

HO3: Es wird angenommen, dass sich die beiden Fallgruppen (Erwerbstdtige mit Freiwilligen-
und Erwerbstiitige ohne Freiwilligentdtigkeit) in Bezug auf die erkldrende Varianz der

Gesundheitsvariablen durch Arbeitsanforderungen und —ressourcen unterscheiden.

Die Hypothesen 01 und 03 griinden auf der Annahme von Crouter (1984), der als einer der
ersten Forschenden den positiven Spillover untersuchte; Dies unter Beriicksichtigung von
Fertigkeiten und Fahigkeiten, die von einer Lebensdomane auf eine andere tiberschwappen,
ohne dass diese Domanen einen direkten Zusammenhang haben.

Die Hypothese 02 griindet auf der Annahme von Bandura (1997), dass das Vorhandensein
von Arbeitsanforderungen und —ressourcen zu einem Bewertungsprozess des Individuums
beziglich der eigenen Leistungsfahigkeit fihrt und in einer Selbstwirksamkeitserwartung
miindet. Im Sinne der positiven Selbstwirksamkeitserwartung wird angenommen, dass
Erwerbstatige aufgrund ihrer Freiwilligentatigkeit, Arbeitsanforderungen tiefer und

Arbeitsressourcen hoher bewerten als Erwerbstatige ohne freiwilliges Engagement.

7 Allgemeines Untersuchungsdesign und Methodik

Die vorliegende Arbeit entstand im Rahmen des vom Nationalfonds gefdrderten
Forschungsprojekts , Volunteering as a psychosocial resource concerning work-life balance
and health”, welches von der Arbeitsgruppe Arbeits- und Organisationspsychologie der ETH
Zirich zwischen 2012 und 2014 durchgefiihrt wurde (Ramos, Brauchli, Wehner, Bauer &
Hammig, working paper). Im Rahmen dieses Projekts wurde eine Befragung an
erwerbstatigen Erwachsenen durchgefihrt, welche durch einen Panellistenanbieter anhand
einer umfassenden Kartei und gemass Vorgaben durch die Forschungsgruppe als
reprasentative Stichprobe selektiert und zur Verfligung gestellt wurde. Die Befragung dient

als Grundlage fur die in dieser Arbeit durchgefiihrte sekundérstatistische Auswertung.
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Da es hier um die Erfassung von selbstbezogenen Aspekten geht, gilt die personliche
Einschatzung der Befragten als wichtiges Kriterium (Arvey & Cole, 1991). Dadurch kénnen
Anforderungen, Ressourcen und die selbstberichtete Gesundheit so erfasst werden, wie sie
von den Befragten tatsachlich wahrgenommen werden. In diesem Sinne ist nicht das
objektive Vorhandensein von Ressourcen und Anforderungen von vordergriindigem
Interesse, sondern wie und in welchem Umfang diese wahrgenommen und genutzt werden
(Lazarus, 1966). Um diesem Anspruch gerecht zu werden, eignen sich beispielsweise die
schriftliche Befragung und das Interview. Beobachtungsverfahren waren hierfir
problematisch, da sich vor allem die Erfassung personaler Variablen einer Beobachtung
entziehen (Zapf & Semmer, 2004). Schriftliche Befragungen werden im Gegensatz zu
Interviews als anonymer wahrgenommen, wodurch sich die Wahrscheinlichkeit ehrlicher
Antworten erhoht (Scholl, 2009). Zudem ist diese Art der Befragung =zeit- und
kostengiinstiger und es kdnnen mehr Personen erreicht werden (vgl. Atteslander, 1991, S.
167). Wie alle anderen Verfahren birgt aber auch die schriftliche Befragung gewisse
Nachteile. Vor allem bei zunehmender Lange der Befragung muss mit Abbriichen durch die
Befragten gerechnet werden (Paier, 2010). Ausserdem sind Selbstdarstellung, Soziale
Erwiinschtheit und Antworttendenzen haufig anzutreffende Probleme innerhalb der
schriftlichen Befragung (Bortz & Déring, 2010).

Fiir die Auswahl der Skalen innerhalb des Fragebogens wurde auf eine breite Erfassung von
arbeitsbezogenen Faktoren, sowie Fragen zu Privatleben und Gesundheit geachtet. Da die
relevanten Skalen fir die Erfassung der vorliegenden Fragestellung anhand des JDR Modells
im Fragebogen vorhanden sind, konnte eine sekundarstatistische Auswertung vorgenommen

werden.

7.1 Fragebogeninstrument und Gute

Wie beschrieben wurde die Untersuchung der Anforderungen, Ressourcen und der
selbstberichteten Gesundheit anhand einer querschnittlichen Fragebogenstudie mit
erwerbstatigen Erwachsenen durchgefiihrt, die von einem Panellistenanbieter gemass den
Vorgaben der Forschungsgruppe selektiert wurden. Der Fragebogen ist in mehrere Bereiche
gegliedert (siehe Anhang 2). Der erste Teil behandelt die Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit
und Privatleben, danach folgt die Filterfrage nach der Auslibung von Freiwilligenarbeit

(dichotom: Ja/Nein) und falls diese ausgeibt wird, die Art und das Ausmass der
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Freiwilligentatigkeit. Danach folgt eine Gegeniberstellung der Erwerbs- und
Freiwilligentatigkeit anhand von funktionsbezogenen Fragen und im vierten Teil werden
Angaben zu Gesundheit und allgemeinem Wohlbefinden erhoben. Abschliessend folgt die
Erhebung von Daten zur Erwerbstatigkeit und zu demographischen Angaben. Hinsichtlich der
in dieser Arbeit relevanten Fragestellung wurden die nachfolgend erlauterten Skalen und

Items fiir die Auswertung bericksichtigt.

Arbeitsanforderungen und -ressourcen

Als Mass fir die Arbeitsanforderungen und —ressourcen wurden Skalen aus dem Work
Design Questionnaire (WDQ; Morgeson & Humphrey, 2006) gewahlt. Der WDQ erfasst die
Arbeitsmerkmale in 21 Skalen, die sich in verschiedene Merkmale des Arbeitsplatzes
gliedern. Aus den Wissensmerkmalen des WDQ wurden die folgenden Skalen Gibernommen:
quantitative demands, cognitive demands und emotional demands. Ein Beispielitem ist: ,Wie
oft kommt es vor, dass Sie nicht genligend Zeit haben, alle lhre Aufgaben zu erledigen?” Aus
den Aufgabenmerkmalen wurden die folgenden Skalen in den Fragebogen eingebunden:
work pace, decision-making autonomy, work methods autonomy und significance
(Beispielitem: ,,Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich zum Ziel komme®). Die
sozialen Merkmale des Arbeitsplatzes sind mit den folgenden Skalen vertreten: Feedback
(from others) und social characteristis. Ein Beispielitem ist: ,,An meinem Arbeitsplatz kann ich
mich mit anderen Menschen austauschen.” Die Skalen zu Arbeitsanforderungen und -
ressourcen wurden mit einer 5-stufigen Likert-Skala von 1 (=stimme (iberhaupt nicht zu) bis 5

(=stimme voll zu) gemessen. Die internen Konsistenzen der Skala WDQ liegen bei a= .89.

Wohlbefinden

Zur Erfassung der Befindensvariablen wurde fiir den Bereich des Wohlbefindens (psychische
Gesundheit) nach der im Kapitel 4.2 erlduterten Logik die Skala The Mental Health
Continuum — Short Form (MHC-SF) genutzt. Der MHC-SF umfasst die Skalen emotional well-
being, psychological well-being und social well-being (vgl. Ryff, 1989; Keyes, 1998). Die Items
wurden auf einer sechsstufigen Likert-Skala von 1 (= niemals) bis 6 (=immer/jeden Tag)
beantwortet. Ein Beispielitem lautet ,Wahrend des letzten Monats, wie oft flihlten Sie, dass
Sie Erfahrungen machen, die sie herausforderten zu wachsen und ein besserer Mensch zu

werden?”. Die internen Konsistenzen der Skala MHC-SF liegen bei a=.90.
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Burnout

Die Variablen zu Burnoutsymptomen wurden der deutschen Ubersetzung der zweiten
Version des Copenhagen Psychosocial Questionnaire entnommen (COPSOQII; vgl. Pejtersen,
Kristensen, Borg & Bjorner, 2010). Der COPSOQII ist eine Weiterentwicklung des COPSOQI
(vgl. Kristensen, Hannerz, Hogh, & Borg, 2005) und erfasst psychische Belastung und
Beanspruchung bei der Arbeit. Die Items zu Burnout werden innerhalb des COPSOQII iber
das Copenhagen Burnout Inventory erfasst (CBI, vgl. Kristensen, Borritz, Villadsen &
Christensen, 2005). Fiir die vorliegende Untersuchung wurden 4 Items aus dem CBI in den
Fragebogen (bernommen (Beispielitem: ,Wie haufig fihlen Sie sich mude?“), welche
anhand einer funfstufigen Likert-Skala von 1 (=nie/fast nie) bis 5 (=immer) gemessen

wurden. Die internen Konsistenzen der Skala COPSOQII liegen bei a=.97.

Stress

Neben Burnout und weiteren psychischen Faktoren bei der Arbeit beinhaltet der COPSOQ I
auch Items zur Erfassung kognitiver Stresssymptome (Pejtersen et al., 2010). Im hier
vorliegenden Fragebogen wurden 12 Items zu stressbezogenen Symptomen anhand einer
flnfstufigen Likert-Skala erhoben (1=nie bis 5=immer). Ein Beispielitem ist: ,,Wie oft hatten
Sie Konzentrationsschwierigkeiten?” (Die Fragen beziehen sich auf das individuelle
Wohlbefinden wdhrend des letzten Monats). Die internen Konsistenzen der Skala Stress

liegen bei a=.89.

Recovery

Zur Erfassung der selbstberichteten Fahigkeit, sich wahrend der Freizeit von der Arbeit zu
erholen, wurde der Recovery Experience Questionnaire von Sonnentag und Fritz (2007)
eingesetzt. Recovery wurde mit acht Items auf einer flinfstufigen Likert-Skala beantwortet
(1= trifft gar nicht zu bis 5= trifft véllig zu). Ein Beispielitem lautet: ,,Am Feierabend gelingt es
mir, mich von der Arbeit zu distanzieren.”. Die internen Konsistenzen der Skala Recovery

liegen bei a=.92.
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7 Allgemeines Untersuchungsdesign und Methodik

Freiwilligkeitsstatus

Als zusatzliche ressourcentheoretische Variable aus Sicht des JDR Modells wird
Freiwilligenarbeit bericksichtigt. Innerhalb des Fragebogens wurde die Variable dichotom
erfasst (1= Ja/2= Nein), wobei die Variable auch in der Auswertung anhand von
Gruppenauswertungen in Form der Datenaufteilung nach Gruppen diente (1= freiwillig tatig,

2= nicht freiwillig tatig).

