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1 Einfihrung

Angesichts des anhaltenden Mangels an Arbeits- und Fachkraf-

ten in Deutschland gewinnt die Identifikation von Faktoren,

die zur Bindung von Beschaftigten beitragen, zunehmend an

Bedeutung. Unter Arbeitgeberattraktivitat ist die Mitarbeiterbin-

dungskraft einer Organisation zu verstehen, die im Kern durch

eine positive Bewertung des Arbeitgebers durch potenzielle und
bestehende Mitarbeitende entsteht (Dassler et al., 2022). In der
wissenschaftlichen Literatur zur Arbeitgeberattraktivitat und
zum Employer Branding werden Gblicherweise drei Kategorien
von Attraktivitatsfaktoren zur Beeinflussung dieser positiven

Bewertung einer Organisation unterschieden:

(1) Transaktionale Merkmale, z. B. Gehalt, Zusatz-
leistungen, Arbeitsbedingungen sowie Karriere- und
Entwicklungsméglichkeiten,

(2) Relationale Merkmale, z. B. Unternehmenskultur, Fiih-
rung und soziale Interaktion und

(3) Ideelle’ Merkmale, z. B. Nachhaltigkeitsstrategien oder
soziale Initiativen.

MaBnahmen zur Gesundheitsforderung und zum Arbeitsschutz
der Belegschaft werden in diesem Kontext international bis-
lang haufig nur implizit beforscht — inshesondere im Rahmen
von Initiativen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
oder durch sogenannte Wellness-Programme und individuelle
Gesundheitsangebote. In der deutschsprachigen Literatur hin-
gegen wird das Potenzial eines systematischen Vorgehens von
Betrieblicher Gesundheitsforderung (BGF) und Arbeitsschutz zur
Gewinnung und Bindung von Fachkraften bereits seit langerer
Zeit diskutiert (z. B. Badura, 2002; Winter & Griinewald, 2016).
Trotzdem existieren bislang nur wenige systematische Unter-
suchungen zum Zusammenhang zwischen BGF, Arbeitsschutz
und Arbeitgeberattraktivitat.

BGF und Arbeitsschutz verfolgen einen strategischen, ganzheit-
lichen Ansatz zur Forderung und Erhaltung der Gesundheit, Si-
cherheit, Leistungsfahigkeit und Produktivitat der Beschaftigten
und damit auch der langfristigen Wettbewerbsfahigkeit des Un-
ternehmens. Die Umsetzung erfolgt durch die gezielte Planung,
Organisation und Steuerung gesundheits- und sicherheitsbezo-
gener MaBnahmen im Unternehmen (Bamberg et al., 2011). Sie
zielen darauf ab, Strukturen und Prozesse fiir eine nachhaltige
Gesundheitskultur im Unternehmen aufzubauen.

1 Diein Dassler et al. (2022) und Moser et al. (2017) verwendete Bezeichnung ,ideological
attributes’ tbersetzen wir als ,ideelle Merkmale) da es sich iberwiegend um Werte
handelt (z. B. Nachhaltigkeit, soziale Verantwortung); ,ideell trifft dies praziser und ist
fur die folgenden Ausfihrungen passender.
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Die positiven Effekte von MaBnahmen der BGF und des Ar-
beitsschutzes auf die Arbeitsbedingungen, die Gesundheit der
Beschaftigten sowie deren Wohlbefinden sind durch zahlreiche
Studien und Uberblicksarbeiten gut belegt (z. B. Bambra et al.,
2007; Biron & Karanika-Murray, 2014; Egan et al., 2007; Bart-
helmes et al., 2019). Allerdings ist die wissenschaftliche Evidenz
hinsichtlich des direkten Zusammenhangs von MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitat
bislang begrenzt (Zwetsloot et al., 2010; Arnold & Kotte, 2024;
Shore et al., 2025).

Dariiber hinaus wird in der Forschung von Folgendem ausge-
gangen: Nicht nur das Vorhandensein einzelner MaBnahmen
ist entscheidend. Vielmehr miissen MaBnahmen systematisch
in den Betrieb integriert sein, um eine nachhaltige Wirkung
auf die Gesundheit der Beschaftigten und deren Einstellung
zum Unternehmen entfalten zu kdnnen (Busch & Dreyer, 2024,
2025). Soll die Bindung von Beschéftigten durch MaBnahmen
der BGF und des Arbeitsschutzes gestarkt werden, sollte die
glaubwiirdige Verankerung im Unternehmen und die Qualitat
der Umsetzung dieser MaBnahmen betrachtet werden (Arnold
& Kotte, 2024; Busch & Dreyer, 2024, 2025).

Die Qualitat von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes
wird wesentlich durch zwei Faktoren bestimmt: Erstens durch
ihre systematische Verankerung auf allen Ebenen des Unter-
nehmens, die durch eine Kombination aus verhaltens- und ver-
haltnispraventiven Ansatzen gekennzeichnet ist. Und zweitens
durch die Qualitat der Implementierung beider Ansétze (Busch
& Dreyer, 2024, 2025). Die Qualitat der Implementierung wird
unter anderem durch die Wahrnehmung der organisationalen
Veranderungsbereitschaft in Bezug auf MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes bestimmt sowie durch die Gestaltung
der Umsetzung, inshesondere durch Information, Einbindung
und Unterstiitzung der Beschéftigten.

Vor diesem Hintergrund widmet sich der vorliegende iga.Report
folgender Forschungsfrage:

Welcher Zusammenhang besteht zwischen der Umsetzung

und Qualitat von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschut-
zes im Betrieb und der Arbeitgeberattraktivitat?

iga.Report 49 | 7



Gesunde, sichere Arbeit - ein Schlissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Zur Beantwortung dieser Frage wurde ein methodisches Vor-

gehen in mehreren Stufen gewahlt, um unterschiedliche Pers-

pektiven zu berlicksichtigen:

(1) Aufarbeitung des aktuellen Forschungsstands, um
bestehende Erkenntnisse systematisch zu analysieren.

(2) Interviews mit Unternehmensverantwortlichen,
um die Perspektive der Unternehmen hinsichtlich der
Bedeutung und Umsetzung von BGF- und Arbeitsschutz-
maBnahmen fiir die Arbeitgeberattraktivitat zu erfassen.

(3) Panelbefragung von Beschaftigten im Querschnitt,
um deren Wahrnehmung und Einschétzung zu den un-
tersuchten Zusammenhangen zu erheben.
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2 Aktueller Forschungsstand

Dieses Kapitel gibt einen Uberblick iiber aktuelle Forschungsar-
beiten in den Bereichen BGF, Arbeitsschutz und Arbeitgeberat-
traktivitat. Ein wesentlicher Teil der hier dargestellten Studien
basiert auf der Masterarbeit von Lisa Rathel (2024; IKK classic).
In ihrer Arbeit fiihrte sie ein systematisches Review durch, in
dem sie den Zusammenhang zwischen BGF, Arbeitsschutz, Ar-
beitgeberattraktivitat und Mitarbeiterbindung untersuchte. Zur
Erganzung der Recherche wurden aktuelle Studien mit und ohne
Peer-Review hinzugezogen.

2.1 Arbeitgeberattraktivitat

Die Arbeitgeberattraktivitat beschreibt eine zugeschriebene
Eigenschaft eines Unternehmens, die seine Fahigkeit wider-
spiegelt, qualifizierte Fachkréfte fiir sich zu gewinnen sowie
bestehende Beschaftigte langfristig zu binden und zu motivieren
(Dassler et al., 2022). Berthon et al. (2005, S. 156) definieren Ar-
beitgeberattraktivitat als , die erwarteten Vorteile, die ein poten-
zieller Mitarbesiter in der Zusammenarbeit mit einer bestimmten
Organisation sieht”. Seit 2010 hat sich die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit diesem Thema zunehmend von der
Perspektive potenzieller Bewerbender hin zu den bestehenden
Beschaftigten verlagert (Dassler et al., 2022).

Damit Unternehmen ihre Arbeitgeberattraktivitat gezielt nach
auBen kommunizieren kdnnen, miissen Mitarbeitende diese
zunachst selbst wahrnehmen und wertschatzen. Eine authenti-
sche Verankerung innerhalb des Unternehmens bildet daher die
Grundlage fiir eine erfolgreiche externe Positionierung (Arnold
& Kotte, 2024). Erst dann kdnnen gezielt Auszeichnungen oder
Wettbewerbslabels (Mller et al., 2018) sowie Mitarbeiten-
de als Markenbotschafterinnen und -botschafter (z. B. Char-
bonnier-Voirin et al., 2017) genutzt werden, um neue Talente
anzusprechen.

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

2.1.1 Messung von Arbeitgeberattraktivitat

Die Messung der Arbeitgeberattraktivitat erfolgt in der wis-
senschaftlichen Forschung auf verschiedene Weise. In einigen
Studien wird sie direkt (iber individuelle Bewertungen erfasst
(Highhouse et al., 2003). Andere Forschungsansatze betrachten
Arbeitgeberattraktivitat als ein Konstrukt, das sich aus verschie-
denen Attraktivitatsfaktoren zusammensetzt. Ein Beispiel hierfiir
ist die Untersuchung von Lohaus und Rietz (2020), die neben
einer globalen Bewertungsdimension der Arbeitgeberattraktivi-
tat insgesamt 19 weitere Attraktivitatsfaktoren identifizierten.
Dazu gehodren sowohl eher verdeckte Merkmale wie Arbeits-
bedingungen, Verglitung, Karriereperspektiven und Unterneh-
menskultur als auch offensichtliche Faktoren wie Standort oder
internationale Ausrichtung.

Dariiber hinaus wird Arbeitgeberattraktivitat haufig anhand
von Indikatoren gemessen, die — in Abgrenzung zu Indikatoren
des Wohlbefindens — das arbeitshezogene Verhalten oder die
arbeitshezogenen, emotionalen Reaktionen der Beschaftigten
widerspiegeln. Hierzu zéhlen beispielsweise die Arbeitszufrie-
denheit und das Arbeitsengagement der Mitarbeitenden, die
unter anderem mithilfe von Instrumenten wie dem Employee
Experience Questionnaire (EXQ) erfasst werden kénnen (Fischer
et al., 2021). Zudem werden auch Wechselabsichten und Wei-
terempfehlungsquoten als aussagekréftige Indikatoren fiir die
Attraktivitat eines Arbeitgebers herangezogen. Diese Indikato-
ren werden jedoch haufig auch zur Wirksamkeitsevaluation von
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes herangezogen,
ohne von Arbeitgeberattraktivitat zu sprechen.
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2.1.2 Theoriegeleitetes
Input-Mediator-Output-Modell

Die Vielfalt an Perspektiven und Methoden zur Messung der
Arbeitgeberattraktivitat wurde auch im Literaturreview von
Dassler et al. (2022) thematisiert. In ihrem Modell (Abbildung 1)
differenzieren sie drei zentrale Komponenten, die es bei der
Untersuchung der Arbeitgeberattraktivitat aus Sicht der beste-
henden Beschaftigten zu beriicksichtigen gilt:

(1) die Angebote und Leistungen der Organisation,

(2) die subjektive Wahrnehmung und Bewertung der Orga-
nisation und

die daraus resultierenden affektiven und verhaltensbe-
zogenen Reaktionen der Beschaftigten.

3)

Was die Organisation bietet — Attraktivitatsfaktoren

Zur systematischen Unterteilung der drei Attraktivitatsfaktoren
nutzten Dassler et al. (2022) das Konzept der Anticipatory Psy-
chological Contracts (APC; Moser et al., 2017). Es beschreibt die
Erwartungen und Wahrnehmungen potenzieller und bestehen-
der Beschaftigter in Bezug auf das Beschaftigungsangebot eines

Was bietet die Organisation?

Wie wird die Organisation
wahrgenommen?

Unternehmens. Sie nutzten die APC-Theorie, um darzulegen, in-
wiefern sich das Angebot neuer Unternehmen von dem Angebot
anderer Unternehmen abgrenzt, die um dieselben Fachkrafte
konkurrieren (Moser et al., 2017). Es werden drei Kategorien
der Attraktivitatsfaktoren unterschieden:

Transaktionale Merkmale:

Dazu zahlen finanzielle und materielle Vergiitungen,
Arbeitsplatzsicherheit, Entwicklungsmdglichkeiten sowie
Arbeitsgestaltung und -bedingungen.

(1)

Relationale Merkmale:

Diese umfassen die Qualitat der sozialen Beziehungen
innerhalb des Unternehmens, z. B. Unterstiitzung durch
Flihrungskrafte und Kolleginnen und Kollegen sowie
MaBnahmen zur Forderung der Work-Life-Balance.

Ideelle Merkmale:
Hierzu zahlen die kulturellen Werte und Uberzeugungen
des Unternehmens, die dessen Identitat und soziale Ver-
antwortung pragen.

Wie verhalten und fihlen sich
die Beschaftigten?

Transaktionale Merkmale:

« Finanzielle und materielle
VergGtungen

- Arbeitsplatzsicherheit

- Entwicklungsmaoglichkeiten

Bewertung der:

- Arbeitgeberattraktivitat
- Arbeitgebermarke
- Identifikation mit der Organisation

Arbeitsleistung:
- Individuelle Arbeitsleistung
- Organisationale Leistung

Arbeitseinstellungen:

- Arbeitsbedingungen

Relationale Merkmale:

- Unterstitzung durch Organisation
und Fuhrungskrafte

- Fuhrungsstil

- Unternehmenskultur und
Atmosphare

« Forderung der Work-Life-Balance

Ideelle Merkmale:

- (Nachhaltige) Arbeitgebermarke

- Ethik und gesellschaftliche
Verantwortung (CSR)

- Prasenz in Social Media und Ruf

N

- Commitment (Bindung)
- Arbeitsengagement
- Arbeitszufriedenheit
- Absentismus (invertiert)

Bindung
+ Wechselabsicht
+ Wechselverhalten

Weiterempfehlung

Abbildung 1: Leitmodell der Arbeitgeberattraktivitat - Attraktivitatsfaktoren, Bewertungen und Konsequenzen

(vereinfacht und iibersetzt nach Dassler et al., 2022)
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Wie sich die Beschaftigten verhalten und fiihlen -
affektive und verhaltenshezogene Konsequenzen

Eine hohe Arbeitgeberattraktivitat geht mit einer erhghten Ar-
beitsleistung sowie mit Verbesserungen auf weitere affektive
und verhaltensbezogene Reaktionen der Beschéftigten einher.
Zu diesen Reaktionen gehoren unter anderem eine héhere Ar-
beitszufriedenheit, ein starkeres organisationales (affektives)
Commitment bzw. Bindung zum Unternehmen, geringere Abwe-
senheitsquoten (Absentismus), eine starkere Bereitschaft, auch
flir weniger Gehalt zu arbeiten, eine reduzierte Wechselabsicht
sowie eine hohere Weiterempfehlungsbereitschaft der Beschaf-
tigten (Dassler et al., 2022).

Begriffsbestimmung: Organisationales
Commitment

Meyer und Allen (1991) unterscheiden Organisationales
Commitment in drei Komponenten: affektives, kalkula-
torisches und normatives Commitment. Gemeinsam ist
ihnen die Auffassung, dass es sich um einen psychologi-
schen Zustand handelt, der (a) die Beziehung der Mitar-
beitenden zur Organisation beschreibt und (b) Einfluss
auf die Entscheidung hat, in der Organisation zu verblei-
ben oder sie zu verlassen.

Affektives Commitment bezeichnet die emotionale
Bindung, Identifikation und Verbundenheit mit der Orga-
nisation — Mitarbeitende bleiben, weil sie es wollen.

Kalkulatorisches Commitment beruht auf der Wahr-
nehmung von Verlusten oder Kosten bei einem Austritt —
sie bleiben, weil sie es missen.

Normatives Commitment beschreibt ein empfundenes
Pflichtgefiihl gegeniiber der Organisation — sie bleiben,
weil sie es als ihre Verpflichtung ansehen.

Weitere Moderatoren und Mediatoren

Neben diesen zentralen Attraktivitatsfaktoren werden auch
vermittelnde Variablen (Mediatoren), wie das Prestige der
Unternehmensmarke oder die affektive Bindung zum Unter-
nehmen, sowie verstarkende Variablen (Moderatoren), wie Al-
ter, Geschlecht und kulturelle Zugehorigkeit, in der Forschung
berlicksichtigt. Empirische Studien zeigen beispielsweise, dass
der Attraktivitatsfaktor der Work-Life-Balance von Personen
mit héherem Bildungsniveau als wichtiger eingeschétzt wird

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

als von Personen mit niedrigeren Bildungsabschliissen (Rand-
stad, 2021). In wohlhabenden, sozialorientierten Industriena-
tionen gelten nachhaltige Unternehmensinitiativen haufig als
zentraler Bestandteil der Arbeitgeberattraktivitat, wahrend ih-
nen in wachstumsstarken Landern tendenziell eine geringere
Prioritat beigemessen wird (Dassler et al., 2022).

Damit ist das Modell von Dassler et al. (2022) ein anwendungs-
orientiertes, differenziertes Modell der Arbeitgeberattraktivitat,
das sowohl Arbeits- und Organisationsbedingungen als auch
die subjektive Bewertung und Reaktion durch Beschaftigte in-
tegriert darstellt.

2.2 Betriebliche Gesundheitsférderung
(BGF) & Arbeitsschutz

Der Arbeitsschutz ist rechtlich verpflichtend und hat die Ver-
meidung von Arbeitsunfallen, Berufskrankheiten und arbeits-
bedingten Gesundheitsgefahren sowie die menschengerechte
Gestaltung der Arbeit zum Ziel. Die BGF ist ein freiwilliges An-
gebot des Arbeitsgebers und zielt darauf ab, die Gesundheit und
Leistungsfahigkeit der Beschéftigten zu stérken. Beide Konzepte
erganzen sich und tragen gemeinsam zur Schaffung gesunder
und sicherer Arbeitsbedingungen sowie Verhaltensweisen bei.

BGF und Arbeitsschutz umfassen Verhaltnis- und Verhaltens-
pravention. Unter Verhaltnispravention fallen MaBnahmen
zur Gestaltung gesunder und sicherer Arbeitsbedingungen,
wie etwa die Verbesserung der Arbeitsablaufe, ergonomische
Arbeitsplatzgestaltung oder die Bereitstellung eines gesunden
Kantinenangebots. Auch die Schaffung einer geeigneten Ar-
beitsschutzorganisation in den Betrieben bis hin zu Manage-
mentsystemen fiir Sicherheit und Gesundheit im Betrieb, die
Einbeziehung von (liber-)betrieblichen Akteuren im Arbeits-
schutz und in der Gesundheitsforderung sowie die Férderung
einer gesundheitsorientierten Fiihrungskultur und eines eben-
solchen Fiihrungsverhaltens gehdren zur Verhaltnispravention.
Verhaltenspravention umfasst MaBnahmen, die auf einen ge-
sunden und sicheren Arbeits- und Lebensstil der Beschaftigten
abzielen, beispielsweise durch Bewegungs- und Erndhrungspro-
gramme, Stressbewaltigungstrainings, Suchtpraventionsange-
bote oder Sicherheitsunterweisungen. Dabei kommt es auf eine
funktionierende Kommunikation zwischen Fiihrungskraften,
Beschaftigten und Arbeitsschutzakteuren sowie auf eine hohe
Qualitat der Unterweisungen an (DGUV, 2018; GKV-Spitzen-
verband, 2024).
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BGF und Arbeitsschutz sollten als ganzheitliches Konzept

betrachtet werden, das auf mehreren Ebenen innerhalb der

Organisation verankert ist. Das /GLO-Modell von Day und Ni-

elsen (2017) beschreibt, dass MaBBnahmen idealerweise auf vier

Ebenen ansetzen sollten. Das Modell lasst sich gut mit den

Zielen der Verhaltens- und Verhaltnispravention kombinieren:

— Individuum (z. B. Gesundheits- und Sicherheitskompe-
tenzen starken, individuelle Arbeitsgestaltung, personliche
SchutzmaBnahmen)

— Gruppe und Team (z. B. gesundheitsforderliche Teamkul-
tur, Gestaltung der Teamarbeit)

— Leitung und Fithrung (z. B. gesundheitsforderliches
Flihrungsverhalten)

— Organisation (z. B. gesundheitsforderliche Unter-
nehmenskultur, Arbeitsablaufe und -organisation,
Organisationsgestaltung)

Neben systematischen MaBnahmen der BGF und des Arbeits-
schutzes ist die Qualitat des Implementierungsprozesses ent-
scheidend, um positive Auswirkungen auf allen Ebenen der
Organisation zu erzielen (Busch & Dreyer, 2024, 2025; Weiner
et al.,, 2008). Nach dem Modell von Nielsen und Randall (2013)
sind dabei (1) der Kontext, (2) das Interventionsdesign und die
Umsetzungsgestaltung sowie (3) die mentalen Modelle der
Beteiligten zentrale Einflussfaktoren.

(1) Kontext:

Folgende organisationale Kontextfaktoren zahlen zu den zent-

ralen EinflussgroBen auf die Wirksamkeit von BGF:

(a) die bestehenden Arbeits- und
Organisationshedingungen,

(b) der Gesundheitszustand der Beschaftigten vor Beginn
der BGF-MaBnahme,

(c) die Passung der geplanten Intervention zur Organi-
sation, wobei eine Integration in bestehende Strukturen
vorteilhafter ist als der Aufbau paralleler Prozesse,

(d) das Organisationsklima,

(e) Erfahrungen aus vorherigen BGF-MaBnahmen (soge-
nannte Interventionsgeschichte),

(f)  die verfigbaren finanziellen und zeitlichen Ressour-
cen fir die Umsetzung der BGF sowie

(9) Veranderungsprozesse innerhalb der Organisation:
Gleichzeitig ablaufende, vor allem widerspriichliche Ver-
anderungsprozesse innerhalb der Organisation kdnnen
die Implementierung von Angeboten der BGF maBgeb-
lich negativ beeinflussen.
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Uber die Organisation hinaus wirken gesamtwirtschaftliche
Entwicklungen, wie eine Rezession und ein damit verbunde-
ner Personalabbau, auf die Wirksamkeit von BGF-Angeboten
(Busch & Dreyer, 2024, 2025; Biron & Karanika-Murray, 2014).

(2) Interventionsdesign und Umsetzung:

Das Interventionsdesign und die Umsetzungsgestaltung stellen

eine zentrale EinflussgroBe fiir die Wirksamkeit von BGF-MaB-

nahmen dar (Nielsen & Randall, 2013; von Thiele Schwarz et al.,

2020; Busch & Dreyer, 2024, 2025). Ein systematisches Review

von Roodbari et al. (2022) identifizierte folgende zentrale Er-

folgsfaktoren von BGF-Programmen, die auf Verhaltnispraven-
tion ausgerichtet waren:

(a) die Interventionstreue, d. h. inwieweit eine Intervention
entsprechend dem Interventionsmanual geliefert und
auch von der Zielgruppe erreicht wurde,

(b) die Kommunikation bzw. Information der Steuergruppe
zu allen Beteiligten (Prozess und Inhalt),

(c) die Partizipation der Beschaftigten (Prozess und Inhalt),

(d) die Unterstiitzung der Geschaftsfiihrung und Unterstiit-
zung durch mittleres Management und direkte Fiih-
rungskrafte sowie

(e) die Unterstiitzung durch externe Beratende bzw. Wis-
senschaftler und Wissenschaftlerinnen.

(3) Mentale Modelle:

Mentale Modelle der Beteiligten bilden einen dritten zentralen
Einflussfaktor fiir die Wirksamkeit von BGF-Angeboten (Busch &
Dreyer, 2024, 2025). Sie umfassen metakognitive Prozesse, die
z. B. die individuelle Wahrnehmung der organisationalen Verande-
rungsbereitschaft betreffen, aber auch die Einsicht in die eigenen
Gedanken und Verhalten, die Reflexion der eigenen Arbeitswei-
se und der Arbeitsweise des Teams. Fehlt die Bereitschaft, tiber
die eigenen Arbeitsablaufe nachzudenken, so erschwert dies die
Teilnahmebereitschaft an einem verhaltnispraventiven Angebot
zur BGF, z. B. zur Umgestaltung der Arbeit. Ein Mangel an wahr-
genommener Veranderungsbereitschaft ist der Hauptgrund fiir
das Scheitern organisatorischer Veranderungen. Zu organisati-
onaler Veranderungsbereitschaft gehort die Einschatzung des
Stellenwertes und des Nutzens, den die Organisation BGF- und
ArbeitsschutzmaBnahmen beimisst, sowie die Bewertung ihrer
Féhigkeit, Ressourcen und Strukturen, diese MaBnahmen effizient
und nachhaltig umzusetzen. Die wahrgenommene Bedeutung
von BGF und die Einschatzung der Umsetzungskompetenz be-
einflussen wesentlich die Akzeptanz und Wirksamkeit der MaB-
nahmen im Betrieb (Busch & Dreyer, 2024, 2025).



2.2.1 BGF & Arbeitgeberattraktivitat

Trotz der guten Befundlage zu den positiven Effekten von BGF
auf die Arbeitsbedingungen, das (arbeitshezogene) Wohlbefin-
den und die Gesundheit der Beschaftigten ist die Verbindung
dieser MaBnahmen mit der Arbeitgeberattraktivitat bislang
wenig erforscht. Im Folgenden werden zunachst Studien vor-
gestellt, die sich direkt mit dem Zusammenhang von BGF und
Arbeitgeberattraktivitat bei potenziellen und aktuellen Beschéf-
tigten befasst haben.

Experimentalstudien

Experimentalstudien ermdglichen es, unter weitgehender
Kontrolle von Storvariablen die Auswirkungen einer gezielten
Manipulation der unabhéngigen Variable (z. B. Information zu
BGF-Angeboten) auf eine abhangige Variable (Arbeitgeberat-
traktivitat) zu erforschen. In den folgenden zwei Experimen-
talstudien wurde untersucht, inwiefern die Information (iber
BGF-Angebote die Wahrnehmung eines Unternehmens durch
potenzielle Bewerber und Bewerberinnen beeinflusst.

App et al. (2012) fiihrten ein Online-Experiment durch, um zu
untersuchen, ob BGF die Arbeitgeberattraktivitét steigern kann.
Dazu wurde 117 Teilnehmenden (davon knapp 37 % Studieren-
de) ein Karriereflyer eines fiktiven Unternehmens présentiert.
Die Experimentalgruppe erhielt einen Karriereflyer, der detail-
lierte Informationen zu den BGF-Angeboten des Unternehmens
enthielt. Die Kontrollgruppe erhielt ebenfalls den Flyer, jedoch
ohne Hinweise auf BGF-MaBnahmen. Die Ergebnisse zeigten
keinen signifikanten Einfluss der BGF-Information auf die
wahrgenommene Arbeitgeberattraktivitat (App et al., 2012).
Ebenso konnte kein moderierender Effekt von Geschlecht, Al-
ter, individuellem Gesundheitsverhalten oder Bildungsniveau
nachgewiesen werden.

Arnold und Kotte (2024) replizierten und erweiterten die Studie
von App und Kolleginnen (2012). Sie argumentierten, dass sich
die gesellschaftlichen Wertvorstellungen hinsichtlich Gesund-
heit seit der urspriinglichen Untersuchung verandert haben
(Dahmlow, 2022). Zudem habe sich der Fachkraftemangel wei-
ter verscharft, sodass BGF heute potenziell eine groBere Rolle
bei der Arbeitgeberwahl spielen kdnnte. Die Studie verwendete
erneut ein experimentelles Design mit einem Online-Survey,
bei dem Teilnehmende zufallig einen Karriereflyer eines fiktiven
Unternehmens mit oder ohne Informationen zu BGF-Angeboten
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erhalten. Arnold und Kotte (2024, S. 549) nannten folgende
Angebote auf dem Flyer der Experimentalgruppe:

. Wir kiimmern uns nicht nur um die Gesundheit
unserer Kunden, sondern auch um die unserer
Mitarbeitenden! Betriebssport, Erndhrungsbe-
ratung, (Online-) Kochkurse, Gesundheitstage,
Ergonomische Arbeitsplétze, gesunde Kantinen-
verpflegung, Suchtberatung, Verglinstigte Mit-
gliedschaften in Sporteinrichtungen, Massagen,
Seminare zu Stressmanagement, Persénlichkeits-
Kem‘wick/ung, Schlafhygiene, Jobrad u.v.m.” /
Die Ergebnisse zeigten, dass das Unternehmen mit BGF-Ange-
boten als signifikant attraktiver bewertet wurde als das Un-
ternehmen ohne. Dies widerspricht den Ergebnissen von App
et al. (2012) und die Autorinnen argumentieren, dass sich ein
gestiegenes Gesundheitsbewusstsein und die zunehmende

Entstigmatisierung psychischer Erkrankungen méglicherweise
positiv auf die Relevanz von BGF auswirken.

Interessanterweise beurteilten Befragte das Unternehmen umso
attraktiver, je hoher ihre Nutzungsabsicht fiir BGF-Angebote
war; unabhangig davon, ob liber BGF-Angebote explizit infor-
miert wurde. Faktoren wie Geschlecht, Alter oder Bildungsstand
spielten hierbei erneut keine Rolle.

Im Vergleich zu anderen Benefits (z. B. Moglichkeiten zum
Arbeiten im Home-Office (M = 3,85) und ein attraktives Ge-
halt (M = 4,56)) wurde BGF als weniger wichtig eingestuft
(M = 3,20 auf einer Skala von 1 = iiberhaupt nicht wichtig
bis 5 = sehr wichtig). Zudem zeigte sich eine groBe Streuung
in den Antworten (SD = 1,02—1,14). Dies deutet auf eine groBe
Bandbreite bei den Antworten hin.

Arnold und Kotte schlussfolgern, dass BGF zur Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat beitragen kann und sollte daher nicht
nur als zusatzliche MaBnahme, sondern als strategischer Be-
standteil der Unternehmensfiihrung betrachtet werden. Authen-
tizitat in der Kommunikation ist dabei essenziell: BGF sollte
nicht nur beworben, sondern auch tatsachlich im Unternehmen
verankert sein (Arnold & Kotte, 2024).
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Dierickx et al. (2025) untersuchten in zwei experimentellen Vig-
netten-Studien mit erwerbstatigen Personen in Belgien, wie sich
die Kommunikation von Richtlinien und MaBnahmen zum Wohl-
befinden (engl. Well-being policies) auf die Bewerbungsabsicht
bei einem fiktiven Unternehmen auswirkt. Die Vignette aus der
Bedingung fiir promotionsorientiere, organisationale Richtlini-
en und MaBnahmen zum Wohlbefinden beschreibt folgendes
(eigene Ubersetzung ins Deutsche): J

/ ,Unsere Richtlinien und MaBnahmen zum
Wohlbefinden

Bei VDV ist es uns wichtig, das Wohlbefinden unse-
rer Mitarbeitenden zu verbessern. Als Organisation
bemdiihen wir uns daher, sicherzustellen, dass sich
unsere Mitarbeitenden wohl und zufrieden fiihlen.
Zum Beispiel streben wir danach, ein ausgewoge-
nes Verhéltnis zwischen Berufs- und Privatleben

zu schaffen, und gestalten unsere Arbeitsplatze
flexibel.