7.2  Stichprobe

Der Fragebogen wurde von 774 erwerbstatigen Personen ausgefillt, wobei 47.9% oder 371
Personen weiblich und 51.3% oder 397 Personen mannlich sind. Eine Grundvoraussetzung
fir das Ausfillen des Fragebogens war die Auslibung einer Erwerbsarbeit in einem Pensum
von mindestens 50 Prozent. 292 Personen oder 37.7% sind neben ihrer Erwerbsarbeit auch
freiwillig tatig, 482 Personen oder 62.3% (iben keine Freiwilligenarbeit gemdss der Definition
der vorliegenden Arbeit aus. Von den freiwillig Tatigen sind 172 Personen oder 58.9%
mannlich und 116 Personen oder 39.7% weiblich. Die Altersverteilung in Bezug auf die
Auslibung von Freiwilligentatigkeit hat gezeigt, dass die meisten Personen zwischen 35 und
44 Jahren und zwischen 50 und 59 Jahren freiwillig tatig sind. Am geringsten fallt die

Freiwilligentatigkeit bei den 18-24 Jahrigen und den 60-70 Jahrigen aus.

Innerhalb der Stichprobe der freiwillig Tatigen stammen 90.4 % aus der Schweiz, 5.8 % aus
EU-Staaten und 3.8 % gaben an, die doppelte Staatsbiirgerschaft zu besitzen. Der grosste
Anteil der Freiwilligen ist verheiratet (42.8 %), 31.5% sind ledig und die restlichen Prozente
verteilen sich auf getrennt lebende oder geschiedene, verwitwete oder im Konkubinat
lebende Personen. 67.5 % der Freiwilligen haben keine Kinder. Die Gesamtstichprobe zeigt,
dass die meisten Personen (namlich 46.4 %) eine Berufslehre absolviert haben. 16.8 % haben
einen hoheren Fach- oder Berufsbildungsabschluss, 12 % einen Universitatsabschluss, 10.1%
einen Maturitatsabschluss und 7.5 % einen Fachhochschulabschluss. Die restlichen Prozente
verteilen sich auf den Abschluss einer hoheren Fachschule, den obligatorischen
Schulabschluss und 0.3 % gaben an, keinen Abschluss zu besitzen. Die meisten freiwillig
Tatigen finden sich in der Stichprobe der Personen mit einer Berufslehre (38 %). Personen

die im Schichtbetrieb arbeiten, sind mit 18.5 % am haufigsten freiwillig tatig. Danach folgen

20



7 Allgemeines Untersuchungsdesign und Methodik

Erwerbstatige aus kaufmannischen Berufen (17.1 %) und aus dem Gesundheits- und

Sozialwesen (14 %).

7.3 Auswertung

Die Daten wurden mithilfe der deskriptiven Statistik, des Mittelwertvergleichs, der
Korrelation und multiplen Regressionen ausgewertet. Flr die Beantwortung der Hypothese
HO1: Es wird angenommen, dass Erwerbstdtige, die zusdtzlich freiwillig tétig sind lber
héhere Arbeitsressourcen und tiefere Arbeitsanforderungen berichten als Erwerbstditige, die
keiner  Freiwilligenarbeit nachgehen, werden die folgenden Variablen fiir die
Arbeitsressourcen verwendet: social characteristics, feedback (from others), decision-making
autonomy, work methods autonomy und significance. Die Arbeitsanforderungen sind mit
den folgenden Variablen vertreten: work pace, quantitative demands, cognitive demands
und emotional demands. Zur Uberpriifung der Hypothese 01 wurden zuerst eine deskriptive
Statistik und eine umfassende Korrelationstabelle gemacht und anschliessend der t-Test fir
unabhangige Stichproben, aufgeteilt nach den beiden Fallgruppen (freiwillig tatig: ja/nein),

durchgefihrt.

Zur Testung der Hypothese HO02: Es wird angenommen, dass Erwerbstétige, die zusdtzlich
freiwillig tdtig sind, (iber eine bessere selbstberichtete mentale Gesundheit verfiigen und
weniger Anzeichen von Stress und Burnout zeigen, als Erwerbstdtige, die keiner
Freiwilligenarbeit nachgehen, wurden die Gesundheitsvariablen Wohlbefinden, Burnout,
Stress und Recovery gepriift. Auch hier wurde zuerst deskriptiv nach den beiden Fallgruppen
(freiwillig tatig: ja/nein) ausgewertet und anschliessend der t-Test fir unabhingige
Stichproben mit den Gesundheitsvariablen, aufgeteilt nach freiwillig und nicht-freiwillig

Tatigen, durchgefihrt.
Schliesslich wird anhand der multiplen Regressionsanalyse ermittelt, wie viel der Varianz der

Gesundheitsvariablen durch Arbeitsanforderungen und —ressourcen bei Erwerbstatigen mit

Freiwilligentatigkeit und bei Erwerbstatigen ohne freiwiliges Engagement aufgeklart wird.
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8 Ergebnisse

Tabelle 1: Deskriptive Ergebnisse, Korrelationen der freiwillig Tatigen

Freiwilligenarbeit

Variablen Ja (n=292)
M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Anforderungen
1 Quantitative demands 279 .83 -
2 Cognitive demands 388 .68 18%* -
3 Emotional demands 314 .93 D5 44 -
4 Work pace 353 .77 31 33 22% -
Ressourcen
5 Feedback 387 .76 -09  .24% 19% 010 -
6 Social characteristics 377 .70 -13* 14+ A6%* 015 .42+ -
7 Decision-making autonomy 399 .95 -02 47 28*  -041  .39%  26% -
8 Work methods autonomy 39 91 -06  .44%* 25% - 116%  .40**  36% 79 -
9 Significance 403 .83 N A Vi 28* 004 .41%  A4% 51 53** -
Auswirkungen
10 Wohlbefinden 436 .76 -.16% 14* 03 .033  .23%  26* 22%% .20%* A0** -
11 Stress 241 64 .38 .02 23% 128%  -13*  -06  -19%  -18%  -22%  _ 4B -
12 Burnout 277 91 .35%* .00 A8 104 -.12* -.06 -11 SA5% 24 _ABF 7T -
13 Recovery 344 .83 -32%  -13*  -17* -138*  .13*  -02 -.04 01 06 .28% 44  -38% -

Anmerkung: ** Die Korrelation ist auf dem Niveau von .01 (2-seitig) signifikant

* Die Korrelation ist auf dem Niveau von .05 (2-seitig) signifikant
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Tabelle 2: Deskriptive Ergebnisse, Korrelationen der nicht-freiwillig Tatigen

Freiwilligenarbeit

Variablen Nein (n=482)
M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Anforderungen
1 Quantitative demands 259 .83 -
2 Cognitive demands 367 .72 21% -
3 Emotional demands 294 91 A9 A4+ -
4 Work pace 337 .75 20%  36** 25 -
Ressourcen
5 Feedback 360 .84 S19% 18%* .09 .03 -
6 Social characteristics 3.73 71 S20% 27w 20%* .03 54* -
7 Decision-making autonomy 393 .97 -0l 46% 21 .05 A6** 40 -
8 Work methods autonomy 387 .93 00 37  15% 01 A6** 41 82 -
9 Significance 399 .80 A5 30 23%  12% 4B A4* 4B 40% -
Auswirkungen
10 Wohlbefinden 413 .76 L2127 A5 11% A%+ 49%* 31 31¥  5O2** -
11 Stress 246 .66 36 .03 21% 09% 34 L27R Q7R S 19% 316% - 49 -
12 Burnout 291 91 34 .03 A6* 14% 320 28W L ]BR 6% L 314% A7 77 -
13 Recovery 353 81 -.40%* 04  -15% 04 27 25 .00 01 159%  33%  -48%  -40** -

Anmerkung: ** Die Korrelation ist auf dem Niveau von .01 (2-seitig) signifikant

* Die Korrelation ist auf dem Niveau von .05 (2-seitig) signifikant
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8 Ergebnisse

8 Ergebnisse

Nachfolgend werden die Ergebnisse zu den drei Hypothesen vorgestellt. Die
Untersuchungsdaten wurden mithilfe des Statistik-Programms IBM SPSS Statistics 19

ausgewertet.

8.1 Korrelative Zusammenhange

Um Zusammenhdnge zwischen den Variablen zu beschreiben, wurden bivariate
Korrelationen berechnet (siehe Tabelle 1 & 2). Der Datensatz wurde zudem nach dem
Freiwilligkeitsstatus (freiwillig tatig: ja/nein) aufgeteilt. Es zeigt sich, dass die Emotional
demands bei beiden Untersuchungsgruppen mit den Arbeitsressourcen Social
characteristics, Decision-making autonomy, Work methods autonomy und Significance
korrelieren. Unterschiede zeigen sich bei der Ressource Feedback, die bei freiwillig Tatigen
immerhin schwach mit den Emotional demands zusammenhangt (r =-.192, p < .01), wahrend
bei den nicht-freiwillig Tatigen kein signifikanter Zusammenhang erkennbar ist. Die Cognitive
demands hangen ebenfalls bei beiden Untersuchungsgruppen bedeutsam mit den
Unterskalen der Arbeitsressourcen zusammen, wobei die Auspragung bei den freiwillig-
Tatigen etwas grosser ist. Bei den Gesundheitsvariablen ist interessant, dass Cognitive
demands positiv mit dem Wohlbefinden bei nicht-freiwillig Tatigen zusammenhangt (r = .265,
p < .01), wahrend bei den freiwillig Tatigen keine signifikante Korrelation besteht.
Andererseits scheint Feedback bei den nicht-freiwillig Tatigen bedeutsam mit Wohlbefinden
zusammenzuhangen (r = .442, p < .01), wahrend dies bei den freiwillig Tatigen schwacher der
Fall ist (r = .225, p < .01). Dasselbe gilt fur die anderen Gesundheitsvariablen (Stress, Burnout
& Recovery) in Zusammenhang mit der Variable Feedback und ebenfalls in Zusammenhang

mit der Variable Social characteristics.
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8 Ergebnisse

8.2 Deskriptive Ergebnisse und Mittelwertvergleiche

Die deskriptiven Ergebnisse der Hypothese 01 sind in der Tabelle 3 dargestellt. Die
Arbeitsressource Significance ist in der Stichprobe sowohl bei den freiwillig Tatigen (= 4.03),
als auch bei den nicht-freiwillig Tatigen (M= 3.99) bei einer flinfstufigen Skala am starksten
ausgepragt. Die geringste Auspragung zeigt sich bei der Arbeitsanforderung Quantitative
demands, bei der die freiwillig Tatigen einen Mittelwert von 2.79 und die nicht-freiwillig
Tatigen einen Mittelwert von 2.59 ergeben haben. Mit dem t-Test fiir unabhdngige
Stichproben wurde der Zusammenhang zwischen den beiden Stichprobengruppen beziiglich
Arbeitsanforderungen und —ressourcen getestet. Dabei konnte festgestellt werden, dass sich
die beiden Fallgruppen bei den Arbeitsressourcen nur bei den Mittelwerten der Variable
Feedback signifikant voneinander unterscheiden (t(772) = 3.18, p= .000). Die
Mittelwertsvergleiche der Arbeitsanforderungen hat ergeben, dass sich die beiden
Fallgruppen bei allen Variablen signifikant voneinander unterscheiden: Quantitative
Demands (t(772) = 3.18, p= .002), Cognitive Demands (t(772) = 4.00, p= .000), Emotional
Demands (t(772) = 2.93, p=.003) und Work Pace (t(772) = 2.76, p= .006).