Wir zéhlen auBerdem auf unsere Fiihrungskréfte,
die Bediirfnisse der Mitarbeitenden zu beriicksich-
tigen und ihnen Unterstiitzung anzubieten, um ihre
Energie zu fordern und ihre Resilienz zu stérken.
Auf diese Weise schaffen wir eine angenehme
Unternehmenskultur, die das Wohlbefinden der Mit-
arbeitenden in den Mittelpunkt stellt, mit Raum fiir
Erholung und angenehme Momente. So gestalten

"

K wir Arbeit machbar und zufriedenstellend fiir Sie. /

Dierickx et al. (2025) zeigten, dass die Kommunikation einer
organisationalen Well-being-Politik, unabhangig davon, ob sie
praventions- (z. B. Stressvermeidung) oder promotionsorientiert
(z. B. personliche Entwicklung, Erholung) ist, die wahrgenom-
mene Arbeitgeberattraktivitdt sowie die Bewerbungsintention
signifikant erhéhen. Besonders wirkungsvoll waren dabei or-
ganisationale MaBnahmen (z. B. verhaltnisorientierte Gesund-
heitsforderung), die starker auf die Arbeitsumgebung abzielen,
im Vergleich zu individualbezogenen Angeboten (z. B. Sportpro-
gramme). Darliber hinaus erwies sich die Kommunikation von
Richtlinien und MaBnahmen zum Wohlbefinden auch dann als
relevant, wenn Gehaltsinformationen vorhanden waren. Inte-
ressanterweise zeigte sich, dass der Effekt auf die Arbeitge-
berattraktivitdt besonders ausgepragt war, wenn das Gehalt
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lediglich durchschnittlich ausfiel. Die Autoren und Autorinnen
schlieBen daraus, dass sich die Kommunikation von Richtlinien
und MaBnahmen zum Wohlbefinden in der Personalgewinnung
lohnt. Insbesondere dann, wenn das Gehalt nicht tiberdurch-
schnittlich ist oder wenn das Unternehmen als warmherzig und
firsorglich erscheinen mochte.

Querschnittstudien

Querschnittstudien erfassen die interessierenden Variablen
gleichzeitig zu einem Zeitpunkt, wodurch lediglich Aussagen
iber Zusammenhange (Korrelationen), die Hohe eines bestimm-
ten Wertes oder Unterschiede zwischen Gruppen getroffen wer-
den konnen. Aufgrund der fehlenden zeitlichen Abfolge lassen
sich keine kausalen Schlussfolgerungen oder Aussagen zur
Wirkungsrichtung in querschnittlichen Studiendesigns ableiten.

Fehér und Reich (2020) fiihrten eine Querschnittstudie mit
298 Beschéftigten in Deutschland und Ungarn durch, um den
Zusammenhang zwischen BGF, Arbeitgeberattraktivitat und
weiteren arbeitsbezogenen Faktoren zu untersuchen. Die Hy-
pothesen wurden anhand direkter Fragen Uberprift, darunter:
.Machen Programme zur betrieblichen Gesundheitsforderung
einen Arbeitsplatz bzw. Arbeitgeber fiir Beschéftigte attrak-
tiver?” Die Antwortoptionen waren ja, nein oder weif nicht.
Die Ergebnisse zeigen eine signifikant hdhere Zustimmung als
Ablehnung zu der Annahme, dass BGF die Arbeitgeberattrak-
tivitat, das Arbeitsklima, die Motivation und das Commitment
der Beschaftigten fordert. Fiir die Fluktuationsabsicht konnte
hingegen kein signifikanter Zusammenhang festgestellt werden.
Aufgrund der Art der verwendeten Fragen und der fehlenden
Definition dessen, was unter BGF zu verstehen ist, sind die
Ergebnisse der Studie mit Vorsicht zu interpretieren.

Cordes und Ruoff (2022) fiihrten eine Querschnittstudie im
Handwerk in Deutschland durch. Befragt wurden 453 Unter-
nehmerinnen und Unternehmer im Jahr 2021 zur Arbeitgeber-
attraktivitdt und Gewinnung von Mitarbeitenden. Untersucht
wurden die Wahrnehmung und Priorisierung von BGF-MaBnah-
men sowie allgemeine Faktoren der Arbeitgeberattraktivitat. Die
Ergebnisse zeigen, dass BGF-MaBnahmen als eher unwichtig
eingestuft wurden: Gesundheitsforderung belegte Platz 16, fi-
nanzielle Unterstitzung zur Gesundheitsforderung Platz 18 und
zusatzlicher Schutz vor Gefahrdungen Platz 11. Als wichtigste
Merkmale der Arbeitgeberattraktivitat wurden vertrauensvolle
Zusammenarbeit, wertschatzende Fiihrung und gute Teamstim-
mung genannt. Zuk{inftig plant nur etwa jeder zehnte Betrieb
eine Ausweitung der BGF-Angebote, bei anderen MaBnahmen
ist die Investitionsbereitschaft noch geringer.



Steckl et al. (2019) fiihrten eine Querschnittstudie mit 383 Schii-
lerinnen und Schiilern aus Abschlussklassen in Baden-Wiirt-
temberg durch, um die Wichtigkeit verschiedener Merkmale
der Arbeitgeberattraktivitdt zu untersuchen. Ein sicherer Ar-
beitsplatz wurde als wichtigstes Kriterium genannt, gefolgt von
relationalen Faktoren (harmonisches Betriebsklima und sozialer
Riickhalt im Team). Aspekte der sozialen Unterstiitzung werden
als deutlich attraktiver bewertet als verhaltenspraventive Ange-
bote der Gesundheitsforderung. Die Autorinnen schlussfolgern,
dass soziale Unterstiitzung ein entscheidender Faktor fir die Ge-
winnung der Generation Z sein kann (Steckl et al., 2019, S. 217).

Tanwar und Prasad (2017) untersuchten die Arbeitgebermarke
(Employer Brand) im indischen IT-Sektor mit 313 Beschéftigten.
Die Ergebnisse legen nahe, dass die Arbeitgebermarke durch
flinf Faktoren gepragt wird: Gesunde Arbeitsatmosphare, Trai-
ning und Entwicklung, Work-Life-Balance, Ethik und Corporate
Social Responsibility sowie Vergiitung und Benefits. Von diesen
Faktoren hatte die gesunde Arbeitsatmosphare (Vorhanden-
sein von Autonomie, Wertschatzung, Mdglichkeit zur Teamar-
beit) den starksten Zusammenhang mit der Wahrnehmung der
Arbeitgebermarke.

Die Studien von Arnold und Kotte (2024), Dierickx et al. (2025),
Tanwar und Prasad (2017) sowie Fehér und Reich (2020) weisen
auf einen positiven Zusammenhang zwischen BGF und Arbeit-
geberattraktivitat hin. Die Untersuchungen von Cordes und
Ruoff (2022) sowie Steckl et al. (2019) legen nahe, dass relati-
onale Faktoren nach dem Modell von Dassler et al. 2022 (siehe
Abbildung 1), wie Unternehmenskultur, Fiihrung und soziale
Unterstlitzung, fiir die Arbeitgeberattraktivitat eine relevante
Rolle spielen.

Die Verbesserung relationaler Arbeitsmerkmale ist ein zentraler
Bestandteil einer systematischen BGF. Daher sollte in zukiinf-
tigen Studien untersucht werden, inwiefern BGF nicht nur zur
Starkung dieser relationalen Faktoren beitragt, sondern lber
diese Faktoren Einfluss auf die Arbeitgeberattraktivitat hat
(Mediationsmodell).
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2.2.2 BGF & Indikatoren der
Arbeitgeberattraktivitat

Im Folgenden werden Studien vorgestellt, die entweder
(a) den Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein von
BGF-Angeboten und Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat
(z. B. Arbeitszufriedenheit) untersuchen oder (b) die Folgen
einer Teilnahme an BGF-Programmen fiir diese Indikatoren
betrachten.

Das Vorhandensein von BGF-Angeboten wird in einzelnen
Untersuchungen mit einer erhohten Arbeitszufriedenheit in
Verbindung gebracht (Andersen et al., 2017; Gorgenyi-Hegyes
et al., 2021). Zudem zeigen einige Studien Hinweise auf einen
Zusammenhang zwischen BGF-Angeboten und der Loyalitat
der Beschaftigten (Gorgenyi-Hegyes et al., 2021). Dariiber hi-
naus bewerteten 59 personalverantwortliche Fiihrungskrafte
in Pflegeeinrichtungen BGF-MaBnahmen als forderlich fiir die
Personalbindung, verweisen jedoch auch darauf, dass verhalt-
nispraventive MaBnahmen in diesem Bereich zu selten umge-
setzt werden (Boscher et al., 2021).

Studien, die die Auswirkungen einer Teilnahme an BGF-In-
terventionen untersuchten, zeigen, dass eine Teilnahme mit
verschiedenen Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat in Zu-
sammenhang steht. In mehreren Studien berichteten Beschaf-
tigte, die an BGF-MaBnahmen teilnahmen, von einer hoheren
Arbeitszufriedenheit (Lindert et al., 2022; Levett et al., 2019;
Torres & Zhang, 2021) sowie einem starkeren organisationalen
Commitment (Suarez-Albanchez et al., 2021; Kilpatrick et al,,
2016; Torres & Zhang, 2021; zum Begriff , Organisationales
Commitment” siehe S. 11). Zudem wurde in einzelnen Unter-
suchungen eine héhere Arbeitsleistung (Kilpatrick et al., 2016)
und eine geringere Kiindigungsabsicht beschrieben (Torres &
Zhang, 2021). Da diese Studien zum Teil Querschnittsstudien
und zum Teil Interventionsstudien ohne Kontrollgruppen sind,
lassen sich die Ergebnisse nicht als kausale sondern nur als
korrelative Zusammenhénge interpretieren.
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Beispielsweise filhrten Lindert et al. (2022) eine Querschnitt-
studie mit Daten einer groBangelegten Befragung in 2018
(N = 20.012) durch und analysierten eine Subgruppe mit
4.030 Beschaftigten aus kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) in Deutschland. Die Befragten wurden nach Wohnort
(stadtisch vs. Iandlich) und nach dem Vorhandensein sowie der
Nutzung von BGF in den letzten zwei Jahren gruppiert. Die Er-
gebnisse zeigen einen signifikanten Zusammenhang zwischen
der Arbeitszufriedenheit und dem Vorhandensein von BGF-An-
geboten im Betrieb, sowohl in stadtischen als auch in landlichen
Gebieten. Nur im stadtischen Raum wurde ein bedeutsamer
Zusammenhang zwischen Nutzung von BGF-Angeboten und
Arbeitszufriedenheit gefunden. Zufriedenere Beschaftigte neh-
men dort eher an BGF-Angeboten teilnehmen — zugleich kann
die Teilnahme an solchen MaBnahmen die Arbeitszufriedenheit
starken.

Weitere Studien weisen darauf hin, dass die Arbeitszufriedenheit
von Beschéftigten inshesondere dann hoher ausfallt, wenn Fih-
rungskrafte gesundheitsorientiert handeln und nach Teilnahme
an einem Training aktiv BGF-MaBnahmen in den Arbeitsalltag
integrieren (Eriksson & Dellve, 2020). Lutz et al. (2023) fanden
ebenfalls einen Zusammenhang zwischen gesundheitsorien-
tierter Flihrung und der Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten.

Allerdings gibt es auch widerspriichliche Befunde. So konnten
Kusche (2021) sowie Altwaijri et al. (2019) keine signifikanten
Zusammenhénge zwischen der Teilnahme an BGF und der Ar-
beitszufriedenheit feststellen. Dies kdnnte darauf hindeuten,
dass neben dem Vorhandensein und der Nutzung von BGF-An-
geboten weitere Faktoren, wie die Qualitat der BGF-MafBnah-
men, und die Implementierungsqualitat, z. B. die Unterstlitzung
und Umsetzung durch die Fiihrungskraft oder die Unterneh-
menskultur, eine entscheidende Rolle fiir deren potenzielle
Wirkung spielen.
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Nur wenige Studien haben BGF- oder BGM-MalBnahmen mit an-
deren Faktoren verglichen, die ein Unternehmen fiir Beschéftigte
attraktiv machen. Ausnahmen sind die Arbeiten von Arnold und
Kotte (2024) sowie Tanwar und Prasad (2017). Tabelle 1 zeigt
zwei groBangelegte Querschnittsbefragungen zu verschiedenen
Faktoren, die mit der Loyalitat der Beschaftigten in Verbindung
stehen. Die Reihenfolge der Faktoren spiegelt die Wichtigkeit
wider. Die Studie Mercer Global Talent Trends (Bravery et al.,
2024)? basiert auf Befragungen von 845 Fiihrungskraften,
1.920 HR-Leitern und 9.449 Beschaftigten aus 17 Landern
und 16 Branchen. Gesundheitsangebote (sog. Well-being-Pro-
gramme) stehen auf Rang 12 von 20 in einer Rangliste der
wichtigsten Faktoren fiir die Loyalitat der Beschaftigten. Inte-
ressanterweise bewertete die Gruppe der Personalleiter und
-leiterinnen Gesundheitsangebote als deutlich wichtiger fiir die
Loyalitat — und ordnete sie auf Rang 4 ein (Bravery et al. 2024).
Weitere Faktoren, die sich indirekt durch systematische MaB-
nahmen der BGF und des Arbeitsschutzes verbessern lassen,
sind zum Beispiel die Unternehmenskultur (Rang 3), flexible
Arbeitshedingungen (Rang 5), der Workload (Rang 7), das Mit-
einander im Team (Rang 8) sowie die Fiihrung (Rang 11). Die
zweite Studie ist eine Studie des Gottlieb Duttweiler Instituts
(GDI). 1.000 Angestellte in der deutschsprachigen Schweiz wur-
den zu 26 verschiedenen Faktoren und Loyalitat zum Unterneh-
men befragt. Hiernach stehen kulturell geprégte, eher ,weiche”
Faktoren — etwa die Wertepassung im Unternehmen (Rang 1),
die Wertschétzung fiir Leistung (Rang 2) und eine offene Kom-
munikation (Rang 3) — in einem engen Zusammenhang mit der
Loyalitat. Die Beachtung psychischer und physischer Gesundheit
(Rang 5) zeigt eine hohe Korrelation von .59 mit der Loyalitét
der Beschaftigten (Samochowiec et al., 2023).3

Auch hier zeigt sich die Bedeutung der relationalen Attraktivi-
tatsfaktoren fiir die Arbeitgeberattraktivitat nach dem Modell
von Dassler et al. (2022; siehe Abbildung 1).

2 Diese Studie wurde ohne Peer-Review veréffentlicht, das bedeutet, dass sie keinem
Prufverfahren durch andere Forschende unterzogen wurde, wie es sonst fir, wissen-
schaftliche Veréffentlichungen ablich ist.

3 Diese Studie wurde ohne Peer-Review veréffentlicht, das bedeutet, dass sie keinem
Prufverfahren durch andere Forschende unterzogen wurde, wie es sonst fir, wissen-
schaftliche Verdffentlichungen ablich ist.
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Tabelle 1: Vergleich zweier Querschnittsbefragungen zum Zusammenhang
ausgewadhlter Faktoren und Loyalitat zu dem bestehenden Arbeitgeber

Rang Mercer Global Talent Trends 2024 Gottlieb Duttweiler Institut 2023
(Bravery et al., 2024) (Samochowiec et al., 2023)

1 Jobsicherheit Wertepassung im Unternehmen

2 Faire Bezahlung Wertschatzung fir Leistung

3 Unternehmenskultur Offene Kommunikation

4 Lern- und Weiterbildungsmaéglichkeiten Respekt als Mensch

5 Flexible Arbeitsbedingungen Achtung der psychischen und physischen Gesundheit

6 Marktangemessene Bezahlung Personliche Entwicklung

7 Workload (Arbeitsmenge) Einbezug in Entscheidungen

8 Team und Menschen in der Organisation Eigene Ideen einbringen

9 Vertrauen in die Unternehmensstrategie Karrierechancen

10 Sozialleistungen Weiterbildung

1 Fihrung (direkte Fihrungskraft) Sinnhaftigkeit

12 Gesundheitsangebote Abwechslungsreichtum

13 Marke und Reputation des Unternehmens Work-Life-Balance

14 Karrieremaoglichkeiten Lohn

15 Positiver Impact des Unternehmens Austausch im Team

16 Diversitat, Gleichberechtigung, Inklusion Unabhangigkeit, Eigenverantwortung

17 Innovation Jobsicherheit

18 Freizeit und Maglichkeiten fur Auszeiten Kollegialitat

19 Verschiedene Rentenoptionen Birokratie

20 Management Sozialleistungen

21 Weitere Mallnahmen zu Ort- und Zeitflexibilitat
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2.2.3 Arbeitsschutz, Pravention & Indikatoren
der Arbeitgeberattraktivitat

Mehrere Studien untersuchten den Zusammenhang von Arbeits-
sicherheit und Gesundheitsschutz mit Indikatoren der Arbeitge-
berattraktivitat, insbesondere die Arbeitszufriedenheit und das
organisationale Commitment (zum Begriff , Organisationales
Commitment” siehe S. 11). Bislang gibt es keine Studien, die
den direkten Zusammenhang von Arbeitssicherheit und Gesund-
heitsschutz mit Arbeitgeberattraktivitat betrachten.

In einer Querschnittstudie von Majdabadi et al. (2022) bewerte-
ten 209 Landwirte in Zabol (Iran) den Stand des Arbeitsschutz-
managements an ihrem Arbeitsplatz. Die Ergebnisse zeigen
einen signifikant positiven Zusammenhang zwischen Arbeits-
schutzmanagement und Arbeitszufriedenheit.

In einer Mixed-Methods-Studie von Haslam et al. (2016) wur-
den zunachst 78 Flihrungskrafte aus 31 britischen Unternehmen
interviewt, um den Stand des Arbeitsschutzes und des Gesund-
heitsmanagements zu bewerten. Basierend auf diesen Inter-
views wurden die Unternehmen als , proaktiv” oder ,noch nicht
voll engagiert” kategorisiert. AnschlieBend wurden 2.067 Be-
schaftigte zu ihrem organisationalen affektiven Commitment,
ihrer Identifikation mit dem Unternehmen, ihrer Wechselabsicht
und Arbeitszufriedenheit befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass
Beschaftigte in Unternehmen mit einem proaktiven Ansatz im
Bereich Arbeitsschutz und Gesundheitsmanagement ein signifi-
kant héheres affektives Commitment und eine hhere Arbeits-
zufriedenheit aufweisen als Beschaftigte in weniger engagierten
Unternehmen. Die Autoren schlieBen daraus, dass ein proaktiver
Ansatz im Management von Sicherheit und Gesundheit von
Vorteil sein kann. Sie stiitzen die Annahme, dass Beschéftigte
proaktives Handeln im Bereich Arbeitsschutz als Zeichen or-
ganisationaler Unterstiitzung wahrnehmen und entsprechend
wertschatzen.

In der Querschnittstudie von Amponsah-Tawiah und Mensah
(2016) wurden 370 Beschaftigte der ghanaischen Bergbauindus-
trie aus drei Goldminenunternehmen zum Arbeitsschutzma-
nagement und zu den drei Komponenten des organisationalen
Commitment befragt. Die Ergebnisse zeigen einen positiven Zu-
sammenhang zwischen einem umfassenden Arbeitsschutzma-
nagement und affektivem, normativem sowie kontinuierlichem
Commitment. Die Autoren schlieBen auf Grundlage der Theorie
des sozialen Austauschs und dem Prinzip der Reziprozitat, dass
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Investitionen der Organisation in die Gesundheit und Sicherheit
der Beschéaftigten deren organisationales Commitment fordern.

Die Studie von Tan et al. (2023) untersuchte bei 273 Vollzeitbe-
schaftigten aus malaysischen Bauunternehmen den Einfluss des
Managements von Sicherheit und Gesundheit im Betrieb auf das
affektive Commitment. Die Ergebnisse zeigen einen signifikan-
ten positiven Zusammenhang zwischen den Sicherheitsmafnah-
men und dem Commitment der Beschaftigten. Besonders die
Sicherheitspraktiken von Fithrungskraften und Mitarbeitenden
sowie allgemeine Arbeitsschutzprogramme korrelieren stark
mit dem affektiven Commitment. Auch hier schlieBen die Au-
toren, dass ein sicheres Arbeitsumfeld, das Risiken minimiert,
bei Beschéftigten das Gefiihl der Dankbarkeit gegentiber der
Organisation starkt — und so deren organisationales, affektives
Commitment fordern kann.

Zusammenfassend deuten die Studien darauf hin, dass ein
strukturiertes, umfassendes Arbeitsschutzmanagement sowohl
mit hoherer Arbeitszufriedenheit als auch mit starkerem orga-
nisationalem, affektiven Commitment der Beschaftigten in Zu-
sammenhang steht — inshesondere dann, wenn Fiihrungskrafte
und Management die MaBnahmen aktiv unterstiitzen. Dieser
Zusammenhang zeigt sich verstarkt in risikoreichen Branchen, in
denen PraventionsmaBnahmen traditionell eine hohere Bedeu-
tung haben. Die Generalisierbarkeit der Ergebnisse ist jedoch
eingeschrankt, da die Untersuchungen liberwiegend in Landern
mit niedrigem oder mittlerem Einkommen und Arbeitsumgebun-
gen mit hoher Gefahrdungslage (z. B. Bergbau, Baugewerbe)
durchgefiihrt wurden und unterschiedliche nationale Kontexte
mit variierenden gesetzlichen Rahmenbedingungen zu beriick-
sichtigen sind.

Der Literaturiiberblick verdeutlicht, dass der direkte Zusammen-
hang zwischen BGF, Arbeitsschutz und Arbeitgeberattraktivitat
bislang nur unzureichend und iiberwiegend aus der Perspektive
potenzieller Bewerbender untersucht wurde. Studien mit tat-
sachlichen Beschaftigten liefern konsistente Hinweise auf einen
positiven Zusammenhang von BGF und Arbeitsschutz mit Indi-
katoren der Arbeitgeberattraktivitat, insbesondere mit Arbeits-
zufriedenheit und organisationalem, affektiven Commitment.
Relationale Faktoren nach dem Modell von Dassler et al. (2022)
spielen eine bedeutsame Rolle fiir die Arbeitgeberattraktivitat.



Allerdings ist die Studienlage heterogen und methodisch
begrenzt: Unterschiedliche Interventionsdesigns, fehlende
systematische Definitionen von BGF fiir Befragte sowie der
weitgehende Verzicht auf Langsschnittstudien erschweren
die Generalisierbarkeit und Belastbarkeit der Ergebnisse. Nur
wenige qualitativ hochwertige Studien, wie Arnold und Kotte
(2024) oder Dierickx et al. (2025) verdeutlichen den Stellenwert
von BGF fiir die Arbeitgeberattraktivitat, auch im Vergleich mit
anderen Attraktivitatsfaktoren, wie dem Gehalt. Die Ergebnis-
se von Eriksson und Dellve (2020) sowie Haslam et al. (2016)
betonen die Bedeutung einer systematischen Umsetzung und
einer aktiven Unterstiitzung durch Fiihrungskréfte.

Offen bleibt, welche Rolle die Qualitat der Implementierung
spielt und ob sie den Zusammenhang zwischen BGF, Arbeits-
schutz und Arbeitgeberattraktivitdt verandern kann. Ebenso
fehlen Studien, die den Beitrag von BGF und Arbeitsschutz im
Vergleich zu anderen Attraktivitatsfaktoren untersuchen. Um zu
untersuchen, wie stabil die Bewertung der Arbeitgeberattrakti-
vitat ist, und um die angenommene Wirkrichtung zu bestatigen,
waren langsschnittliche Studiendesigns notwendig. Insgesamt
sollte die Attraktivitat eines Unternehmens als Arbeitgeber bei
Interventionsstudien konsequenter als ErgebnisgroBe erhoben
werden.

Im Ergebnis ist festzuhalten, dass BGF im Zusammenhang mit
(Indikatoren der) Arbeitgeberattraktivitat steht. Zukiinftige For-
schung sollte inshesondere die Rolle relationaler Faktoren nach
Dassler et al. (2022) und die Qualitat der Implementierung mit
Moderationsstudien fokussieren, um den spezifischen Beitrag
von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes zur Arbeit-
geberattraktivitat klar herauszuarbeiten.

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Zusammenfassung der Literaturstudie

MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes werden in der
Fachliteratur mit der Attraktivitat von Unternehmen in Verbin-
dung gebracht; sowohl theoretisch als auch praktisch. Studien
zeigen: MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes héangen
mit Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitét, also der Arbeits-
zufriedenheit und der Bindung von Mitarbeitenden, zusammen.

Fir potenzielle Bewerberinnen und Bewerber spielen MaBnah-
men der BGF eine Rolle. Noch wichtiger sind jedoch relationale
Merkmale, also Faktoren wie gute Fiihrung, Teamklima und ge-
meinsame Werte sowie ein angemessenes Gehalt.

Die wenigen qualitativ hochwertigen Studien der Analyse deu-
ten darauf hin, dass MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschut-
zes dann relevant fiir die Arbeitgeberattraktivitat sind, wenn sie
ganzheitlich und systematisch angelegt sind, also im gesamten
Betrieb mitgetragen, proaktiv umgesetzt und auf verschiedenen
Ebenen (z. B. auch durch Fithrungskrafte) unterstiitzt werden.

Es bleibt zu untersuchen, ob es einen direkten Zusammenhang
zwischen MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes und der
wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitét bei der bestehenden
Belegschaft gibt und welche Faktoren (z. B. Umsetzungsqualitat)
diesen Zusammenhang verstarken kénnen.

Je systematischer BGF und Arbeitsschutz im Unternehmen ver-
ankert sind, desto mehr Uberschneidungen mit anderen Fak-
toren der Arbeitgeberattraktivitat — insbesondere relationalen
Aspekten —sind denkbar. Welche Uberschneidungen und welche
Synergien hier bestehen, bleibt zu untersuchen.
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2.4 Leitmodell

Auf Basis der aufgearbeiteten Literatur wurde ein Leitmodell
fiir die weiteren Analysen entwickelt (siehe Abbildung 2).
Das Modell orientiert sich an Dassler et al. (2022) und greift
zentrale Fragen auf, die sich aus der Literaturstudie ergeben

Was bietet die Organisation?

Bewertung der

Systematische Malnahmen der BGF

& des Arbeitsschutzes

Transaktional:
- Finanzielle Vergitungen
« Arbeitsplatzsicherheit

- Entwicklungsmaglichkeiten Moderator

- Arbeitsbedingungen qualitit des
Relational: Implementierungs-
+ (Unternehmens-)Fihrung prozesses

+ Teamklima

- Férderung der Work-Life-Balance

Ideell:
+ Wertepassung
+ Gesellschaftliche Verantwortung

Abbildung 2: Leitmodell zur Analyse der Arbeitgeberattraktivitat
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Wie wird die Organisation
wahrgenommen?

Arbeitgeberattraktivitat

haben. Es dient als konzeptionelle Grundlage, um die relevan-
ten Zusammenhange systematisch zu untersuchen und die im
Forschungsstand identifizierten Liicken gezielt adressieren zu
kénnen. Das Leitmodell zur Analyse der Arbeitgeberattrakti-
vitat berlicksichtigt relevante Einflussfaktoren, moderierende
Variablen und potenzielle Auswirkungen auf das Verhalten und
Erleben von Beschaftigten in Unternehmen

Wie verhalten und fihlen sich

die Beschaftigten?

Indikatoren der
Arbeitgeberattraktivitat

« Arbeitszufriedenheit

- Bindung

+ Wechselabsicht

« Zufriedenheit mit Work-Life-Balance
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3 Interviews mit Expertinnen und Experten

Gestiitzt auf die Ergebnisse der Literaturstudie wurden zur ver-
tieften Untersuchung der zentralen Forschungsfrage leitfaden-
gestiitzte Interviews mit Expertinnen und Experten fiir BGM,
Arbeitsschutz und Personalmanagement konzipiert.

Die wissenschaftliche Literatur verweist auf positive Zusammen-
hange von MaBnahmen der BGF sowie des Arbeitsschutzes mit
verschiedenen Aspekten der Arbeitgeberattraktivitat, darunter
insbesondere die Arbeitszufriedenheit oder Bindung. Hervorzu-
heben ist, dass die Relevanz solcher MaBnahmen fiir die Ar-
beitgeberattraktivitat davon abhangt, ob sie im Unternehmen
glaubwiirdig und systematisch verankert sind (Arnold & Kotte,
2024; Dierickx et al., 2025; Eriksson & Dellve, 2020; Haslam et
al., 2016). Gleichzeitig bleibt es bislang weitgehend offen, inwie-
fern MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes mit anderen,
bekannten Attraktivitatsfaktoren wie Vergiitung, Karrieremdg-
lichkeiten oder Arbeitsplatzsicherheit zusammenhangen.

Ziel der Interviews war es daher, tiefere Einblicke in das Zu-
sammenspiel von BGF, Arbeitsschutz und Arbeitgeberattrakti-
vitdt zu erhalten. Das Interviewformat erlaubt es, Themen offen
und zugleich systematisch zu erschlieBen, etwa das Verstand-
nis von Arbeitgeberattraktivitat, die Rolle der BGF und des
Arbeitsschutzes bei der Gestaltung anderer Attraktivitatsfakto-
ren und konkrete Erfolgs- und Hemmfaktoren bei der Umset-
zung von MaBnahmen. In den Interviews kamen folgende
Leitfragen zum Einsatz:

(1) Wie definieren die Verantwortlichen in den Unterneh-
men Arbeitgeberattraktivitdt und welche Indikatoren
nutzen sie zur Messung?

(2) Welche Bedeutung messen sie MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes zur Ausgestaltung und Forde-
rung anderer transaktionaler, relationaler und ideeller
Attraktivitatsfaktoren bei?

(3) Welche Faktoren begiinstigen eine erfolgreiche Umset-
zung von BGF- oder ArbeitsschutzmaBnahmen?

(4) Welche Herausforderungen oder Barrieren werden bei
Umsetzung von BGF- oder ArbeitsschutzmaBnahmen
berichtet?

Die Wahl von Interviews mit Expertinnen und Experten als
Erhebungsmethode ermdglicht einen praxisnahen Zugang zu
betrieblichen Erfahrungen. Zwischen April und Juli 2024 wur-
den acht leitfadengestiitzte Interviews mit Verantwortlichen
fiir BGM, Arbeitsschutz und Personalmanagement aus ebenso
vielen Unternehmen gefiihrt.

Die Auswahl der Unternehmen erfolgte gezielt nach dem
Best-Practice-Prinzip: Es wurden Betriebe einbezogen, die fiir
vorbildliche Gesundheits- oder PraventionsmaBnahmen aus-
gezeichnet waren (z. B Great Place to work, Corporate Health
Award — Sonderpreis “Gesundes Handwerk").

Die befragten Unternehmen représentieren eine vielfaltige Aus-
wahl an Tatigkeitsschwerpunkten und BetriebsgroBen.