Tabelle 3: Deskriptive Ergebnisse, Mittelwertvergleiche der Arbeitsanforderungen und -ressourcen

Freiwilligenarbeit Freiwilligenarbeit
Ja (n=292) Nein (n=482)

Variablen M M t
Anforderungen
Quantitative demands 2.79 2.59 3.18*
Cognitive demands 3.88 3.67 4.00**
Emotional demands 3.14 2,94 2.93*
Work pace 3.53 3.37 2.76**
Ressourcen
Feedback 3.87 3.60 .30%*
Social characteristics 3.77 3.73 14
Decision-making autonomy 3.99 3.93 17
Work methods autonomy 3.95 3.87 .65
Significance 4.03 3.99 .60
** p< 01
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Die deskriptiven Ergebnisse der Hypothese 02 sind in der Tabelle 4 dargestellt. Die
deskriptive Auswertung hat ergeben, dass die Auspragung der Antworten auf einer
funfstufigen Likert-Skala bei der Variable Wohlbefinden, also der Wahrnehmung der eigenen
mentalen Gesundheit, am hdchsten ist. Dagegen weist die Variable Stress auf einer ebenfalls
flinfstufigen Antwortskala die geringste Auspragung auf. Die Mittelwertvergleiche haben
gezeigt, dass sich die Antworten der freiwillig gegeniiber den nicht-freiwillig Tatigen bei den
Variablen Wohlbefinden (t(772) = 4.14, p= .000) und schwacher ausgepragt auch bei Burnout

(t(772) = 2.13, p=.034) signifikant voneinander unterscheiden.

Tabelle 4: Deskriptive Ergebnisse, Mittelwertvergleiche der Gesundheitsvariablen

Freiwilligenarbeit Freiwilligenarbeit
Ja (n=292) Nein (n=482)

Variablen M M t
Wohlbefinden 4.36 4.13 4.14*
Stress 2.41 2.46 .94
Burnout 2.77 291 2.13*
Recovery 3.44 3.53 1.50

*p< .05

8.3 Multiple Regressionen

Die Ergebnisse der Hypothese 3 wurden anhand der multiplen Regressionsanalyse
berechnet. Die multiple Regressionsanalyse ermdoglicht es festzustellen, welchen Anteil die
Gesundheitsvariablen im Vergleich zu den Arbeitsanforderungen und -ressourcen aufklaren.
Es ist im Rahmen der Regressionsanalyse ausserdem moglich, den Einfluss von

Kontrollvariablen (hier: Freiwilligkeitsstatus) zu priifen (siehe Anhang 1).

In einem ersten Schritt wurden die Arbeitsanforderungen und -ressourcen als unabhangige
Variablen und Wohlbefinden als abhangige Variable in die Berechnung der Regression
einbezogen. Zusatzlich wurde die Datei nach Fallen aufgeteilt um den Einfluss der
Kontrollvariable zu prifen (FGT= freiwillig Tatige / nFGT= nicht-freiwillig Tatige). Dabei hat
sich gezeigt, dass die Variablen Social Support (6= .23; p < .00), Feedback (6= .15; p < .00) und
Quantitative Demands (6= .-.14; p < .00) bei nFGT mit Wohlbefinden einhergehen, wahrend
bei den FGT kein signifikanter Zusammenhang besteht (Anhang: Tabelle 5). Einzig die Variable

Emotional Demands hat bei den FGT eine Signifikanz angezeigt (8= .-.18; p < .00), wahrend bei
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8 Ergebnisse

den nFGT kein entsprechender Zusammenhang festgestellt wurde. Durch die
Arbeitsanforderungen und —ressourcen werden bei den FGT 21% (R’= .21) der Varianz und bei
den nFGT 38% (R’= .21) der Varianz von Wohlbefinden erklirt.

Als zweites wurde nach dem gleichen Vorgehen die abhangige Variable Stress untersucht. Dabei
konnten signifikante Anteile von Significanze (6= .-.22; p < .00) und Feedback an Stress (8= .-.16;
p < .00) bei den nFGT identifiziert werden, wahrend wiederum bei den FGT keine signifikanten
Zusammenhdnge angezeigt wurden. Der Anteil der Varianz von Stress durch die
Arbeitsanforderungen und —ressourcen wird bei den FGT durch 24% (R’= .24) und bei den nFGT
durch 29% (R*= .29) erklart.

Die abhadngige Variable Burnout zeigte wiederum einzig bei den nFGT signifikante
Zusammenhdnge mit Feedback auf (8= .-.15; p < .00). Die Varianz von Burnout unter Einschluss
aller Arbeitsanforderungen und —ressourcen konnte bei den FGT zu 19% (R’= .19) und bei den
nFGT zu 25% (R’= .25) aufgeklart werden.

Als letztes wurde als abhangige Variable Recovery in die Berechnung der Regression einbezogen.
Die nFGT zeigen im Zusammenhang mit Emotional Demands eine Signifikanz auf (6= .-.15; p <
.00), welche bei den FGT nicht auftritt. Die Regressionsanalyse aller Arbeitsanforderungen und -
ressourcen klart fur die freiwillig Tatigen 15% (R°= .15) und bei den nicht-freiwillig Tatigen 24%

(R’= .24) der Varianzanteile an der Variable Recovery auf.

9 Diskussion

Das Ziel der vorliegenden Arbeit war es, anhand des Job-Demands-Resources Modell
(Demerouti et al., 2001) der Frage nachzugehen, wie Freiwilligenarbeit mit berufsbezogenen
Anforderungen, Ressourcen und Gesundheitsindikatoren zusammenhadngt. Dabei folgte die
Untersuchung drei Annahmen: Das erste Ziel war herauszufinden, ob Erwerbstéatige, die
zusatzlich freiwillig tatig sind, (iber hohere Arbeitsressourcen (Job resources) und tiefere
Arbeitsanforderungen (Job demands) berichten, als Erwerbstdtige, die keiner
Freiwilligenarbeit nachgehen. Das zweite Ziel war die Uberpriifung der Annahme, dass
Erwerbstatige, die zusatzlich freiwillig tatig sind, Gber eine bessere selbstberichtete mentale
Gesundheit und Fahigkeit zur Regeneration (Recovery) verfiigen und weniger Anzeichen von
Stress und Burnout zeigen als Erwerbstdtige, die keiner Freiwilligenarbeit nachgehen.

Schliesslich hatte die dritte Annahme zum Ziel, herauszufinden ob Unterschiede zwischen
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9 Diskussion

den beiden Fallgruppen hinsichtlich der Zusammenhange zwischen

Anforderungen/Ressourcen und der selbstberichteten Gesundheit bestehen.

Die erste Hypothese wurde anhand aller im Fragebogen enthaltenen Unterskalen der
Arbeitsanforderungen  und  -ressourcen mithilfe von  deskriptiven  Analysen,
Mittelwertsvergleichen und Korrelationen Uberpriift. Dabei konnte nachgewiesen werden,
dass sich die beiden Fallgruppen (freiwillig Tatig/nicht-freiwillig Tatig) bei allen erhobenen
Arbeitsanforderungen durchwegs signifikant unterscheiden. Anhand des im Kapitel 5.1
erlauterten Spillover-Effekts konnen diese Unterschiede zwischen den freiwillig und nicht-
freiwillig Tatigen im Sinne eines Uberschwappen von Fahigkeiten im Umgang mit
Anforderungen von einem Lebensbereich in den anderen erklart werden. Der positive
Spillovereffekt von Arbeitsanforderungen zwischen verschiedenen Lebensdomanen wurde -
wie einleitend beschrieben - weit weniger untersucht als die reziproke Richtung (vgl.
Barnett, 1998). Trotzdem haben Barnett und Marshall (1992) eine Evidenz im Auftreten von
positivem Spillover, in ihrem Fall zwischen Familie und Arbeit, festgestellt. Auch Kirchmeyer
(1993) hat den Nonwork-to-work Spillover untersucht und konnte nachweisen, dass die
Wahrnehmung multipler Rollen dazu fiihren kann, dass der erfolgreiche Umgang mit
Anforderungen aus einer Lebensdomane einen positiven Einfluss auf den Umgang mit

Anforderungen einer anderen Lebensdomane hat.

Interessanterweise konnte derselbe Effekt eines positiven Spillover innerhalb der
vorliegenden Untersuchung der Arbeitsressourcen nicht im gleichen Masse festgestellt
werden. Daher kann die Hypothese 01 unter Berlicksichtigung der statistischen Ergebnisse
nur zum Teil angenommen werden. Einzig die Variable Feedback wurde von den freiwillig
Tatigen signifikant anders bewertet, als dies bei den nicht-freiwillig Tatigen der Fall war. Eine
mogliche Erklarung fir die fehlende Signifikanz innerhalb der Arbeitsressourcen (zwischen
den beiden Fallgruppen) konnte in der Struktur des Job Demands-Resources Modell liegen.
Obschon Bakker et al. (2007) darauf hinweisen, dass eine gezielte Passung zwischen
Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen nicht zwingend notwendig ist, um eine
Minimierung von Belastung zu erreichen (siehe Kapitel 4.3), wurden innerhalb der
Untersuchung nur Ressourcen erfragt, die direkt aus der Erwerbstatigkeit bezogen werden

konnen. Laut der Kategorisierung von Udris et al. (1991) konnte Freiwilligenarbeit aber als
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personale Ressource erhoben werden, um den direkten Einfluss auf Ressourcen und
Anforderungen zu messen. Dies wiirde das vorliegende Ergebnis stiitzen, dass
Freiwilligenarbeit zwar zu einer Minimierung der Arbeitsanforderungen fuhrt, jedoch keinen
Einfluss auf die Arbeitsressourcen hat, da das freiwillige Engagement eine eigenstandige
Position innerhalb der Ressourcen einnimmt. Wie oben erwahnt konnte einzig bei der
Variable Feedback ein Unterschied zwischen Erwerbstatigen mit und Erwerbstatigen ohne
freiwilliges Engagement festgestellt werden. Feedback (from others) spiegelt das Ausmass
wider, in dem Andere in der Organisation Riickmeldung Uber die eigene Leistung geben.
Diese Informationen koénnen sowohl von Vorgesetzten als auch von Mitarbeitenden
stammen (Hackman & Lawler, 1971). Verschiedene wissenschaftliche Veroffentlichungen
haben gezeigt, dass Feedback wichtig fiir die Zufriedenheit und Motivation von freiwillig
engagierten Personen ist (vgl. Millette & Gagné, 2008; Brudney, 2005). Allerdings miisste
hier genau definiert werden, ob die Freiwilligentatigkeit an sich Feedback bendétigt, um die
Motivation der freiwillig Tatigen zu erhéhen, oder ob Menschen freiwillig engagiert sind um
Feedback zu erhalten und dadurch allgemein dem Thema Feedback eine grossere Bedeutung
beimessen. Diese Annahme kénnte durch die Tatsache gestitzt werden, dass in der
vorliegenden Untersuchung eine Korrelation zwischen den Emotional demands und
Feedback unter den freiwillig Tatigen festgestellt werden konnte. In ihrer Untersuchung
haben Crook, Weir, Willms und Egdorf (2006) verschiedene Meinungen zum Thema
Feedback in der Freiwilligenarbeit erhoben und dabei lautete eine beispielhafte Aussage
eines Volunteers: ,,| was one of them, and my opinions were important|...]. They were telling
me how glad they were that | was here, and that felt fantastic.” (Crook et al., 2006, S. 42). Im
Zusammenhang dieser Untersuchung konnte somit die Signifikanz von Feedback unter den
freiwillig Tatigen dadurch erklart werden, dass diese allgemein starker auf Feedback

reagieren.

Die zweite Hypothese, dass Erwerbstiatige mit Freiwilligentatigkeit Uber bessere
Gesundheitsindikatoren verfligen als nicht freiwillig Tatige, wurde ebenfalls anhand von
Mittelwertvergleichen und Korrelationen (berprift. Vorauszuschicken ist, dass in
verschiedenen wissenschaftlichen Veroffentlichungen Hinweise auf einen Zusammenhang
zwischen Freiwilligenarbeit und mentaler Gesundheit zu finden sind, allerdings ist die

Kausalitat oftmals unklar (Musick & Wilson, 2003). Es ist beispielsweise nicht endgiltig
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9 Diskussion

geklart, ob gesunde Menschen eher motiviert sind, freiwillig tatig zu sein, oder ob die
Freiwilligenarbeit die Menschen gesiinder macht. Zudem wurde der Einfluss von
Freiwilligentatigkeit auf die Gesundheit noch nicht umfassend und - wie in Kapitel 2.2
ausfihrlich beschrieben - vielfach in Bezug auf altere, aus dem Erwerbsleben
ausgeschiedene Freiwillige untersucht (vgl. von Bonsdorff & Rantanen, 2011). Unter
Berlicksichtigung dieser Limitationen hat sich gezeigt, dass unter den freiwillig engagierten
Erwerbstatigen Wohlbefinden signifikant starker und Burnout signifikant schwacher
wahrgenommen wurde. Angelehnt an die Annahme von Maslach et al. (2001), dass ein
Missverhaltnis zwischen Mensch und Arbeit ein kritischer Faktor fir die Entstehung von
Burnout ist, kann die Freiwilligenarbeit hier als Quelle von Belohnung, Werten und Sinn
dienen, wodurch dieses Missverhidltnis vermindert wird. Bei den beiden anderen
Gesundheitsvariablen Stress und Recovery konnte kein signifikanter Unterschied festgestellt
werden, daher kann auch hier die Hypothese nur zum Teil angenommen werden.
Interessanterweise haben Mojza und Sonnentag (2010) in ihrer Untersuchung festgestellt,
dass das Ausilben einer Freiwilligentatigkeit neben der Erwerbsarbeit, Stress bei der Arbeit
reduziert und Recovery fordert. Allerdings hat die Studie gewisse Limitationen, wie eine
kleine Stichprobe (n= 145) und die fehlenden Angaben zum Kontext der Freiwilligen- und
Erwerbstatigkeit. Stressoren korrespondieren stark mit dem Kontext, in dem sie auftreten
(Kauffeld & Hoppe, 2011). Es ware daher interessant die direkten Korrelationen zwischen der
Art der Erwerbstatigkeit und der Art der Freiwilligentatigkeit in Bezug auf Stress und
Recovery zu untersuchen. Zusatzlich zu den  Mittelwertsvergleichen  der
Gesundheitsvariablen wurden die Arbeitsanforderungen und -ressourcen mit den
Unterskalen der Gesundheit korreliert. Auch hier spielte die Variable Feedback in der
Wahrnehmung der beiden Fallgruppen eine Rolle. Bei den Erwerbstatigen, die nicht freiwillig
engagiert sind, hangt Feedback bedeutsam mit dem Wohlbefinden zusammen, wahrend
derselbe Effekt bei den freiwillig Tatigen nicht festgestellt werden konnte. In Anbetracht der
Ergebnisse liber Feedback innerhalb der ersten Hypothese der vorliegenden Untersuchung
ware es interessant, den spezifischen Einfluss dieser Variable genauer zu untersuchen.
Insgesamt konnten signifikante Korrelationen zwischen allen Gesundheitsvariablen und
Feedback sowie Social characteristics festgestellt werden.

Die dritte Hypothese hatte zum Ziel zu untersuchen, ob sich die beiden Fallgruppen

hinsichtlich der Zusammenhange zwischen den Arbeitsanforderungen/Arbeitsressourcen
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9 Diskussion

und der Gesundheitsvariablen voneinander unterscheiden. Im Hinblick auf die gefundenen
Unterschiede, kann die Hypothese 03 angenommen werden. Es hat sich gezeigt, dass Social
Support, Feedback und Quantitative Demands bei den Erwerbstatigen, die nicht freiwillig
engagiert sind, mit Wohlbefinden zusammenhangen, wahrend bei den freiwillig Tatigen kein
signifikanter Zusammenhang besteht. In Bezug auf Social Support und Feedback ware es
moglich, dass freiwillig Tatige ihre Ressourcen aus der Freiwilligentatigkeit beziehen und
dadurch weniger Arbeitsressourcen benoétigen, um Wohlbefinden wahrzunehmen. Ein
dhnliches Bild zeigt sich bei der Variable Stress, die wiederum nur bei den nicht-freiwillig
Tatigen mit Significance und Feedback korreliert. Auch die Variable Burnout korreliert nur
bei den Erwerbstdtigen ohne freiwilliges Engagement mit Feedback. Auch hier kdnnten
Spillover-Effekte daflir verantwortlich sein, dass Significance (bei Stress und Burnout) und
Feedback (bei Burnout) fiir Personen mit Freiwilligentatigkeit innerhalb ihrer
Erwerbstatigkeit weniger wichtig ist. In Bezug auf Recovery konnte ein Zusammenhang mit
den Emotional demands bei den nicht-freiwillig Tatigen festgestellt werden. Moglicherweise
sind die Emotional demands bei Personen, die sich freiwillig engagieren, innerhalb ihrer
Erwerbsarbeit weniger ausgeprdgt, wodurch sie Erholung (Recovery) fiir andere

Arbeitsanforderungen bendétigen.

9.1 Methodische Reflektion

Die meisten wissenschaftlichen Untersuchungen zum Thema Freiwilligenarbeit verfolgen
einen isolierten Ansatz, in dem Sinne, dass die Tatigkeit an sich und ihre Implikationen auf
die Gesellschaft und die freiwillig Tatigen selber betrachtet werden. Die vorliegende Arbeit
betrachtet die Schnittstelle zwischen den Domadnen der Erwerbsarbeit und der
Freiwilligenarbeit naher. Das quantitative Vorgehen anhand des Job Demands-Resources
Modell konnte Zusammenhidnge aufdecken, trotzdem unterliegt die Arbeit einigen
Limitationen.

Hinsichtlich der Methodenwahl hatte sich ein ergidnzendes qualitatives Verfahren
angeboten. Gerade die erhobenen Gesundheitsvariablen wie Wohlbefinden oder
Erholungsfiahigkeit bieten sich aufgrund ihrer Subjektivitdt an, im Rahmen von Interviews
qualitativ untersucht zu werden. In den letzten Jahren verfolgt die Forschung vermehrt
multimethodologische Ansadtze, um der Komplexitdt von Untersuchungsgegenstanden

gerecht zu werden (vgl. Creswell, 2003; Greene, 2007). Die Integration eines qualitativen
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9 Diskussion

Verfahrens hatte auch beziglich der Spillovereffekte eine erweiterte Sicht auf die
vielschichtigen Verkniipfungen verschiedener Lebensdomanen ermaoglicht. In Bezug auf das
Verstandnis dieser Wechselwirkungen ware insgesamt eine umfassendere Sicht auf die
Anforderungen und Ressourcen unterschiedlicher Lebensdomanen noétig. Auch die
Korrelationen zwischen der Erwerbs- und Freiwilligentatigkeit kénnte durch die Analyse der
Eigenschaften der jeweiligen Tatigkeiten (bspw. Gliederung in Arbeits- und
Freiwilligkeitsbereiche, welche untereinander betrachtet werden) an Informationsgehalt und
—qualitat gewinnen.

Zuletzt unterliegt das Job Demands-Resources Modell ebenfalls einigen methodologischen
Einschrankungen. Schaufeli und Taris (2014) haben das JDR-Modell kritisch hinterfragt und
verschiedene Einschrankungen gefunden. Insbesondere die Tatsache, dass das Modell die
Zusammenhange zwischen spezifischen Anforderungen und Ressourcen zwar aufzeigt, aber
nicht direkt erklart, erfordert den Einsatz weiterer theoretischer Bezugssysteme, was einer
genaueren Interpretation innerhalb der vorliegenden Arbeit zutraglich gewesen ware. In
Anbetracht der Ergebnisdiskussion und unter Bericksichtigung dieser Methodenreflexion
soll im abschliessenden Abschnitt ein Ausblick auf weitere Forschung, aber auch auf eine

mogliche praktische Umsetzung gemacht werden.