Handwerk:
— Betrieb 1: 10-49 Beschaftigte
— Betrieb 2: 50-249 Beschaftigte

Interaktionsarbeit (Dienstleistungen):

— Betrieb 1 Pflege: iber 500 Beschaftigte

— Betrieb 2 Gastronomie: GroBbetrieb mit mehreren Tatig-
keitsbereichen, Schwerpunkt der Befragung im Bereich
Gastronomie

Produktion:
— Betrieb 1: 50-249 Beschaftigte
— Betrieb 2: 250-499 Beschaftigte

Biiro und Verwaltung:

— Betrieb 1: 50-249 Beschaftigte
— Betrieb 2: (iber 500 Beschaftigte
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Der zugrundeliegende Interviewleitfaden wurde theoriegelei-
tet entwickelt und ist im Anhang A1 einsehbar. Die Interviews
wurden online via Videokonferenz durchgefiihrt und dauerten
jeweils etwa 60 Minuten. Die Auswertung erfolgte auf Basis der
Transkripte mithilfe von MAXQDA 24 (VERBI Software, 2024).
Dabei kamen die zwei Analysetechniken der qualitativen In-
haltsanalyse nach Mayring und Fenzl (2019) zum Einsatz: (1)
die inhaltliche Strukturierung und (2) die enge Kontextanalyse
der Explikation. Die Inhalte der Interviews wurden den im In-
terviewleitfaden festgelegten Kategorien deduktiv zugeordnet
und fiir die Auswertung zusammengefasst.

3.2 Ergebnisse

Die Ergebnisprasentation ist nach den o.g. Interviewleitfragen
(siehe Seite 21) gegliedert. Die dargestellten Zitate stammen aus
den durchgefiihrten Interviews. Sie wurden zur besseren Lesbar-
keit sprachlich geglattet, ohne den Inhalt zu verandern. Ergan-
zungen aus dem Kontext sind in eckigen Klammern eingefiigt.

3.2.1 Wie definieren und messen die
Befragten die Arbeitgeberattraktivitat?

Die befragten Unternehmen definieren Arbeitgeberattraktivitat
aus unterschiedlichen Perspektiven, betonen jedoch iiberein-
stimmend deren zentrale Bedeutung vor dem Hintergrund des
zunehmenden Personal- und Fachkraftemangels. Arbeitgeber-
attraktivitat wird dabei als strategischer Hebel verstanden, um
sich im Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte zu positi-
onieren, sich von Mitbewerbern abzugrenzen und langfristig
Beschaftigte zu binden.

Ein wiederkehrendes Thema ist die wahrgenommene sinkende
Identifikation mit dem Arbeitgeber und eine erhéhte Wech-
selbereitschaft bei Beschaftigten. Traditionelle Anreize, wie
die Zugehorigkeit zum 6ffentlichen Dienst, reichen nach Ein-
schatzung einiger Interviewter nicht mehr aus, um Mitarbei-
tende langfristig zu halten. Besonders im Handwerk wird der
demografische Wandel als Herausforderung beschrieben und
verstarkt sich durch die korperlich belastenden Tatigkeiten, die
dazu fihren, dass Beschaftigte haufig nicht bis zum reguléren
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Renteneintrittsalter arbeiten kdnnen. Produktionsbetriebe be-
richten in diesem Zusammenhang von einer zunehmenden Zahl
alterer Beschaftigter, die kurz vor dem Ruhestand stehen. In
Verwaltungsbereichen wird diese Problematik weniger stark
ausgepragt wahrgenommen.

Besonders in handwerklichen Betrieben spielt die Abgrenzung
gegeniiber Industrieunternehmen eine Rolle. So wird argumen-
tiert, dass letztere zwar haufig hohere Gehalter bieten, jedoch
oftmals Arbeitszeitmodelle wie Schichtarbeit umfassen, die
gemeinhin als weniger attraktiv bewertet werden.

Als Indikatoren fiir eine hohe Arbeitgeberattraktivitat nennen
die Unternehmen unter anderem geringe Fluktuation, niedri-
ge Unfallzahlen, wenige Arbeitsunfahigkeitstage und positive
Ergebnisse aus regelmaBig durchgefiihrten Mitarbeiterbefra-
gungen. Auch die Qualitat des sozialen Miteinanders, etwa
das Onboarding neuer Teammitglieder, wird von einigen als
MaBstab herangezogen.

Zu den wichtigsten Einflussfaktoren auf Arbeitgeberattrak-
tivitdt zéhlen, unabhangig von der UnternehmensgrdBe, das
Thema Wertschatzung und eine Zusammenarbeit auf Augen-
hohe. Dariiber hinaus sehen viele Befragte die Notwendigkeit,
moderne Arbeitsformen anzubieten und sich als Unternehmen
kontinuierlich weiterzuentwickeln, um zukunftsféhig und als
Arbeitgeber attraktiv zu bleiben. Eine weitere wichtige Rolle
spielt das Gehalt sowie ein breites Spektrum an Zusatzleistun-
gen (sog. Benefits). In familiengefiihrten Betrieben wird zudem
der familiare Charakter und ein starker Teamgedanke betont.

3.2.2 Welche Einflisse sehen die Befragten
von Malnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes auf andere
Attraktivitatsfaktoren?

Zur Beantwortung der Fragestellung , Welche Bedeutung messen
die Befragten MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes zur
Ausgestaltung und Forderung anderer transaktionaler, relationaler
und ideeller Attraktivitatsfaktoren bei?"” wurde ein White Board
geteilt. Es wurden 12 Attraktivitétsfaktoren definiert, basierend auf
dem Modell von Dassler et al. (2022), sowie den oben vorgestell-
ten Befragungen (Bravery et al., 2024; Samochowiec et al., 2023).



Die Befragten erhielten zu jedem der 12 Attraktivitatsfaktoren
(siehe unten) eine Erklarung und wurden gebeten, auf einer Skala
von 1 (,,gar keinen Einfluss"“) bis 10 (, sehr starken Einfluss”), den
Einfluss von MaBnahmen (a) der BGF und (b) des Arbeitsschutzes
einzustufen. AnschlieBend sollten sie ihre Bewertung begriinden
und Beispiele nennen. Die Ergebnisprasentation erfolgt getrennt
nach BGF und Arbeitsschutz.

Einfliisse von MaBnahmen der BGF auf andere
Attraktivitatsfaktoren

Abbildung 3 auf S. 27 zeigt, in welchem AusmaB die Befragten
BGF als geeignet ansehen, um verschiedene Faktoren der Ar-
beitgeberattraktivitat mitzugestalten.

Platz 1: Arbeitsbedingungen und -umfeld (0 9,6)
Dieser Faktor wurde am hdchsten bewertet und weist die ge-
ringste Streuung in den Einschatzungen auf. MaBnahmen der
BGF gelten hier als wirkungsvoll, etwa zur Reduktion psychi-
scher Belastung und zur Schaffung gesundheitsforderlicher
Arbeitsbedingungen. Die Ubergénge zum Arbeitsschutz sind
in diesem Bereich flieBend, insbesondere bei der Bereitstellung
ergonomischer Arbeitsmittel wie hohenverstellbarer Schreibti-
sche, Tragehilfen oder Rollwagen in der Produktion.

/,, Da waére ich tatséchlich bei 10, weil das ja ge-
nau das ist, was man auch da natirlich [mit BGF]
erreichen méchte. Die Arbeitsbedingungen und
das Umfeld sind natiirlich das, wo der Mitarbeiter
tagtaglich Beriihrungspunkte hat... und wo er sich

\dann sicher und wohl fihlt... " /

Platz 2: Fiihrungskultur (0 9,2)

BGF-MaBnahmen zur gesundheitsorientierten Fithrung werden
von den Befragten als zentraler Hebel zur Férderung einer at-
traktiven Fiihrungskultur eingeschatzt. MaBnahmen im Rahmen
der BGF, etwa Schulungen, Arbeitskreise oder Sensibilisierungs-
angebote, werden hierbei als unterstiitzend bewertet. Angebote
von Krankenkassen finden hohe Akzeptanz.

Eine wiederkehrende Aussage betrifft die zentrale Rolle der
Flihrungskraft fiir die erfolgreiche Umsetzung gesundheits-
fordernder MaBnahmen im Unternehmen. Fiihrungskrafte

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

miissten ,an Bord" sein, damit BGF-MaBnahmen wirksam
greifen. Besonders hervorgehoben wurden die Bedeutung von
Empathie, Wertschatzung und transparenter Kommunikation im
Flihrungsalltag. Ein Unternehmen, das sich aktuell im Aufbau
eines strukturierten BGM befindet, beschrieb diesen Zusam-

menhang bildhaft: /

.Deswegen arbeiten wir mit dem Bild eines
BGM-Hauses, das wir aufbauen. Als Fundament
haben wir die Werte, die Organisations- und Fiih-
rungskultur sowie die Prozessstruktur. Da ist bei
uns die Basis. [...] BGF steht und fallt auch mit der

\Fijhrungskraft. " /

Die Aussagen verdeutlichen die wechselseitige Beziehung:
Einerseits kann BGF einen Beitrag zur Weiterentwicklung der
Fuhrungskultur leisten, andererseits ist die Mitwirkung der
Flihrungsebene eine grundlegende Voraussetzung fiir die Um-
setzung gesundheitsfordernder MaBnahmen.

Platz 3: Image und Reputation des Unternehmens (0 9,1)
BGF wird von den Befragten auch als strategisches Instrument
zur positiven Positionierung nach auBen wahrgenommen. Dies
zeigt sich etwa in der gezielten Teilnahme an Wetthewerben,
dem Erwerb von Zertifikaten oder der Prasentation bei Fach-
veranstaltungen. Insbesondere groBere Unternehmen nutzen
Messeauftritte oder Vortrage auf Konferenzen, um Gber ihren
BGF-Ansatz zu berichten. Die Sichtbarkeit iiber Auszeichnungen
und Offentlichkeitsarbeit fiihrt laut einigen Befragten auch zu
einer hdheren Anzahl an Bewerbungen und Abschlussarbeits-
kooperationen. Ein Handwerksbetrieb berichtet hierzu:

/,, Wenn wir (iberlegen, wo wir damit am Ende
gelandet sind, wie viel Zuspruch wir auch gekriegt
haben, wie viel Aufmerksamkeit. Das ist natdirlich
auch so, wenn man sagen kann: ,Wir sind Deutsch-
lands geslindester Handwerksbetrieb.” Dadurch
haben wir auch sehr viele Mitarbeitende gewon-
nen, wiirde ich sagen und auch sehr viel fiir unser

\/mage getan.”

/
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Platz 4: Team- und Betriebsklima (0 8,7)

BGF beeinflusst im hohen MaBe das soziale Miteinander im
Unternehmen. Die Befragten berichten von einer Vielzahl
klassischer wie auch kreativer MaBnahmen zur Férderung des
Teamgeflihls, etwa gemeinsame Gesundheitsaktionen, Work-
shops oder Sportevents. Diese MaBnahmen werden nicht nur
als Impulsgeber fiir Gesundheitsverhalten gesehen, sondern
auch als Mittel zur Verbesserung der zwischenmenschlichen
Beziehungen im Arbeitskontext. Eine Befragte brachte dies wie

folgt auf den Punkt: /

LAlso das, das sind ja auch Sachen, die wir in un-
seren BGF-Seminaren besprechen: Wie wollen wir
untereinander miteinander umgehen?”

/

Ein anderer ergénzte:

J

/ «[Dass BGF] Einfluss auf die Stimmung im Team
nimmt, ist fiir mich véllig klar: Wenn ich mich mit
Kollegen aulSerhalb der normalen Arbeit bewege
oder iiber Erndhrung oder Entspannung spreche...
ich glaube, dass das den personlichen Kontakt sehr
veréndert und dadurch zum Team-Zusammenhalt

\beitrégt. "

Platz 5: Unternehmenskultur und -werte (0 8,3)
MaBnahmen der BGF werden von den Befragten auch als Instru-
ment zur Férderung und Verankerung zentraler Unternehmens-
werte verstanden, insbesondere im Hinblick auf Wertschatzung,
Fiirsorge und Verantwortung. In Einzelfallen wurde auch eine
Verbindung zur Forderung von Diversitat hergestellt. Ein Be-
fragter formulierte dies wie folgt:

)

. Wir haben eine Kultur, wir haben Werte — und
ich muss sie spiirbar machen, indem ich mich mit
Arbeitssituationen vor Ort auseinandersetze, ndm-
lich mit Mitarbeitenden in den Diskurs gehe und
nachfrage: Wie funktioniert das bei eurer Arbeit,

\Was braucht ihr?”
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/

Zudem beschreiben die Interviewten die Unternehmenskultur
nicht nur als Ergebnis von BGF, sondern als begiinstigenden
Rahmen fiir gesundheitshezogene Aktivitaten. Eine starke Kultur
erleichtert die Umsetzung von MaBnahmen in der Arbeitssicher-
heit und im Gesundheitsschutz; gleichzeitig kann ein systema-
tischer Aufbau solcher Strukturen wiederum die Kultur selbst
positiv beeinflussen.

Platz 6: Lern- und Weiterbildungsmdglichkeiten (0 7,9)

Die befragten Unternehmen sehen in BGF zudem Potenzial zur
Unterstiitzung individueller Lern- und Entwicklungsmdglich-
keiten, insbesondere im Hinblick auf Themen wie Stressma-
nagement, gesunde Ernahrung oder mentale Gesundheit. Die
Einschatzungen zur Relevanz dieses Faktors waren allerdings
heterogener als bei anderen Aspekten, da die Zuordnung zum
beruflichen Kontext unterschiedlich interpretiert wurde.

Einige Befragte hoben hervor, dass BGF-Programme auch
gezielte Rollen wie etwa ,Gesundheitskoordinator/-in" oder
«Gesundheitslotse/Gesundheitslotsin” mit entsprechenden
Qualifizierungsangeboten férdern konnen. Andere differenzier-
ten zwischen gesundheitlicher und fachlicher Weiterbildung und
ordneten BGF eher ersterer zu: /

. Eine Lernméglichkeit habe ich durch ein BGF-An-
gebot, aber es ist nicht unbedingt im beruflichen
Kontext zu sehen. . .also es hat keinen Einfluss auf die
fachliche Weiterbildung. /




Platz 7: Benefits (0 7,2)
Der Einfluss von BGF auf Benefits wird mittelmaBig stark einge-
schatzt. Die befragten Unternehmen bieten einen bunten Blu-
menstrauB an Benefits an. Neben den klassischen steuerfreien
Zusatzleistungen, wie Tank- oder Essensgutscheinen, werden
viele weitere, eher gesundheitshezogene Angebote, wie ein
Firmenrad, Zuschiisse zu Fitnessprogrammen, Kooperationen
mit Sportanbietern und Praventionskursen oder die Bereitstel-
lung von Fahrradhelmen genannt.

)

/,,.la, aber ich wiirde das alles unter Benefits bu-
chen, da bieten wir alle gemeinsam [Unterneh-
men und Partnerkrankenkasse] ja einen riesigen
BlumenstrauB3 an und das ist ganz klar BGF. Da
sind wir vielleicht eher auf 10 und das andere
[Vergiitung] das sind die Rahmenbedingungen, die

Kwerden wenig bis gar nicht beeinflusst.” /

Auch strukturelle Rahmenbedingungen wie eine Kantine mit ge-
sunder Verpflegung, kostenfreies Wasser, gesunde Snacks oder
Fahrradstellplatze wurden genannt. Diese Leistungen werden
isoliert betrachtet eher als nicht ausschlaggebend bewertet.
Sie gelten jedoch als Hygienefaktoren im Wettbewerb um Fach-
krafte. Hygienefaktoren sind Rahmenbedingungen, die erwartet
werden, deren Vorhandensein nicht motiviert oder begeistert,
deren Fehlen aber demotiviert und unzufrieden macht (Herz-
berg, 1968). Einige Befragte betonen, dass es ,etwas geben
muss”, um konkurrenzfahig zu bleiben. Die Wirkung liegt dabei
eher in der Breite des Angebots und den Wahlmdglichkeiten als
in einzelnen MaBnahmen. /

., Bei den Jiingeren steht das einfach ganz klar mit auf
der Checkliste: gibt es solche Angebote oder gibt es

sowas nicht?”