10  Ausblick und Implikationen

Auch in weiteren Studien sollte der Frage nachgegangen werden, inwiefern der nonwork-to-
work spillover in Bezug auf Freiwilligenarbeit funktioniert. Die hier erzielten Ergebnisse
lassen annehmen, dass der Freiwilligentatigkeit diesbezliglich eine Funktion zukommt, die
weiterer Untersuchungen bedarf. Neben der Annahme des Spillovereffekts von
Freiwilligenarbeit auf die Erwerbstatigkeit, konnte die Verortung der Freiwilligenarbeit
innerhalb des Ressourcensystems des Job Demands-Resources Modell Hinweise auf die
Zusammenhange zwischen berufsbezogenen Anforderungen und Ressourcen liefern. Wie in
der Diskussion erwdhnt, konnte die Freiwilligentatigkeit, nebst den Arbeitsanforderungen
und Arbeitsressourcen, als personale Ressource erhoben werden. Die Rolle personaler
Ressourcen innerhalb des JDR Models haben auch Schaufeli und Taris (2014) diskutiert und
ihre Relevanz, insbesondere in Bezug auf gesundheitliche und motivationale Prozesse,

festgestellt. Mehr noch scheinen personale Ressourcen die Wahrnehmung von
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Arbeitsanforderungen Uber langere Zeit zu beeinflussen und kénnen sogar den objektiven
finanziellen Umsatz von Organisationen anhand des Arbeitsengagements vorhersagen
(Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti & Schaufeli, 2009). Ein maogliches
Rahmenmodell fiir eine weitere Untersuchung von Freiwilligenarbeit und anderer personaler
Ressourcen, stellen van den Heuvel, Demerouti und Schaufeli (2010) mit dem ,,Personal

Ill

Resources Adaption Model” vor. Eine der Annahmen des Modells ist, dass Erwerbstatige mit
mehr personalen Ressourcen zusatzliche Job Ressourcen kreieren und allgemein eine
reziproke Beziehung zwischen personalen Ressourcen und Arbeitsanforderungen und —
ressourcen besteht (Xanthopoulou et al., 2009).

Um sowohl fiir die Freiwilligentatigkeit, als auch fiir berufsbezogene Anforderungen und
Ressourcen genauere Aussagen machen zu konnen, empfiehlt es sich, wie in der
Methodenkritik erwahnt, die qualitative Sozialforschung hinzuzuziehen. Gerade im
Gesundheitsbereich  gibt es oft Schwierigkeiten in der Umsetzung von
Forschungsergebnissen in die Praxis aufgrund des abstrakten Levels auf dem die
Untersuchung stattfindet, wodurch die Annahme, Verbreitung und Umsetzung erschwert
wird (Proctor, Landsverk, Aarons, Chambers, Glisson & Mittman, 2009). Ein Einbezug der
Akteure, im vorliegenden Fall von erwerbstatigen Freiwilligen, innerhalb des qualitativen
Forschungsprozesses (z.B. durch Leitfadeninterviews), lasst ein tieferes Verstdandnis und
Lernen lber die Perspektiven, Erfahrungen und Kontexte der freiwillig Tatigen zu und
erleichtert die Sammlung und Analyse von Informationen (vgl. Green, Duan, Gibbons,
Hoagwood, Palinkas & Wisdom, 2014). Neben den methodischen Moglichkeiten der
weitergehenden Forschung ware eine genauere Betrachtung von Feedback in
Zusammenhang mit Freiwilligen- und Erwerbstatigkeit interessant. Innerhalb der
vorliegenden Untersuchung war erkennbar, dass der Variable Feedback eine besondere
Bedeutung zukommt. Im Hinblick auf die Annahme, dass Unterschiede in der Wahrnehmung
von Anforderungen und Ressourcen bei der Erwerbsarbeit zwischen freiwillig und nicht-
freiwillig Tatigen vorliegen, wurde die Selbstwirksamkeitserwartung als moglicher Effekt
genannt. Gerade Feedback scheint eng mit der Selbstwirksamkeitserwartung
zusammenzuhangen (vgl. McCarrey, 1984; Dennis, Masthoff, Pain & Mellish, 2011). Auch
Bakker, Demerouti und Euwema (2005) haben unter anderem gezeigt, dass Feedback die

negativen Auswirkungen von Arbeitsanforderungen mindern kann. Welche Rolle dabei
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Feedback im Interaktionsprozess zwischen Freiwilligen- und Erwerbsarbeit zukommt, ware

ebenfalls ein Thema fiir zukiinftige Untersuchungen.

10.1 Abschluss

Wie in der Einleitung dieser Arbeit beschrieben, nehmen Verdanderungen in der Arbeitswelt
stetig zu und Beschaftigte stehen zunehmend unter Druck, zeitlich, ortlich und inhaltlich
flexibel in ihrer Arbeit zu sein. Dies hat Konsequenzen fiir die Gesundheit und das
Wohlbefinden von Erwerbstatigen, wodurch die Betrachtung des Zusammenspiels von
Anforderungen und Ressourcen ein wichtiges Thema in der Forschung geworden ist und
weiterhin sein wird. Ein Zusammenhang zunehmender psychischer Beeintrachtigungen
durch beanspruchende Arbeitsbedingungen ist nicht von der Hand zu weisen (Zapf &
Semmer, 2004). Unter hohem Veranderungsdruck und zunehmender Flexibilisierung im
betrieblichen Umfeld, stellt sich die Frage, wie Gesundheit, Wohlbefinden und langfristige
Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmenden erhalten werden kann. Das Job Demands-
Resources Modell stellt einen moglichen Zusammenhang zwischen berufsbezogenen
Anforderungen und Ressourcen dar und kann anhand einer erweiterten Perspektive den
Einfluss von Freiwilligenarbeit auf die Gesundheit und die Wahrnehmung von Stressoren und
Wohlbefinden von Erwerbstatigen darstellen. Die Ergebnisse dieser Untersuchung zeigen,
dass die Freiwilligentatigkeit in diesem Zusammenhang Potential fir gesundheitsforderliche
Bedingungen birgt. Neben der unterschiedlichen Wahrnehmung von Arbeitsanforderungen
und —ressourcen konnten auch Effekte von Freiwilligenarbeit auf die Gesundheit festgestellt
werden. Aus der Sicht der Beschaftigten lohnt sich die Freiwilligenarbeit in vielerlei Hinsicht;
nicht nur die zahlreichen positiven Auswirkungen wie hdhere Lebenszufriedenheit und
bessere kognitive Fahigkeiten im Alter sprechen fiir das freiwillige Engagement, sondern
auch die Auswirkungen auf die Erwerbsarbeit durch ein Uberschwappen von Ressourcen,
welches den Umgang mit berufsbezogenen Anforderungen erleichtert. Auch aus
Unternehmenssicht wirde sich die Unterstiitzung und Forderung von Freiwilligenarbeit
lohnen, indem die Gesundheit und dadurch die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeit-

nehmenden langerfristig erhalten bleibt.
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14 Anhang

14.1 Anhang1

Tabelle 5: Ergebnisse der Regressionsanalyse zur Vorhersage der Gesundheitsvariablen anhand der Job

demands und Job Resources

freiwillig Tatige nicht-freiwillig Tatige
Variablen B SEB B T Sig. B SEB B T Sig.
Wohlbefinden a
JRewtSOC A1 .07 .10 1.59 A1 .25 .05 .23 5.08 .00
JRewtDMA .07 .07 .08 .92 .36 -.09 .05 -11 -1.59 A1
JRewtWMA -.07 .08 -.08 -.89 .37 .06 .05 .08 1.19 .23
JRewtSIG .33 .06 .36 5.12 .00 .28 .04 .29 6.45 .00
JReWtFEE .05 .06 .05 .83 41 .14 .04 15 3.27 .00
JDewtQD -.07 .05 -.07 -1.22 .22 -12 .04 -14 -3.33 .00
JDewtCD .06 .08 .05 71 .48 A2 .05 A2 2.43 .02
JDewtED -.14 .05 -.18 -2.84 .00 .00 .03 .00 -11 .92
IDewtWP .07 .06 .07 1.09 .28 .06 .04 .06 1.48 .14
Stress a
JRewtSOC .08 .06 .09 1.48 .14 -.07 .05 -.08 -1.63 .10
JRewtDMA -.09 .06 -.14 -1.53 .13 .04 .05 .07 .90 .37
JRewtWMA -.04 .06 -.05 -.57 .57 -.06 .05 -.08 -1.22 .22
JRewtSIG -13 .05 -.17 -2.42 .02 -.19 .04 -.22 -4.68 .00
JReWtFEE -.05 .05 -.06 -.90 .37 -.13 .04 -.16 -3.29 .00
JDewtQD .23 .04 .29 5.06 .00 .19 .03 .24 5.43 .00
JDewtCD .02 .07 .02 .33 74 .00 .05 .00 -.08 .94
JIDewtED .16 .04 .24 3.95 .00 .18 .03 .25 5.67 .00
IDewtWP -.03 .05 -.03 -.57 .57 .00 .04 .00 -.04 .97
Burnout a
JReWtSOC A2 .08 .09 1.38 A7 -.13 .07 -.10 -1.93 .05
JRewtDMA .03 .09 .03 .35 .73 .08 .07 .09 1.13 .26
JRewtWMA -.09 .09 -.09 -.97 .33 -.06 .07 -.06 -.79 43
JRewtSIG -.25 .08 -.23 -3.20 .00 -.27 .06 -.24 -4.78 .00
JReWtFEE -.07 .08 -.05 -.86 .39 -.16 .06 -15 -2.89 .00
JDewtQD .30 .07 .27 4.47 .00 .23 .05 .20 4.59 .00
IDewtCD -.02 .10 -.02 -.22 .82 -.02 .07 -.02 -.32 .75
JDewtED .20 .06 .20 3.22 .00 .18 .05 .18 4.04 .00
IDewtWP -.03 .07 -.03 -41 .68 .09 .05 .07 1.58 A1
Recovery a
JReWwtSOC -.16 .08 -.13 -2.01 .05 .16 .06 14 2.81 .01
JRewtDMA -.09 .08 -11 -1.15 .25 -11 .06 -13 -1.74 .08
JRewtWMA .06 .09 .07 .69 .49 -.03 .06 -.03 -.47 .64
JRewtSIG .07 .07 .07 91 .36 .05 .05 .05 1.03 31
JReWtFEE .20 .07 .18 2.78 .01 47 .05 .18 3.49 .00
JDewtQD -.27 .06 -.27 -4.45 .00 -.32 .04 -.33 -7.29 .00
JDewtCD -.08 .09 -.07 -91 .36 .06 .06 .05 1.02 31
JDewtED -.07 .06 -.08 -1.28 .20 -.13 .04 -.15 -3.32 .00
IDewtwP -.01 .07  -01 -17 .87 .07 .05 .07 1.48 14

Anmerkungen: a = abhangige Variable
Einflussvariablen: Arbeitsanforderungen (Social Support, Decision-Making Autonomy, Work Methods Autonomy, Significance),

Arbeitsressourcen (Feedback, Quantitative Demands, Cognitive Demands, Emotional Demands, Work Pace)
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14.2 Anhang 2

Fragebogen

1 Startpage
Befragung

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer

Bevor Sie mit dem Ausfiillen des Fragebogens anfangen, wiirden wir Ihnen gerne ein paar Fragen stellen, welche fiir den
Verlauf des Fragebogens wichtig sind.

Sind Sie erwerbstétig?

A i NEIN

Falls JA, wie viele Stunden pro Woche sind Sie erwerbstéatig?

Bitte wahlen Sie lhre Altersgruppe.

Unter Freiwilligentatigkeit versteht man die unbezahlte, organisierte Tatigkeit im Sinne eines personlichen
gemeinniitzigen Engagements. Dieses Engagement ist mit einem zeitlichen Aufwand verbunden und kénnte potenziell
bezahlt und prinzipiell auch durch andere Personen ausgefiihrt werden.

Leisten Sie freiwillige Arbeit bei einer Organisation im Sinne der obengenannten Definition (z.B. Kultur-, Sportverein,
Sozialwesen, gemeinnitzige Arbeit, Umwelt-Organisation, usw.)?

A i NEIN

2.1 Screenout

Sie haben leider eine der Voraussetzungen fur die Teilnahme nicht erfullt.

Wir danken lhnen trotzdem fiir das Interesse.

3.1 intro-fgt-ja
Arbeit, Privatleben und Gesundheit

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer

Die folgende Befragung (im Rahmen eines vom Schweizerischen Nationalfonds unterstiitzten Projekts) soll die
betrieblichen und privaten Rahmenbedingungen erfassen, die die Vereinbarkeit von Arbeit und anderen Lebensbereichen
beeinflussen, sowie die gesundheitlichen Auswirkungen von ausgewogener bzw. mangelnder Work-Life Balance.
Zusatzlich wiirden wir gerne etwas Uber die Freiwilligenarbeit erfahren, die Sie leisten.

Um Ihnen die Beantwortung zu erleichtern, haben wir den Fragebogen in die folgenden Themenbereiche gegliedert:

44



Anhang

1. Block: Vereinbarkeit zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben

2. Block: Fragen zu lhrer Freiwilligenarbeit

3. Block: Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit und Freiwilligenarbeit
4. Block: Gesundheit und Wohlbefinden

5. Block: Demographische Angaben

Die Teilnahme ist freiwillig und Ihre Angaben werden streng vertraulich und anonym behandelt. Die Befragung dauert ca.
25 Minuten. Fiir Kommentare kénnen Sie jederzeit das Comment-Button (unten rechts) anklicken.

Vielen Dank fiir Ihre Zeit und Teilnahme!
Rebecca Brauchli, Dr. sc ETH (rbrauchli@ethz.ch)

Romualdo Ramos, lic.phil. (rramos@ethz.ch)

Wie mdchten Sie gerne weiter vorgehen?

" Ich wiirde mir gern den Fragebogen anschauen.

" Ich will an der Befragung ernsthaft teilnehmen.

Klicken Sie bitte auf "'weiter"', um mit der Befragung zu beginnen.
4.1 Intro-fgt-nein
Arbeit, Privatleben und Gesundheit

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer

Die folgende Befragung (im Rahmen eines vom schweizerischen Nationalfonds Projekts) soll die betrieblichen und privaten
Rahmenbedingungen erfassen, die die Vereinbarkeit von Arbeit und anderen Lebensbereichen beeinflussen. Ausserdem
interessieren wir uns fiir die gesundheitlichen Auswirkungen von ausgewogener bzw. mangelnder Work-Life Balance.

Um Ihnen die Beantwortung zu erleichtern, haben wir den Fragebogen in die folgenden Themenbereiche gegliedert:

1. Block: Vereinbarkeit zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben
2. Block: Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit

3. Block: Gesundheit und Wohlbefinden

4. Block: Demographische Angaben

Die Teilnahme ist freiwillig und Ihre Angaben werden streng vertraulich und anonym behandelt. Die Befragung dauert ca.
20 Minuten. Fir Kommentare kdnnen Sie jederzeit das Comment-Button (unten rechts) anklicken.

Vielen Dank fiir IThre Zeit und Teilnahme!
Rebecca Brauchli, Dr. sc ETH (rbrauchli@ethz.ch)

Romualdo Ramos, lic.phil. (rramos@ethz.ch)
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Wie mdchten Sie gerne weiter vorgehen?

i~ Ich wirde mir gern den Fragebogen anschauen.

™ Ich will an der Befragung ernsthaft teilnehmen.

Klicken Sie bitte auf ""weiter", um mit der Befragung zu beginnen.

5 swingl

Vereinbarkeit zwischen Arbeit und Privatleben (1/3)

In diesem Teil der Befragung geht es um die Beziehung zwischen Ihrer Arbeit und lhrem Privatleben. Mit Arbeit ist hier
Ihre Erwerbsarbeit gemeint (d.h. die bezahlte Arbeit). Privatleben bezieht sich sowohl auf die hduslichen Verpflichtungen
(z.B. familidre Verpflichtungen, Hausarbeit), als auch auf die Zeit frei von jeglichen Verpflichtungen (Freizeit). Bitte
antworten  Sie  spontan, inwiefern  (von  "nie"  bis  “"immer") die Fragen fiur Sie  zutreffen.

Wie héufig passiert es, dass...

- manchm .
nie al oft immer

... Sie zu Hause gereizt sind, weil lhre Erwerbsarbeit Sie anstrengt? I I I I
... s lhnen schwierig erscheint, Ihren hduslichen Verpflichtungen nachzukommen,
weil Sie andauernd an lhre Erwerbsarbeit denken? i i i -
... Sie Verabredungen mit Ihrem Partner / lhrer Familie / lhren Freunden aufgrund - - -
arbeitsbezogener Verpflichtungen absagen miissen? T T i i

Ihre Arbeitszeiten es lhnen erschweren, lhren héuslichen Verpflichtungen
nachzukommen? i i i -
... Sie lhre Situation zu Hause so gereizt macht, dass Sie Ihre Frustration an lhren X - N
Arbeitskollegen auslassen? T T T T
... Sie Schwierigkeiten haben, sich auf Ihre Erwerbsarbeit zu konzentrieren, weil lhre - B - B
Gedanken um private Angelegenheiten kreisen? T T i i

... Sie sich nach einem angenehmen Arbeitstag / einer angenehmen Arbeitswoche
eher in der Stimmung fuhlen, Aktivitdten mit Ihrem Partner / Ihrer Familie / lhren e e e e
Freunden zu unternehmen? ) ) ) )

. Sie lhre h&uslichen Verpflichtungen besser erflllen koénnen aufgrund der

Kompetenzen, die Sie sich bei der Arbeit angeeignet haben? { { { {

... Sie Verabredungen mit lhrem Partner / lhrer Familie / Ihren Freunden besser

einhalten koénnen, weil auch Ihr Berufsalltag die Einhaltung von Verabredungen e e e e
erfordert? ) ) ) )

... Sie mehr Spass bei der Erwerbsarbeit haben, nachdem Sie ein angenehmes

Wochenende mit Ihrem Partner / Ihrer Familie / Ihren Freunden verbracht haben? i i i -
... Sie lhre Verantwortlichkeiten bei der Erwerbsarbeit ernster nehmen, weil dies

auch zu Hause erforderlich ist? o i r T

6 swing2

Vereinbarkeit zwischen Arbeit und Privatleben (2/3)
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Wie haufig passiert es, dass...

- manchm .
nie al oft immer
... Sie aufgrund lhrer Erwerbsarbeit keine Energie fur Freizeitaktivitdten mit lhrem
Partner / Ihre Familie / Ihren Freunden haben? i i i -
... Ihre Verpflichtungen bei der Erwerbsarbeit es erschweren, sich zu Hause zu
entspannen? i i i i
... Sie so viel arbeiten miissen, dass Sie keine Zeit mehr fiir Ihre Hobbies haben? I I I c
... Ihre Erwerbsarbeit Zeit beansprucht, die Sie gerne mit lhrem Partner / lhrer
Familie / Ihren Freunden verbringen wiirden? i i [ i
... Probleme mit Ihrem Partner / Ihrer Familie / lhren Freunden lhre Leistungen in
der Erwerbsarbeit beeintrachtigen? i i i -
... Sie keine Lust haben zu arbeiten, weil es Probleme mit Ihrem Partner / lhrer
Familie / lhren Freunden gibt? i . i i
... Sie lhre Zeit zu Hause effizienter einteilen, weil Sie dies auch bei Ihrer
Erwerbsarbeit machen? o i i -
... Sie besser mit lhrem Partner / lhrer Familie / Ihren Freunden umgehen kénnen,
weil Sie diese Kompetenzen durch lhre Arbeit erworben haben? i i i -
... Sie Termine bei der Erwerbsarbeit besser einhalten kdnnen, weil Sie dies auch im
Privatleben machen? i i i -
... Sie Ihr berufliches Zeitmanagement effizienter gestalten, weil Sie dies auch zu
Hause tun miissen? i i i i
... Sie Uber ein grosseres berufliches Selbstbewusstsein verfiugen, weil Sie zu Hause
gut organisiert sind? o . i -

7.1 Fgtl

Freiwilligenarbeit (1/4)

In diesem Teil der Befragung mdéchten wir mehr tber Ihre Freiwilligenarbeit erfahren. Als Freiwilligenarbeit wird
in diesem Zusammenhang die unbezahlte, organisierte Téatigkeit im Sinne eines personlichen gemeinnitzigen
Engagements verstanden.

In welchem Bereich sind Sie freiwillig tatig? (mehrere Antworten mdglich)

[ Kulturverein

Sportverein

soziale/karitative/gemeinniitzige Institutionen
Kirche und kirchennahe Organisationen
Menschenrechtverbénde

Umweltverbande

offentlicher Dienst

[ I R DA R N

Spiel-/Hobby-/Freizeitvereine
Politische Partei
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-

[ Andere

Wie lange sind Sie schon in lhrer Freiwilligenarbeit tatig?

Jahre ’7
Monate’i

Wie haufig sind Sie freiwillig im Einsatz?

" sehrselten
mehrmals pro Jahr
1-3 pro Monat

1 Mal pro Woche

mehrmals pro Woche

YYD

taglich

Wie hoch ist der durchschnittliche zeitliche Aufwand pro Einsatz bei Ihrer Freiwilligenarbeit?

Stundenlﬁ

7.2 VFI1

Freiwilligenarbeit (2/4)

Im folgenden Abschnitt mdchten wir mehr dariiber erfahren, warum Sie Freiwilligenarbeit leisten. Geben Sie bitte jeweils
spontan an, wie wichtig fur Sie die einzelnen Beweggriinde oder Erwartungen sind, unabh&ngig davon, ob die
Beweggriinde oder Erwartungen auch tatsdchlich erfillt werden. Wenn gewisse Aussagen gar nicht auf Ihre
Freiwilligentatigkeit zutreffen, kdnnen Sie diese iberspringen (Sie kénnen auch einen Kommentar hinterlassen, in dem Sie
erkléren, warum die Aussage nicht zutrifft).