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Platz 8: Work-Life-Balance (0 6,8)

Der Einfluss von BGF auf Work-Life Balance wird mittelmaBig
stark eingeschatzt. Die Befragten benennen verschiedene MaB-
nahmen der BGF, die zur Entlastung beitragen und eine gesunde
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben unterstiitzen. Dazu
gehoren Angebote zur Stressreduktion, die Férderung von Pau-
sen und Erholung sowie Freizeitangebote wie Yoga-Kurse oder
Sportkooperationen. Viele dieser MaBnahmen (iberschneiden
sich thematisch mit dem Bereich der ,Benefits”, was eine kla-
re Abgrenzung in der Bewertung erschwert. Auch strukturelle
Rahmenbedingungen, etwa Arbeitszeitgestaltung, wurden an-
gesprochen, wobei diese eher dem Arbeitsschutz als der BGF
zugeordnet werden. Ein Befragter erklarte dazu: /

+Also deshalb gebe ich da auch ‘ne 5 bei BGF.

Auch hier, wenn’s Biiroarbeitsplétze sind, auch die
Personen aufzufordern, die Pausen einzuhalten,

das ist sehr wichtig, abzuschalten, auch den Raum

zu verlassen. Da haben wir Handreichungen fiir. " /

Erneut wurde die Rolle der Fiihrungskraft hervorgehoben, so-
wohl als Vorbild als auch als zentrale Umsetzungsinstanz.

Platz 9: Arbeitsplatzsicherheit und -stabilitét (0 6,3)

Der Einfluss der BGF auf Arbeitsplatzsicherheit und das lang-
fristige Bestehen des Unternehmens ist mit 6,3 dem mittleren
Skalenbereich (1-10) zuzuordnen. Die Einschatzungen in die-
sem Bereich streuen stark, mit tendenziell hoheren Bewertun-
gen in Betrieben mit korperlich belastenden Tatigkeiten. Dort
wird BGF eher als unterstiitzend fiir die langfristige Erhaltung
der Gesundheit und damit auch fiir die Beschaftigungsfahig-
keit gesehen. Im Biiro- und Verwaltungsbereich hingegen wird
der Einfluss geringer eingestuft, da Arbeitsplatzsicherheit hier
vorwiegend durch strukturelle und wirtschaftliche Rahmenbe-

dingungen gepragt ist. /

. Mit der Erkldrung im Hintergrund, dass wir die Ge-
sundheit der Mitarbeitenden halten und damit die
Leistungsfahigkeit im Unternehmen, glaube ich, dass

wir da ‘ne 4 oder 5 bei der BGF geben konnten. ” /
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Gesunde, sichere Arbeit - ein Schlissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Platz 10: Arbeitsinhalte und -projekte (0 6,1)
Die Einflussmdglichkeiten der BGF auf Arbeitsinhalte und Pro-
jektgestaltung werden von den Befragten insgesamt auch im
mittleren Bereich der Skala von 1-10 eingeschatzt. Zum Beispiel
gibt es Ansatze, iiber gesundheitsgerechte Arbeitsorganisation
Einfluss auf die Arbeitsinhalte und -projekte zu nehmen (z. B.
Autonomie, Eigenverantwortung oder gezielte Aufgabenanpas-
sung). Dies wird aber meist nicht als originare Aufgabe der BGF
gesehen. Eine Befragte formulierte: /

4Also, da hat BGF nicht so einen wahnsinnigen
Einfluss drauf. ob man jetzt spannende und her-
ausfordernde Aufgaben hat. Da sind andere Stellen
wesentlich bedeutsamer, wie Personalentwicklung,

Fort- und Weiterbildung. " /

Platz 11: Karriereméglichkeiten (0 4,4)

Der Einfluss von MaBnahmen der BGF auf Karrieremdglichkeiten
wird als eher gering bewertet. Einzelne Beitrage weisen jedoch
darauf hin, dass BGF indirekt unterstiitzend wirken kann, etwa
durch Angebote zur personlichen Weiterentwicklung.

Auch einer gesundheitsorientierten Fiihrung wird in diesem Zu-
sammenhang eine wichtige Rolle beigemessen, insbesondere in
Bezug auf die Vorbildfunktion von Fiihrungskraften und deren
Beitrag zur individuellen Entwicklung von Mitarbeitenden. Ein
konkretes Beispiel fiir den Beitrag von BGF zur beruflichen Neu-
orientierung wurde aus einem Betrieb mit kérperlich belastenden

Tatigkeiten geschildert: /

/,, Zum Beispiel bei denen, die auf Montage sind und
wirklich den ganzen Tag schwere handwerkliche Té-
tigkeiten machen — die kommen irgendwann ganz
aufgeldst zu uns und sagen: ,Ich kann den Job nicht
mehr machen, ich muss kiindigen.’ Und dann haben
wir durch die betriebliche Gesundheitsférderung
und den Arbeitsschutz viele MaBnahmen gefunden,
wie wir die Mitarbeitenden trotzdem weiter einset-
zen konnten. Zum Beispiel im Lager oder im Bliro
bei der Zeichnungserstellung. Die wissen ja, wovon
sie reden, auch wenn sie das nicht gelernt haben.

\Durch diese ganzen Dinge war das moglich. ” /
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Platz 12: Verglitung, (soziale) Zusatzleistungen (0 3,0)

Dieser Aspekt wird kaum mit BGF in Verbindung gebracht. Gehalt

und monetdre Leistungen liegen auBerhalb des wahrgenomme-

nen Einflussbereichs von Gesundheitsférderung. Viele Unterneh-

men aus der Befragung waren zudem tarifgebunden. /

/,, Die Vergiitung ist die Schwierigkeit in unserem
Bereich, in dem wir angesiedelt sind... Handwerk

zu Industrie - wir haben viel Industrie um uns

herum, deswegen miissen wir versuchen, das

durch soziale Zusatzleistungen und Benefits aus-

zugleichen und durch die Art, wie wir mit unserem

Team umgehen, damit unsere Mitarbeiter bleiben.
Also ich wiirde sagen ja, ich wiirde mir noch mehr

"

\Handlungsspielréume durch die Politik WL'inschen./

Zusammenfassung: Bedeutung der BGF fiir die Gestaltung der
Attraktivitdtsfaktoren

Die Befragten sehen in der BGF ein wirksames Instrument zur
Starkung der Attraktivitatsfaktoren, in Bezug auf Arbeitsbedin-
gungen, Fiihrungskultur, Teamklima und Unternehmenswerte.
Besonders hoch wurde der Einfluss auf die Gestaltung eines
gesunden Arbeitsumfelds sowie auf das Image des Unterneh-
mens eingeschatzt. Auch die Rolle der Fiihrungskraft wurde
mehrfach betont, sowohl als Multiplikator fiir BGF-MaBnah-
men als auch als Ausdruck einer gesundheitsforderlichen Un-
ternehmenskultur. Weniger direkten Einfluss hat die BGF aus
Sicht der Befragten auf klassische Karrierethemen, Gehalt oder
Arbeitsplatzsicherheit.

Insgesamt wird BGF als bedeutender Baustein gesehen, um
sowohl das Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu starken als
auch das Unternehmen nach auBen als attraktiven Arbeitgeber
zu positionieren.



Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Inwieweit lassen sich Attraktivitatsfaktoren durch MaBnahmen der BGF mitgestalten?

1 2

Arbeitsbedingungen und -umfeld
Fihrungskultur

Image und Reputation des Unternehmens
Team- und Betriebsklima
Unternehmenskultur und -werte

Lern- und Weiterbildungsmdglichkeiten
Benefits

Work-Life-Balance
Arbeitsplatzsicherheit und -stabilitat
Arbeitsinhalte und -projekte
Karrieremaoglichkeiten

Vergitung, (soziale) Zusatzleistungen

3,0

3
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4,4

Mittelwerte 1 = gar kein Einfluss bis 10 = sehr starker Einfluss

Abbildung 3: Eingeschatzter Einfluss von MaBBnahmen der BGF auf unterschiedliche Attraktivitatsfaktoren
Anmerkungen: Reihenfolge der Mittelwerte absteigend. Die grauen Striche stehen fir die Streuung in den Antworten. Je kirzer der Strich,

desto dhnlicher die Einschatzungen.

Einfliisse von MaBnahmen des Arbeitsschutzes auf
andere Attraktivitatsfaktoren

Abbildung 4 auf S. 32 zeigt, welchen Einfluss die Befragten von
MaBnahmen des Arbeitsschutzes auf die Ausgestaltung zentra-
ler Arbeitgeberattraktivitatsfaktoren sehen. Auch hier erfolgte
die Bewertung auf einer Skala von 1 (, gar keinen Einfluss")
bis 10 (,,sehr starker Einfluss*”).

Platz 1: Arbeitsbedingungen und -umfeld (0 9,6)

Der starkste Einfluss des Arbeitsschutzes wird, ahnlich wie bei der
BGF, in der direkten Gestaltung sicherer und gesunder Arbeitsbe-
dingungen gesehen. Ergonomische MaBnahmen, regelmaBige
Gefahrdungsbeurteilungen sowie technische und persénliche
Schutzvorkehrungen werden als zentrale Bausteine genannt,
um Arbeitsplatze sicher zu gestalten und Risiken systematisch
zu minimieren. Der Arbeitsschutz wird in diesem Zusammenhang
als originare und unverzichtbare Aufgabe betrachtet.

»Das ist natiirlich ureigentliche Aufgabe der
Arbeitssicherheit.

Ein Unternehmen beschreibt ein eigenes Vorgehen zur Sicher-
stellung der Standards so: J

/,, Ist ja klar, muss die 10 sein. Was wir machen, ist
zum Beispiel, dass wir Personen immer wieder auf
diese Dinge trainieren. Jede Woche gehen zwei
Personen, unabhéngig von ihrer Stellung und Dau-
er im Betrieb, auf die Suche, ob hier alles eingehal-
ten wird. Sie werden ausgewtirfelt und gehen dann

\durch die Abteilungen. ” /

Solch ein Vorgehen sorgt, neben der Kontrollfunktion, auch
dafiir, dass alle regelmaBig sensibilisiert werden, was alles zu
einem sicheren Arbeitsumfeld dazugehort.

Platz 2: Image und Reputation des Unternehmens (0 8,9)

Auch im Bereich der AuBen- und Innenwirkung wird dem
Arbeitsschutz eine relevante Rolle durch die Befragten zuge-
schrieben. lhnen zufolge kann eine konsequente Umsetzung,
unterstiitzt durch Zertifizierungen, Auszeichnungen oder die
Prasentation bei Fachveranstaltungen, die Reputation ei-
nes Unternehmens positiv beeinflussen. Inshesondere in
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Gesunde, sichere Arbeit - ein Schlissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Tatigkeitsfeldern mit héheren Geféahrdungen wird Arbeitsschutz
als integraler Bestandteil einer verantwortungsvollen Arbeitge-
bermarke verstanden. Befragte aus dem Bereich Produktion und
Handwerk bewerteten diesen Aspekt hoher als jene aus dem

Verwaltungsbereich. /

. Medaillen dafiir, wie Arbeitsschutz im Unterneh-
men betrieben wird! Das hat einen hohen Stellen-
wert, wenn man zukunftsfahig sein méchte. ” /

Gleichzeitig wurde darauf hingewiesen, dass eine gewisse ,Un-
sichtbarkeit” in der Offentlichkeit auch ein Zeichen fiir funktio-
nierenden Arbeitsschutz sein kann: J

. Wenn sie hiufiger in der Zeitung stehen, haben
sie in der Regel eine schlechte Reputation. Meis-
tens geht’s um Probleme und Arbeitsunfélle. Daher
sind wir auf dem Marktplatz hier in der Stadt nicht

so bekannt.” /

Platz 3: Fiihrungskultur (0 8,5)

Flihrungskrafte nehmen im Arbeitsschutz eine zentrale Rolle
ein, sowohl bei der konkreten Umsetzung gesetzlicher Vorgaben
als auch als Vorbilder im Alltag. lhre Haltung und ihr Verhalten
beeinflussen maBgeblich, wie konsequent Arbeitsschutz im

Team gelebt wird. /

LAlso erstmal habe ich als Fiihrungskraft ein Vor-
bildfunktion, wenn ich PSA [Persénliche Schutzaus-

ristung] trage.” /

Einige Befragte betonen, dass sich Arbeitsschutz und Fiihrungs-
kultur gegenseitig beeinflussen: Einerseits tragen Fiihrungskraf-
te die Verantwortung fiir Sicherheitskultur und Regelumsetzung.
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Andererseits kann ein gelebter Arbeitsschutz auch die Haltung
und den Umgang in der Fiihrung positiv pragen. /

/,, Wenn man die Wichtigkeit von beidem hervor-
hebt, also Arbeitsschutz und betriebliche Gesund-
heitsférderung, dann kann man sich auch als
Unternehmen abheben. Die Fiihrung sieht den Mit-
arbeitenden dann nicht nur als Mittel zum Zweck
oder als Nummer, sondern als Mensch. Das hat

\einen ganz anderen Einfluss auf jeden Einzelnen. /

Platz 4: Unternehmenskultur und -werte (0 8,0)
Arbeitsschutz wird von den Befragten auch als Ausdruck einer
wertschatzenden Unternehmenskultur verstanden — und zwar
erneut vorwiegend in Tatigkeitsfeldern mit hdheren Gefahrdun-
gen, wie die Produktion. Die Verantwortung fir die Sicherheit
der Mitarbeitenden wird dabei als integraler Bestandteil der
gelebten Kultur beschrieben.

)

/,, Unternehmenskultur bedeutet einen wertschét-
zenden Umgang miteinander und dass man die
Mitarbeitenden sieht oder ihnen zugewandt ist.
Dazu gehért auch zu sagen: Wir sorgen dafiir, dass
der Arbeitsschutz gewahrleistet ist, dass sie kein

\Risiko haben. ”

Einige Unternehmen berichten zudem von einer aktiven Sicher-
heitskultur, die mit deutlicher Aufmerksamkeit des Manage-
ments und verbindlichen Zielsystemen verbunden ist.

. Wir haben uns ja auch ganz klar die Sicher-
heitskultur auf die Fahnen geschrieben, Unfall-
kennzahlen, und da ist eine verdammt hohe
Management-Attention drauf. Das wird jetzt
auch immer in Vorstandsgremien berichtet.
Insofern gehdrt Arbeitssicherheit in unsere

\Unternehmensku/tun “

/




Gleichzeitig wurde in einem Interview darauf hingewiesen, dass
die Umsetzung von ArbeitsschutzmaBnahmen mit anderen unter-
nehmerischen Zielen, etwa Wirtschaftlichkeit oder Produktionsan-
forderungen, in einem Spannungsverhaltnis stehen kann.

. Wie etwa bei Arbeitszeiten oder Nachtschicht.

Das steht der Gesundheit zumindest zum Teil kon-

trdr gegenliber. Also Einfluss ja, aber in Konkurrenz

zu anderen Unternehmenswerten. ” /

Platz 5: Team- und Betriebsklima (0 7,5)
Aus Sicht der Befragten spielt der Arbeitsschutz auch fiir das
soziale Miteinander eine wesentliche Rolle. Insbesondere die
geteilte Verantwortung fiir Sicherheit und ein offener, vertrauens-
voller Umgang mit Gefahrdungssituationen werden als forderlich
fiir das Teamklima beschrieben. Die Idee, dass untereinander
auf die Sicherheit der Kolleginnen und Kollegen geachtet wird,
schafft eine Kultur der gegenseitigen Achtsamkeit. /

/,, Jeder weil3, er kommt hier zur Arbeit und ist
sicher — das ist so ein Motto, die Bergsteiger-Men-
talitat: Jeder sichert den anderen. Jeder ist fiir den
Einzelnen im Arbeitsschutz verantwortlich. Und
wenn dieser Groschen mal gefallen ist, dass sich je-
der auf den anderen verlassen kann im Bereich Ar-
beitsschutz, dann funktioniert das auch im Team.

- /

Auch erlebnisorientierte Formate, bei denen Mitarbeitende ak-
tiv eingebunden werden, wurden als forderlich genannt. So
berichtete ein Unternehmen: /

. In der GieBerei hatten wir einen Arbeitsschutz-

tag. Da waren alle Mitarbeitenden unterwegs und
haben Sicherheitsméngel gesucht, wie in so einem
Suchspiel. Und da sind dann gleich die Handwerker
mitgegangen, die sofort alles repariert haben. " /

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Gleichzeitig wurde in einem Interview auch auf die kommunikati-
ve Herausforderung hingewiesen. Hinweise von anderen kénnen
sowohl als unterstiitzend als auch als belehrend wahrgenommen
werden, je nach Tonfall, Beziehung und Kontext.

)

/

. Wenn ich meinem Kollegen sage: ,Pass auf. du
kannst dir an der Maschine den Finger abschnei-
den’, kann es sein, dass der sagt: ,Danke, dass

du mir das sagst, ich hab gar nicht dran gedacht;
du sorgst dich um mich.” Das gibt ein Wir-Gefiihl
und ein gutes Klima im Team. Aber es kann auch
so riiberkommen wie: ,Jetzt belehrt er mich, jetzt
verbessert er mich... ich weil3 wie das geht.” Dann
kann das auch nach hinten losgehen. Es kommt

\halt immer drauf an, wie es kommuniziert wird. " /

Platz 6: Arbeitsplatzsicherheit und -stabilitét (2 7,0)

Der Einfluss des Arbeitsschutzes auf die langfristige Beschaf-
tigungsfahigkeit wird insgesamt als noch recht stark einge-
schatzt. Lediglich ein Befragter sah keine Verbindung und
daraus ergibt sich die hohe Streuung. Der Einfluss ist starker in
Betrieben mit hoheren Gefahrdungen. Besonders in Bereichen
wie Werkstatten, Produktion oder Aushildungseinrichtungen
wird der Arbeitsschutz als grundlegende Voraussetzung fiir die
Aufrechterhaltung der Betriebsablaufe und zur Beschaftigungs-

sicherung gesehen. /

. Wenn wir jetzt in den Werkstétten richtig den
Arbeitsschutz missachten, dann kénnen wir nicht
mehr ausbilden. Dann wéren die Arbeitspléatze un-
serer Ausbilder natiirlich gefdhrdet.” /

iga.Report 49 | 29



Gesunde, sichere Arbeit - ein Schlissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Dariiber hinaus wird betont, dass schwere Unfélle nicht nur
intern zu Konsequenzen fiihren, sondern auch das Image und
damit die Wetthewerbsfahigkeit eines Unternehmens negativ
beeinflussen. Ein Befragter bringt die Bedeutung des Themas

zugespitzt auf den Punkt: /

., Wenn der Arbeitsschutz schlecht ist, dann kom-
men sie irgendwann an den Punkt, dass die Bude
abbrennt. [...] Arbeitsschutz ist existenziell. ” /

Platz 7: Lern- und Weiterbildungsmdglichkeiten (0 6,3)

Der Einfluss des Arbeitsschutzes auf Qualifizierungsangebote
wird als mittelstark beschrieben, insbesondere auf gesetzlich
vorgeschriebene Unterweisungen und Schulungen zu sicherem
Verhalten. Gleichzeitig wird der Einfluss auf weitergehende,
strategische Lern- und Entwicklungsméglichkeiten als begrenzt
eingestuft.

LAlso natiirlich die Sicherheitsbeauftragten, die
gehen zu regelméBigen Schulungen. ”

Platz 8: Work-Life-Balance (0 5,3)

Den Beitrag des Arbeitsschutzes zur Férderung der Work-Li-
fe-Balance schétzten die Befragten insgesamt als mittelstark
ein. Einzelne MaBnahmen, etwa Regelungen zu Arbeitszeiten
oder zur Vermeidung psychischer Belastung, werden als Stell-
schrauben fiir die Gestaltung von Rahmenbedingungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hervorgehoben.

Aus einem der befragten groBen Unternehmen wird von An-
satzen im Kontext mobiler Arbeit berichtet. Arbeitszeitmodelle
werden in diesem Unternehmen an anderer Stelle gesteuert.

/,, Wir haben ein digitales Gesundheitsprogramm,
eine eigene App, und wir bieten jetzt den Beschaf-
tigten an, eine Ergonomie-Beratung online durch-
zufiihren. . .sich den Coach online nach Hause zu
holen. Aber bei Work-Life-Balance geht es meiner
Sicht nach sehr stark um Arbeitszeitmodelle, und
\da haben wir hier weniger Einfluss drauf.” /
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Ein Handwerksbetrieb schildert, wie vielféltig individuelle Lo-

sungen sein konnen: /

/,, Es ist bei uns schwierig, Home-Office zu machen.
Im Kaufmdnnischen geht'’s, das machen wir auch.
Aber unten in der Werkstatt ist das natirlich
schwierig... da nimmt keiner sein Schweilgerat
mit nach Hause. Ich habe 13 bis 15 Mitarbeitende

\und 11 verschiedene Arbeitszeitmodelle. ”

/

Zudem wurde die Verbindung zur Beriicksichtigung psychischer
Belastung in der Gefahrdungsbeurteilung hergestellt, in deren
Rahmen das Thema Work-Life-Balance identifiziert werden
kann.

Platz 9: Arbeitsinhalte und -projekte (0 5,2)

Die direkte Gestaltung von Arbeitsinhalten und -projekten durch
Arbeitsschutz wird im Durchschnitt lediglich mit 5,2 auf der
Skala (1-10) eingeschatzt und liegt auf Platz 9. Dennoch er-
kennen einige Befragte indirekte Einflussmdglichkeiten, etwa
durch sicherheitsbezogene Standards in Planungs- und Um-
setzungsprozessen, Projekte in der Logik des Kontinuierlichen
Verbesserungsprozesses (KVP) oder durch die Einbindung si-
cherheitsrelevanter Uberlegungen in Projektverantwortung und

Aufgabenverteilung. /

-

+Also ich denke, in der Arbeitssicherheit. .. wir
haben gerade in den Planungsbereichen ein sehr
starkes Engagement zu dem Thema. Mitarbeitende
wie Fiihrungskréfte merken: Sie kénnen etwas
erreichen, etwas verbessern, haben das zum Teil
in der eigenen Hand. Deswegen passiert da auch
sehr viel. Es gibt eigentlich kein Projekt, keine Auf-
gabe, wo nicht auch das Thema Arbeitssicherheit
gestreift wird und geschaut wird, wo man etwas

\verbessern kann.” /

Die Beriicksichtigung psychischer Belastung in der Geféhr-
dungsbeurteilung wurde als Impulsgeber genannt, um beispiels-
weise Aufgabenvielfalt zu erhdhen oder Uberforderungen zu
vermeiden.




Platz 10: Karriereméglichkeiten (0 4,2)

Der Einfluss von ArbeitsschutzmaBnahmen auf Karrieremdglich-
keiten wird von den meisten Befragten als eher gering einge-
schatzt. Allerdings weisen einige Befragte aus Tatigkeitsfeldern
mit hoheren Gefahrdungen darauf hin, dass die Beachtung von
Arbeitsschutzvorgaben als Grundvoraussetzung fiir Fiihrungs-
verantwortung gilt. In diesem Sinne bildet Arbeitsschutz eine
notwendige Basis, ohne die ein beruflicher Aufstieg nicht mdg-

lich ist.
M

»Natiirlich kann man bei uns keine Karriere ma-
chen, wenn man als potenzielle Fiihrungskraft
oder als Fiihrungskraft die Arbeitssicherheit nicht
berticksichtigt und die Unternehmenskultur mis-
sachtet, die wir haben. ”

/

Die insgesamt niedrige Bewertung ist moglicherweise auch
darauf zuriickzufithren, dass in kleineren Unternehmen nur
begrenzte Entwicklungsperspektiven vorhanden sind, unabhan-
gig vom Thema Arbeitsschutz. Statt klassischer Aufstiegsmdog-
lichkeiten findet berufliche Entwicklung dort eher in Form von
horizontaler Aufgabenerweiterung oder Aufgabenvielfalt statt.

Platz 11: Benefits (0 3,4)

Auch klassische betriebliche Zusatzleistungen, wie etwa Ge-
sundheitsangebote, Zuschiisse oder Sachzuwendungen, werden
kaum mit dem Arbeitsschutz in Verbindung gebracht.

JArbeitsschutz, wiirde ich sagen, sehe ich da ei-
gentlich nicht.”
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Platz 12: Verglitung, (soziale) Zusatzleistungen (0 3,2)

Der Einfluss des Arbeitsschutzes auf Vergiitung und monetare
Zusatzleistungen wird von den Befragten als sehr gering ein-
geschatzt. Gehaltsstrukturen, Boni oder Gratifikationen liegen
weitgehend auBerhalb des Gestaltungsrahmens des Arbeits-
schutzes. In tariflich gebundenen Unternehmen bestehen zudem
kaum Spielraume fiir finanzielle Anerkennung.

»Das hei3t, wir sind ganz stark tariflich gebunden.
Bei uns gibt es null Spielrdume.”

Einzelne Hinweise deuten jedoch auf indirekte Zusammen-
hange hin, etwa bei leistungsbezogenen Vergiitungsanteilen
in Fihrungspositionen.
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Zusammenfassung: Bedeutung des Arbeitsschutzes fiir die Ge-
staltung der Attraktivitdtsfaktoren

Die Befragten schreiben dem Arbeitsschutz, vor allem in Tatig-
keitsfeldern mit hoheren Gefahrdungen fiir die Beschaftigten,
einen bedeutenden Einfluss auf die vorgegebenen 12 Attrakti-
vitatsfaktoren zu. Der groBte Einfluss wird auf die Gestaltung
der Arbeitsbedingungen und des Umfeldes beschrieben. Auch
das Image des Unternehmens kann durch konsequent umge-
setzte ArbeitsschutzmaBnahmen positiv gepragt werden, und
zusatzlich durch Zertifizierungen oder Auszeichnungen gefor-
dert werden.

In Bezug auf die Unternehmenskultur wird Arbeitsschutz als
Ausdruck von Fiirsorge und Verantwortung verstanden, wobei

Fihrungskrafte eine zentrale Rolle als Vorbilder und Umsetzungs-
partner einnehmen. Gleichzeitig bestehen Spannungsfelder zwi-
schen Arbeitsschutz und anderen wirtschaftlichen Zielen.

Weitere Beitrdge wurden im Aufbau eines gemeinsamen Ver-
antwortungsgefiihls im Team sowie punktuell in der Stabilisie-
rung der Beschaftigungsfahigkeit, insbesondere in korperlich
belastenden Tatigkeitsfeldern genannt. Wenig Einfluss hat der
Arbeitsschutz auf Karrieremoglichkeiten, individuelle Weiterent-
wicklung, Benefits oder monetare Verglitung, da diese Bereiche
strukturell oder tariflich starker determiniert sind. Insgesamt
zeigt sich, dass Arbeitsschutz vor allem dort als attraktivitats-
fordernd wahrgenommen wird, wo er sichtbar, konkret, kollektiv
und kulturintegriert umgesetzt wird.

Inwieweit lassen sich Attraktivitatsfaktoren durch MaBnahmen des Arbeitsschutzes mitgestalten?

Arbeitsbedingungen und -umfeld

Image und Reputation des Unternehmens
Fihrungskultur

Unternehmenskultur und -werte

Team- und Betriebsklima
Arbeitsplatzsicherheit und -stabilitat
Lern- und Weiterbildungsmaglichkeiten
Work-Life-Balance

Arbeitsinhalte und -projekte
Karrieremoglichkeiten

Benefits 3,4
Vergltung, (soziale) Zusatzleistungen 3,2

53
5,2

4,4

Mittelwerte 1 = gar kein Einfluss bis 10 = sehr starker Einfluss

Abbildung 4: Eingeschatzter Einfluss von MaBnahmen des Arbeitsschutzes auf unterschiedliche Attraktivitatsfaktoren
Anmerkungen: Reihenfolge absteigend. Die grauen Striche stehen fir die Streuung in den Antworten. Je kiirzer der Strich, desto ahnlicher die Einschatzungen.
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3.2.3 Erfolgsfaktoren und Hindernisse bei der
Umsetzung von Malnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes

Die befragten Unternehmen beschrieben zahlreiche konkrete
Erfolgsfaktoren fiir die wirksame Umsetzung von MaBnahmen
im Bereich der BGF und des Arbeitsschutzes. Dabei wurde am
haufigsten die Rolle der Fiihrungskrafte betont, sowohl im Sinne
von aktiver Unterstiitzung als auch durch verpflichtende Schul-
ungen (z. B. Gesund Fihren) und glaubwiirdige Vorbildfunktion.

Ebenso zentral wurden eine friihzeitige, offene Kommunikation
sowie die Einbindung der Mitarbeitenden Uber Pilotprojekte,
KVP-Prozesse oder individuelle Riickmeldungen genannt. Auch
strukturelle Aspekte wie klare Zieldefinition, Ressourcenverfiig-
barkeit und eine strategische Verankerung im Unternehmen wur-
den mehrfach hervorgehoben. Die Nutzung von Multiplikatoren,
die Zusammenarbeit mit externen Partnern (z. B. Krankenkassen,
Unfallversicherungstragern) sowie praxisnahe Formate (z. B.
Coaching vor Ort, Unterweisungen mit Teamevent-Charakter)

Tabelle 2: Zusammenfassung der genannten Erfolgsfaktoren

Kategorie Beispiele/Aussagen

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

erganzen das Bild. Die nachfolgende Tabelle 2 fasst die Erfolgs-
faktoren thematisch geordnet zusammen.

Neben zahlreichen Erfolgsfaktoren benannten die befragten
Unternehmen auch eine Reihe praktischer Herausforderungen
und Hindernisse, die die Umsetzung gesundheitsbezogener
MaBnahmen erschweren konnen. Ein wiederkehrendes Thema
ist die Herausforderung, die Beschaftigen mit den Angeboten zu
erreichen, insbesondere jene, die besonders belastet sind oder
den MaBnahmen eher skeptisch gegentliberstehen. Es sei nicht
nur schwer, diese Zielgruppen zu aktivieren, sondern auch, die
richtige Ansprache und den passenden Zugang zu finden. Auch
die geringe Riicklaufquote bei partizipativen Formaten wird als
Hiirde beschrieben.

Auch strukturelle und betriebswirtschaftliche Aspekte spielen
eine Rolle. In produktionsnahen Bereichen stellen Produktions-
ausfalle und Arbeitsunterbrechungen durch Schulungen ein
Problem dar, ebenso wie Kosten- und Rechtfertigungsdruck,
etwa wenn der Betrieb durch &ffentliche Mittel oder andere
Geldgeber finanziert wird.

Fihrung und Leitung
individuelle Ansprache

Kommunikation

Unterstitzung der Geschaftsfihrung, Vorbildfunktion, verpflichtende Seminare,

Frihzeitig, offen, bidirektional (Top-down- und Bottom-up-Wege der Kommunikation gestalten),

tber App oder personliche Gesprache, nicht erst bei fertigen Konzepten, sondern im Prozess

informieren

Mitarbeiterbeteiligung

Organisation und Struktur
Prozesse

Kultur und Haltung
Verankerung in Strategie

Rahmenbedingungen

Partizipation fordern, KVP, Pilotprojekte, Mallnahmen on-the-Job, Coaching vor Ort

Ziele definieren, gut durchplanen, feste Struktur, klare Zustandigkeiten, feste Einbindung in

Dranbleiben (,steter Tropfen”), Metaphern nutzen (z. B. Bergsteiger-Mentalitat),

Als Arbeitszeit (teilweise) anrechnen, bedarfsgerechte Angebote, Evaluation, auch interne Dozie-

rende einsetzen, Event-Charakter (z. B. samstags) und dafir Ausgleichstag (z. B. Rosenmontag)

Externe Unterstiitzung

Zusammenarbeit mit Krankenkassen, Unfallversicherungstragern, externen Fachleuten, Universi-

taten fur Befragungen und Evaluation

Multiplikatoren

Nutzung interner Multiplikatoren zur Weiterverbreitung und Unterstitzung von MaBnahmen
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Auf kommunikativer Ebene stellt sich haufig die Herausfor-
derung, den richtigen Zeitpunkt sowie die passende Form der
Ansprache zu finden. Um Partizipation und Akzeptanz in Veran-
derungsprozessen zu fordern, ist eine friihzeitige Kommunikati-
on entscheidend — auch wenn zu diesem Zeitpunkt noch nicht
alle Details final geklart sind. Das Spannungsfeld zwischen dem
Bed(irfnis, Sicherheit zu vermitteln und mdglichst viele Fragen
beantworten zu kénnen, und dem Anspruch, Betroffene friih-
zeitig einzubeziehen, wurde von zwei groBeren Unternehmen
als besondere Herausforderung beschrieben.

Ein weiteres Hindernis betrifft die Einstellung der Flihrungskraf-
te gegeniiber MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes:
Wenn Gesundheitsforderung als zusatzliche Arbeitshelastung
fur sie selbst oder als sinnlos (der Wert von BGF wird nicht
gesehen) eingeschatzt wird, fehlt haufig das Engagement, das
fir eine glaubwiirdige Umsetzung nétig ware. Dariiber hinaus
werden Nachhaltigkeit und Transfer von Seminarinhalten in den
Arbeitsalltag als teilweise zu gering beschrieben.

SchlieBlich wurde angemerkt, dass viele klassische Benefits
(z. B. Obstkorbe oder Fitnessangebote) heute kaum noch als
besondere Leistung, sondern eher als iiblicher Standard (,, Hygi-
enefaktoren”) ohne Differenzierungspotenzial wahrgenommen
werden.

3.3 Zusammenfassung der
Interviewergebnisse

Die Interviews mit den Expertinnen und Experten aus dem Be-
reich der BGF und des Arbeitsschutzes machen deutlich, dass
beide Bereiche potenziell zur Starkung der Arbeitgeberattrak-
tivitat Gber die Gestaltung zentraler Attraktivitatsfaktoren bei-
tragen konnen. Hilfreich dabei ist, dass Ziele, Strukturen und
MaBnahmen sichtbar, nachvollziehbar und gut in die Organi-
sation eingebunden sind.

Den groBten potenziellen Gestaltungseinfluss sehen die Be-
fragten im transaktionalen Faktor der Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen und des Arbeitsumfelds. Auch langfristige
Beschaftigungsfahigkeit und Arbeitsplatzsicherheit, etwa durch
Unfallvermeidung oder altersgerechte Arbeitsgestaltung, wur-
den als durch MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes
beeinflusshar eingeschatzt. Andere transaktionale Faktoren wie
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Gehalt, Benefits, Karrierechancen oder konkrete Arbeitsinhalte
wurden hingegen nur vereinzelt mit BGF und Arbeitsschutz in
Verbindung gebracht. Hier sehen die Befragten entweder struk-
turelle Grenzen oder einen geringeren Gestaltungsspielraum.

Starke Zusammenhange wurden im Bereich der relationalen
Faktoren benannt, in Bezug auf die Fithrungskultur, das Team-
und Betriebsklima und das soziale Miteinander. Wenn MaB-
nahmen der BGF und des Arbeitsschutzes gemeinsam im Team
oder mit der Belegschaft entwickelt, offen kommuniziert und
aktiv vorgelebt werden, kann dies das Vertrauen und die Zu-
sammenarbeit im Team starken. Das persénliche Engagement
fir Gesundheits- und Sicherheitsthemen wird dabei als zentrale
Flihrungsaufgabe verstanden. Gleichzeitig werden wechselsei-
tige Einfllisse beschrieben: MaBnahmen pragen das Flihrungs-
verhalten und die Kultur, zugleich hangen ihre Umsetzung und
Weiterentwicklung stark vom Einsatz der Fiihrungskrafte ab.

Bei den ideellen Merkmalen mit Blick auf Werte, Haltung und
Sinn kdnnen MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes ein
sichtbares Zeichen fiir Verantwortungsbewusstsein gegeniiber
der Gesundheit der Beschaftigten und Wertschétzung sein. Das
zeigt sich beispielsweise in der konsequenten, strategischen
Verankerung dieser Themen auf verschiedenen betrieblichen
Ebenen. Im Vordergrund steht dabei weniger die EinzelmaBnah-
me an sich als vielmehr die Art und Weise der Umsetzungsge-
staltung. Die Beteiligung der Mitarbeitenden, eine verstandliche
Sprache, offene Kommunikation, klare Zustandigkeiten und ein
glaubwiirdiger Umgang mit dem Thema wurden von den Be-
fragten haufig als entscheidend benannt.

Viele dieser Einschatzungen lassen sich gut mit dem For-
schungsstand zu erfolgreichen BGF-Implementierungsprozessen
in Verbindung bringen. Dieser verweist unter anderem auf die
Unterstiitzung von Fiihrungskraften aller Ebenen, auf die Kom-
munikation und die Partizipation der Betroffenen, die Passung
der MaBnahme zu Organisationsklima und -kultur, strukturierte
Feedbackprozesse sowie die wahrgenommene, organisationale
Verdnderungsbereitschaft fiir BGF. Die in den Interviews geschil-
derten Erfahrungen greifen diese Elemente auf und konkreti-
sieren sie, etwa durch das Vorleben durch Fiihrungskrafte, die
Auswahl passender Kommunikationskanale, die Bedeutung von
Kontinuitat in der Umsetzung sowie der durch die Beteiligten
wahrgenommene Wert von BGF als eine Dimension von orga-
nisationaler Veranderungsbereitschaft (Busch & Dreyer, 2024,
2025; Nielsen & Randall, 2013; Roodbari et al., 2022).



Zugleich wurde darauf hingewiesen, dass die befragten Unter-
nehmen in ihrer GroBe und Struktur sehr unterschiedlich auf-
gestellt sind und somit auch unterschiedliche Ressourcen zur
Verfiigung haben. Gerade kleinere Betriebe zeigen, dass auch
mit begrenzten Mitteln viel erreicht werden kann, wenn eine
glaubwiirdige Haltung zum Wert von MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes konsequent und klar vertreten werden und
Beteiligung der Fiihrungskrafte und der Mitarbeitenden stimmen.

Die Aussagen zum Einfluss von BGF und Arbeitsschutz auf
12 vorgegebene Attraktivitatsfaktoren basieren auf subjektiven
Einschatzungen von befragten Expertinnen und Experten zu BGF
und Arbeitsschutz aus acht Unternehmen verschiedener GroBen
und Branchen. Sie stellen keine objektiven oder reprasentativen
Aussagen dar. Sie sind als Anregung zu verstehen und kénnen

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

als Anstol3 dazu genutzt werden, im eigenen Unternehmen zu
reflektieren, welche Faktoren bereits gestérkt werden und wo
noch Entwicklungspotenziale liegen. Dabei ist ihr Einfluss nicht
exklusiv, auch andere transformationale Aktivitaten wie MaB-
nahmen zur Forderung von Vielfalt und Inklusion (Diversity),
gesellschaftliche Unternehmensverantwortung (CSR) oder die
Einflihrung agiler Arbeitsformen kdnnen einzelne Attraktivitats-
faktoren gezielt starken.

Insgesamt verdeutlichen die Interviews in den einbezogenen
Unternehmen: BGF und Arbeitsschutz kdnnen mehr sein als
Pflichtthemen. Sie kdnnen zu Bausteinen einer Unternehmens-
kultur werden, die Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit
nicht nur schiitzt und fordert, sondern die zur Attraktivitat eines
Arbeitgebers beitragen.
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4 Panelbefragung im Querschnitt

Auf der Grundlage der Ergebnisse der Literaturstudie und quali-
tativer Interviews mit Expertinnen und Experten wurde entlang
des entwickelten Leitmodells eine quantitative Untersuchung
mittels Online-Fragebdgen durchgefiihrt, um die zentrale For-
schungsfrage zusétzlich aus der Perspektive der Beschéftigten
zu untersuchen:

Welcher Zusammenhang besteht zwischen der Umsetzung
und Qualitdt von MaBnahmen der Betrieblichen Gesundheits-
forderung (BGF) und des Arbeitsschutzes im Betrieb und der
Arbeitgeberattraktivitét?

Die Ergebnisse der Literaturstudie weisen auf positive Zusam-
menhange zwischen MaBnahmen der BGF, des Arbeitsschutzes
und verschiedenen Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat wie
Arbeitszufriedenheit oder Mitarbeiterbindung hin. Es wurden
wenige, qualitativ hochwertige Studien in diesem Kontext ge-
funden (Ausnahmen siehe Arnold & Kotte, 2024; Dierickx et
al., 2025; Eriksson & Dellve, 2020; Haslam et al., 2016). Diese
Studien deuten jedoch darauf hin, dass MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes inshesondere dann relevant fiir die
Arbeitgeberattraktivitdt sind, wenn sie ganzheitlich und sys-
tematisch angelegt sind. Das bedeutet, dass sie im gesamten
Unternehmen mitgetragen, proaktiv umgesetzt und auf ver-
schiedenen Ebenen, zum Beispiel durch Training der Flihrungs-
kréfte, unterstiitzt werden. Systematische MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes sind folglich als betriebliches Gesamt-
konzept zu verstehen und zu untersuchen und nicht als einzelne,
isolierte MaBnahmen.

Unklar bleibt jedoch, inwieweit dieser Zusammenhang iber
andere, bereits gut erforschte Attraktivitatsfaktoren wie etwa
Gehalt, Karrieremdglichkeiten oder Arbeitsplatzsicherheit hin-
ausgeht. Ebenso wenig erforscht sind der mégliche verstérkende
Einfluss der Qualitat der Umsetzungsgestaltung, wie die Infor-
mation und Beteiligung der Beschaftigten bei der Einfiihrung
von BGF- und ArbeitsschutzmaBnahmen, und der Einfluss der
wahrgenommenen organisationalen Veranderungsbereitschaft
fiir MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes durch die
Beschaftigten.

Die durchgefiihrten qualitativen Interviews mit Experten und
Expertinnen aus Unternehmen bestatigten die Synergien aus
einigen Attraktivitatsfaktoren und MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes.
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Dartiber hinaus wurde deutlich, dass die Unterstiitzung durch
Flihrungskrafte und externe Beratende, die Beteiligung der
Beschaftigten an Inhalten und Prozessen sowie eine gezielte
Kommunikation wesentliche Erfolgsfaktoren fir die Umsetzung
von BGF und MaBnahmen des Arbeitsschutzes darstellen.

Vor diesem Hintergrund wurde das aufgestellte Leitmodell (sie-
he Abbildung 2 auf S. 20) in einer quantitativen Panelbefragung
im Querschnitt weiter (iberpriift — diesmal aus der Perspektive
der Beschéftigten.

Die sich daraus ableitenden Hypothesen, die in der hier vor-
liegenden Untersuchung Gberpriift werden, lauten wie folgt:

Hypothese 1:

Systematische MaBnahmen der BGF und des Arbeits-
schutzes stehen im positiven Zusammenhang mit der
Arbeitgeberattraktivitat.

Hypothese 2:

Der Zusammenhang zwischen systematischen MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitat
besteht auch (iber die bekannten transaktionalen, relationalen
und ideellen Attraktivitatsfaktoren hinaus.

Hypothese 3a:

Der Zusammenhang zwischen systematischen MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitat
wird (iber die Qualitat der Umsetzungsgestaltung (Information,
Partizipation, Unterstlitzung durch Fithrungskrafte und externe
Berater) moderiert.

Hypothese 3b:

Der Zusammenhang zwischen systematischen MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitét
wird Uber die Qualitat der Umsetzungsgestaltung und zusatzlich
der wahrgenommenen Angemessenheit von MalBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes fiir das Unternehmen moderiert.



41.1 Vorgehen

Die Stichprobe der Erwerbstatigen wurde {iber den On-
line-Access-Panel Anbieter Bilendi rekrutiert und mittels eines
Online-Fragebogens befragt. Die Befragung fand mit sozialver-
sicherungspflichtigen Erwerbstatigen in Deutschland im Alter
zwischen 18 und 65 Jahren statt, wobei freiberuflich tétige
Personen ausgeschlossen wurden. Der Befragungszeitraum
umfasste zwei Wochen im Oktober 2024. Zur Annaherung
an eine reprasentative Verteilung der soziodemographischen
Variablen in der Stichprobe kamen gekreuzte Quoten fiir Ge-
schlecht und Alter sowie ungekreuzte Quoten fiir Bundesland
und Bildungsniveau (gering, mittel, hoch; vgl. ISCED 2011; Bun-
desministerium fir Bildung und Forschung, o. D.) zum Einsatz.
Bei gekreuzten Quoten sind fiir die Stichprobenzusammenset-
zung mehrere Merkmale gleichzeitig zu berticksichtigen, z. B.
Geschlecht und Alter (z. B. ,,20 % weiblich, 18-29 Jahre"). Bei
ungekreuzten Quoten werden die Quoten fir jedes Merkmal
einzeln festgelegt, z. B. ,50 % weiblich” und , 30 % im Alter von
18-29 Jahren”, ohne dass diese Merkmale kombiniert werden.
Die Studie wurde von der lokalen Ethikkommission der Fakultat
Psychologie der Universitat Hamburg als ethisch unbedenklich
eingestuft (Ethikvotum: 2024_040).

4.1.2 Fragebogenentwicklung und Aufbau

Der verwendete Fragebogen setzt sich {iberwiegend aus etab-
lierten, validierten Skalen zusammen. Die Fragen zur Erfassung
des Angebots und der Nutzung von MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes im Betrieb wurden theoriegeleitet entwi-
ckelt und mit der Projektgruppe der Initiative Gesundheit und
Arbeit (iga) umfassend diskutiert. Der Fragebogen wurde an
dieser Projektgruppe und dariiber hinaus an drei weiteren Per-
sonen vorab getestet, um Verstandnis und Bearbeitungsdauer
zu erfassen. Der Fragebogen ist in Anhang A2 zu finden.

Die verwendeten etablierten, validierten Skalen wurden ohne
Anpassung des Antwortformats verwendet. Die Skalenveran-
kerung variierte daher zwischen einer fiinfstufigen und einer
sechsstufigen Skala. Fiir alle Skalen und Fragen galt: Niedrige
Werte kennzeichneten eine geringe Zustimmung oder Passung,
wahrend hohere Werte eine starkere Zustimmung bzw. Passung
anzeigten. Alle Fragen waren Pflichtfragen.

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Vor Beginn der Befragung wurde eine informierte Einwilligung
zur Erhebung, Speicherung und Verarbeitung der Daten in ano-
nymisierter Form eingeholt. Der anschlieBende Fragebogen war
in mehrere Blocke unterteilt:

Block 1: Erhebung soziodemografischer Merkmale

Zu Beginn wurden zentrale soziodemografische Merkmale
erfasst, darunter Variablen, die fiir die Quotierung und das
Screening relevant waren: Geschlecht, Alter, schulische und
berufliche Bildung, Bundesland (Arbeitsstelle) sowie Art der
Erwerbstatigkeit. Dariiber hinaus wurden die wdchentliche Ar-
beitszeit sowie der Schwerpunkt der beruflichen Tatigkeit (vier
Kategorien: Handwerk, Produktion, Interaktionsarbeit, Biiro/
Verwaltung; siehe Wellmann et al., 2020, S. 10) abgefragt.

Block 2: Attraktivitatsfaktoren
Im zweiten Block folgten