Die Freiwilligtatigkeit....

stimme . . .

- . stimme eher stimme stimme

Uberhaupt nicht”. neutral

U nicht zu eher zu voll zu
..kann mir helfen, in meinem Beruf e r e r e
erfolgreich zu sein.
...gibt mir das Gefiihl, wichtig zu sein. C f“ C f“ r
...steigert mein Selbstwertgefiihl. & f_' & e r
..gibt mir das Geflihl, gebraucht zu s e e e e
werden.
...kann mir helfen, in dem Feld, in dem ich
beruflich arbeiten mochte, einen Fuss in o r o r T
die Tir zu bekommen.
..hilft mir, meine Sorgen zu vergessen, s s s s IS
egal wie schlecht es mir geht.
..nimmt mir etwas vom ,,Schuldgefiihl®, e r e r e

besser dran zu sein als andere.
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..hilft mir dabei, eigene Probleme zu

ares - i i
bewdltigen.
...lenkt mich von meinen Sorgen ab. o f_' o
...ist flir Menschen aus meinem engsten e r e
Bekanntenkreis eine wichtige Tatigkeit.
...ermdglicht mir, Dinge durch praktische e e e
Erfahrung zu lernen.
...erlaubt es mir, eine neue Sichtweise auf s s s
die Dinge zu gewinnen.
7.3 VFI2
Freiwilligenarbeit (3/4)
stimme stimme  eher
Uiberhaupt nichtnicht u neutral
zu
Erfahrungen in der Freiwilligentatigkeit s s s
machen sich gut in meinem Lebenslauf.
Durch meine Freiwilligentétigkeit fiihle e e e
ich mich weniger einsam.
Durch meine Freiwilligentétigkeit filhle e r e
ich mich besser.
Durch meine Freiwilligentatigkeit kann ich s I s
neue Leute kennen lernen.
Ich kann mehr Uber die Sache lernen, fiir s s s
die ich mich als Freiwilliger einsetze.
Ich kann etwas flir eine Sache tun, die mir s I I
personlich wichtig ist.
Ich finde es wichtig, anderen zu helfen. o r o
Meine Freunde sind freiwillig tatig. C f_' C
Menschen, die mir nahe stehen, mdchten, r s r
dass ich freiwillig tétig bin.
7.4 VFI3
Freiwilligenarbeit (4/4)
stimme stimme eher
Uiberhaupt nichtnicht u neutral
zu
Mein Bekanntenkreis teilt das Interesse an s e e
der Freiwilligentétigkeit.
Menschen, die mir nahe stehen, messen
der Freiwilligentétigkeit einen hohen C i r
Stellenwert bei.
Ich kann lernen, mit den verschiedensten s s s
Menschen umzugehen.
Ich kann meine Starken kennenlernen. C r C
Ich bin um Menschen besorgt, die
schlechter dran sind als ich. C C C
Ich bin besorgt um die Menschen, fiir die s IS s

ich die Freiwilligentatigkeit leiste.
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Ich  empfinde Mitgefihl gegeniber

bedrftigen Menschen. C C C C C
Durch meine Freiwilligentatigkeit kann ich

verschiedene berufliche Méglichkeiten C f_' C f_' r
ausprobieren.

Ich kann neue Kontakte kniipfen, die fir

meinen Beruf oder meine Karriere von f" C C r
Vorteil sein kénnten.

7.5 WDQfgt

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit und Ihrer Freiwilligenarbeit (1/4)

In diesem Teil der Befragung werden Sie nach Eigenschaften lhrer Erwerbstatigkeit und lhrer Freiwilligentatigkeit gefragt.
Bitte beachten Sie, dass fiir jede Aussage zwei Antworten zu wéhlen sind (eine fiir Ihre Erwerbsarbeit und eine andere fur
Ihre Freiwilligenarbeit). Einige Aussagen mdgen sehr &hnlich klingen, es ist aber trotzdem wichtig, dass Sie alle
beantworten.

Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

ERWERBSARBEIT FREIWILLIGENARBEI

T
su.tk')r:rri?:stimm stimmstimm ‘E[g:m:stimm stimmstimm

upt e eherneutra e e upt e eherneutra e e

- nicht |  eher voll - nicht |  eher voll

nicht zu zZu oz nicht zu zZu

zu zu
Ich erhalte unmittelbare und deutliche Information .~ ol ol o & s o ol ol &
dariiber, wie gut ich meine Arbeit mache.
Durch die Tatigkeit selbst erhalte ich automatisch IS o ol ol & s ol ol ol &
Riickmeldung tiber meine Leistung.
Bei der Ausfuhrung meiner Tatigkeit kann ich leicht IS ol olE ol & r ol ol ol &
feststellen, wie gut ich arbeite.
Bei meiner Arbeit habe ich die Mdglichkeit, enge IS ol olB ol & r ol ol ol &
Freundschaften zu knupfen.
Bei meiner Arbeit habe ich die Mdglichkeit, andere IS ol ol o & s o ol ol &
Menschen kennen zu lernen.
An meinem Arbeitsplatz kann ich mich mit anderen e ol olE ol & e ol ol ol &
Menschen austauschen.
Mein Vorgesetzter interessiert sich flir das IS ol olE ol & r ol ol ol &
Wohlergehen der Mitarbeiter.
Meine Kollegen interessieren sich fiir mich. c o Cc Cc C c o Cc C C
Meine Arbeitskollegen sind freundlich. . Cc Cc Cc C . Cc Cc C
7.6 WDQfgt2

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit und Ihrer Freiwilligenarbeit (2/4)

ERWERBSARBEIT FREIWILLIGENARBEI

T
stimme _,. . . stimme _,. . .
. stimm stimmstimm . stimm stimmstimm
Uiberha iberha
unt e eherneutra e e unt e eherneutra e e
P nicht | eher voll 1P nicht | eher voll
nicht nicht
zu Zu zu zu Zu zu
zu zu
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Meine Arbeit ermdglicht es mir, Initiative zu
ubernehmen und nach eigenem Ermessen zu handeln.

Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen e
selbsténdig treffen.

Meine Arbeit gewadhrt mir einen grossen IS
Entscheidungsspielraum.

Bei meiner Arbeit kann ich oft zwischen IS
verschiedenen Herangehensweisen wahlen.

Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich e
zum Ziel komme.

Ich habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie e
ich meine Arbeit verrichte.

7.7 WDQfgt3

T OTY YD
T Ty YD
T T YD
YT Ty YD
YT O D
T Ty YD
T T YD
YT Ty YD
T Y YD

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit und Ihrer Freiwilligenarbeit (3/4)

Bitte wéhlen Sie eine Antwort (von "nie/fast nie" bis "immer") fur ihre Erwerbstétigkeit und eine fur ihre Freiwilligenarbeit.

ERWERBSARBEIT FREIWILLIGENARBEI

T

nie / . nie / .
manch imme manch imme

fa_st selten mal oft ; fa_st selten mal oft p
nie nie

Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so dass sie sich oo I Cor Cor e cor

auftlrmt?

Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht gentigend Zeit =~ -~ IS ol & ol ol o ol &

haben, alle Ihre Aufgaben zu erledigen?

Kommen Sie mit Ihrer Arbeit in Riickstand? [T S SR SR & [ G S S

Haben Sie genug Zeit filr lhre Arbeitsaufgaben? S T ST SR & G G S S

Miissen Sie sehr schnell arbeiten? S TN ST S O G G SR S

Missen Sie bei Ihrer Arbeit auf viele Dinge ,~ IS Cor ol ol o ol &

gleichzeitig achten?

Erfordert es Ihre Arbeit, dass Sie sich viele Dinge ;~ o~ IS Coor ol ol o ol &

merken?

Erfordert es Ihre Arbeit, gut darin zu sein, neue Ideen IS s s ol & r r IS ol &

zu entwickeln?

Erfordert es lhre Arbeit, schwierige Entscheidungen ol & s ol & ol ol & olE &

zu treffen?

Bringt Ihre Arbeit Sie in emotional belastende(- IS IS ol & ol ol o ol &

Situationen?

Mussen Sie sich bei der Arbeit mit persénlichen

Angelegenheiten anderer Menschen {~ & IS SR S AN &

auseinandersetzen?

7.8 WDQfgt4

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit und lhrer Freiwilligenarbeit (4/4)

Bitte geben Sie ein, in welchem Mass die folgenden Aussagen zutreffen (jeweils fiir lhre Erwerbsarbeit und fur Ihre
Freiwilligenarbeit)

ERWERBSARBEIT FREIWILLIGENARBEIT
insehr in zum in insehr insehr in zum in insehr
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geringe geringe Teil hohem hohem geringe geringe Teil hohem hohem

m Massm Mass Mass Mass m Massm Mass Mass Mass
Arbeiten Sie in einem schnellen IS s e e e e e . I I
Tempo wahrend des Tages?
Ist es notwendig, mit einem hohen IS IS e I I e e e - e
Tempo zu arbeiten?
Ist Ihre Arbeit emotional fordernd? r i i - r O T i . r
Fihlen Sie sich bei lhrer Arbeit IS s ' IS IS e e e e e
emotional eingebunden?
Ist Ihre Arbeit sinnvoll? i i i - i i . - & .
Haben Sie das Gefiihl, dass Ihre Arbeit ' IS IS IS I e e e e e
wichtig ist?
Fiihlen Sie sich motiviert und IS r e e e e e I I I

eingebunden in Ihre Arbeit?
8.1 WDQ

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit (1/4)

In diesem Teil der Befragung geht es um Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit. Einige Aussagen mdgen sehr dhnlich klingen,
es ist aber trotzdem wichtig, dass Sie alle beantworten.

Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

stimme

" stimme eher stimme eherstimme voll
Uiberhaupt - neutral
: nicht zu zu zu
nicht zu
Ich erhalte unmittelbare und deutliche Information s s s s
dariiber, wie gut ich meine Arbeit mache.
Durch die Tétigkeit selbst erhalte ich automatisch r r r r r
Riickmeldung tiber meine Leistung.
Bei der Ausfiihrung meiner Tatigkeit kann ich leicht s s s s s
feststellen, wie gut ich arbeite.
Bei meiner Arbeit habe ich die Mdglichkeit, enge s s e e e
Freundschaften zu knupfen.
Bei meiner Arbeit habe ich die Mdglichkeit, andere s e e e e
Menschen kennen zu lernen.
An meinem Arbeitsplatz kann ich mich mit anderen r r s r s
Menschen austauschen.
Mein Vorgesetzter interessiert sich fur das
Wobhlergehen der Mitarbeiter. C C C C C
Meine Kollegen interessieren sich fiir mich. C r C r C
Meine Arbeitskollegen sind freundlich. C r C r C

8.2 WDQ2

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit (2/4)

Inwiefern stimmen Sie mit den folgenden Aussagen zu?

stimme . . .

. stimme eher stimme eherstimme voll
Uberhaupt - neutral

. nicht zu Zu zu

nicht zu
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Meine Arbeit ermdglicht es mir, Initiative zu s IS s IS s
ubernehmen und nach eigenem Ermessen zu handeln.
Ich kann bei meiner Arbeit viele Entscheidungen e e e e e
selbsténdig treffen.
Meine  Arbeit gewdhrt mir einen  grossen s r s r s
Entscheidungsspielraum.
Bei meiner Arbeit kann ich oft zwischen s r s r s
verschiedenen Herangehensweisen wahlen.
Ich kann selbst entscheiden, mit welchen Mitteln ich s s s s s
zum Ziel komme.
Ich habe viele Freiheiten in der Art und Weise, wie e e e e e
ich meine Arbeit verrichte.
8.3 WDQ3

Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit (3/4)
Bitte wahlen Sie eine Antwort (von "nie/fast nie" bis "immer") in Bezug auf ihre Erwerbsarbeit.

nie / fast nie selten manchmal  oft immer
Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so dass sie sich s s s s s
auftirmt?
Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht geniigend Zeit
haben, alle Ihre Aufgaben zu erledigen? C C C C C
Kommen Sie mit lhrer Arbeit in Riickstand? e T e T e
Haben Sie genug Zeit filr lhre Arbeitsaufgaben? i i i i r
Mussen Sie sehr schnell arbeiten? o & o & o
Missen Sie bei lhrer Arbeit auf viele Dinge s s s s
gleichzeitig achten?
Erfordert es lhre Arbeit, dass Sie sich viele Dinge r r r r r
merken?
Erfordert es Ihre Arbeit, gut darin zu sein, neue Ideen r r r r r
zu entwickeln?
Erfordert es Ihre Arbeit, schwierige Entscheidungen o~ s I I I
zu treffen?
Bringt lhre Arbeit Sie in emotional belastende e e e e
Situationen?
Mussen Sie sich bei der Arbeit mit persdnlichen
Angelegenheiten anderer Menschen r & r &
auseinandersetzen?
8.4 WDQ4
Eigenschaften Ihrer Erwerbsarbeit (4/4)

Bitte geben Sie ein, in welchem Mass die folgenden Aussagen fiir Ihre Erwerbsarbeit zutreffen

in sehr geringemin geringem, . roil in hohem Mass " sehr hohem

Mass Mass Mass
Arbeiten Sie in einem schnellen ' e s r IS
Tempo wahrend des Tages?
Ist es notwendig, mit einem hohen IS e s s IS
Tempo zu arbeiten?
Ist Ihre Arbeit emotional fordernd? O f-' C r r
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Fuhlen Sie sich bei lhrer Arbeit
emotional eingebunden?

Ist Ihre Arbeit sinnvoll?

Haben Sie das Gefiihl, dass lhre Arbeit
wichtig ist?

Fihlen Sie sich motiviert und
eingebunden in Ihre Arbeit?

9 health

In diesem Teil des Fragebogens werden Fragen in Bezug auf Ihre Gesundheit und lhr Wohlbefinden gestellt.

Wie wiirden Sie lhren Gesundheitszustand im Allgemeinen beschreiben?

i sehr schlecht
" schlecht
" mittelméssig
T gut
" sehrgut

10 mhcsf

Bitte wahlen Sie die zutreffendste Antwort.

Wahrend des letzten Monats, wie oft fihlten Sie...

niemals
1
...sich gliicklich? &
...sich am Leben interessiert? C
...sich zufrieden? C
..dass Sie etwas Wichtiges zur r
Gesellschaft beizutragen haben?
...dass Sie zu einer Gemeinschaft gehdren
(wie z.B eine Gruppe oder lhre
Nachbarschaft)?
...dass sich unsere Gesellschaft positiv fiir s
alle Menschen entwickelt?
...dass die Menschen grundsatzlich gut r

sind?

YYD

YYD

YYD

Gesundheit & Wohlbefinden (1/6)

Gesundheit & Wohlbefinden (2/6)

YO O YYD

YO Y YYD

YO Y YYD

5 S S

T Y YYD

YYD

immer
jeden

YO O YYD
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...dass es fiir Sie Sinn macht, wie unsere
Gesellschaft funktioniert?

...dass Sie die meisten Seiten lhrer
Personlichkeit mbgen?

...dass Sie die Verpflichtungen des
taglichen Lebens gut meistern?

...dass Sie herzliche und vertrauensvolle
Beziehungen zu anderen haben?

...dass Sie Erfahrungen machten, die Sie
herausforderten zu wachsen und ein
besserer Mensch zu werden?

...sich selbstsicher im Denken und
Aussern  von eigenen ldeen und
Meinungen?

...dass Ihr Leben eine Richtung hat oder
Sinn macht?

11 stress

T YD

7

7y

O YD

7y

]

T YD

7

7y

Gesundheit & Wohlbefinden (3/6)

Bitte wéhlen Sie bei den folgenden Fragen die firr Sie passendste Antwort.

Diese Fragen beziehen sich auf Ihr Wohlbefinden wéhrend des letzten Monats.

Wie oft hatten Sie Schwierigkeiten, sich zu
entspannen?

Wie oft flhlten Sie sich gereizt?
Wie oft waren Sie angespannt?

Wie oft flihlten Sie sich gestresst?
Wie oft hatten Sie Bauchschmerzen?
Wie oft hatten Sie Kopfschmerzen?

Wie oft hatten Sie Herzrasen?

Wie oft hatten Sie Verspannungen in
verschiedenen Muskelpartien?

Wie oft hatten Sie
Konzentrationsschwierigkeiten?

Wie oft fanden Sie es schwierig, klar zu
denken?

Wie oft hatten Sie Schwierigkeiten,
Entscheidungen zu treffen?

Wie oft hatten Sie Gedéchtnisprobleme?

12 burnout

YOO YD

Bitte wahlen Sie die fiir Sie passendste Antwort.

Diese Fragen beziehen sich auf Ihr Wohlbefinden wahrend des letzten Monats.

selten
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manchmal

Gesundheit & Wohlbefinden (4/6)

-

S IS BEES BEES HES RS HES HES BES IR

S S BES BEES IS

7

7y

YOO D

T YYD

]

.

OO D

7y

]

immer

5 S TR IS HEES BRSNS BES BES B BES TES



Anhang

nie/fast nie selten manchmal oft immer
Wie haufig filhlen Sie sich miide? i i i r i
Wie haufig sind Sie kérperlich erschopft? r i r i i
Wie haufig sind Sie emotional erschopft? r i o r -
Wie haufig filhlen Sie sich ausgelaugt? i i e . T

13 recovery

Gesundheit & Wohlbefinden (6/6)

Im Folgenden finden Sie Aussagen Uber Aktivitaten und Empfindungen, die man nach der Erwerbsarbeit erleben kann.
Bitte kreuzen Sie an, inwieweit die jeweilige Aussage auf Sie zutrifft.

Am Feierabend....

- . trifft trifft .
tr_|fft gartrlfft_ mittelméssig  Uiberwiegend tr.'.ﬁF
nicht zu wenig zu vollig zu
zu zu
... vergesse ich die Arbeit. i i i - "
. denke ich tiberhaupt nicht an meine e IS s I I
Arbeit.
... gelingt es mir, mich von der Arbeit zu r r r r r
distanzieren.
gewinne ich Abstand zu meinen
beruflichen Anforderungen. C C e C C
... lasse ich meine Seele baumeln. i i i - .
. unternehme ich Dinge, bei denen ich e IS s I I
mich entspanne.
... nutze ich die Zeit, um zu relaxen. o i . o .
... nehme ich mir Zeit zur Musse. i i i - i

14 Arbeitshedingungen

Demographische Daten (1/2)

Bitte wahlen Sie die fiir Sie zutreffende(n) Aussage(n) (mehrere Antworte moglich).

Ich bin angestellt und habe keine VVorgesetztefunktion.

Ich bin angestellt und habe eine VVorgesetztefunktion.

Ich bin angestellt und in der Unternehmensleitung tatig.
Ich bin selbsténdig erwerbend und leite ein Unternehmen.
Ich bin selbsténdig erwerbend und leite kein Unternehmen.

Ich bin teils angestellt, teils selbstédndig erwerbend.

[ I R O R B

Ich bin Praktikant/in.

Wie lange arbeiten Sie schon bei Ihrem Arbeitgeber (Falls angestellt. Sollten Sie mehrere Arbeitgeber haben, bitte beziehen
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Sie sich auf Ihren Hauptarbeitgeber)?

Wie lange sind Sie schon in ihrer jetzigen Stelle tatig?

In welchem Bereich sind Sie tétig? (mehrere Antworten mdglich)

_|

Land- und Forstwirtschaft

Bergbau

Herstellung von Waren

Baugewerbe

Handel

Verkehr

Gastgewerbe

Informatik und Kommunikation

Finanz- und Versicherungsdienstleistung
Immobilienmarkt

Technik / Wissenschaft

Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung und Erholung
Marketing & Sales

Kaufmaéannischer Beruf

[ N (R R N NN N O RN DA RN RN R B

Andere

Arbeiten Sie im Schichtbetrieb (zu wechselnden und/oder konstant ungewodhnlichen Zeiten)?

r Ja r Nein

15 Personalien

Demographische Daten (2/2)

Geschlecht

i ménnlich i weiblich

Nationalitat

" schweiz
T EU
" Ubrige Lander
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i Doppelte Staatsbiirgerschaft (CH und anderer Staat)

Zivilstand

™ ledig / nie verheiratet
verheiratet

getrennt oder geschieden
verwitwet

registrierte Partnerschaft

YYD

Konkubinat

Wie viele Kinder wohnen in Ihrem Haushalt?
Wie viele Stunden brauchen Sie in einer gewohnlichen Woche fiir die Hausarbeit? (Waschen, kochen, putzen, usw.)

Welche ist die hdchste Ausbildung, die Sie mit einem Zeugnis oder Diplom abgeschlossen haben?

16 Emailcomment

Haben Sie noch weitere Anmerkungen zum Fragebogen oder zur Befragung allgemein?

i

=

Falls Sie Interesse an den Resultaten der Studie haben, konnen Sie per Email benachrichtigt werden. Die Angabe lhrer
Email-Adresse ist freiwillig und diese wird NICHT an Dritte weitergegeben.
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17.1 fgt-ja-compl
HERZLICHEN DANK FUR IHRE TEILNAHME!

18 Endseite

59



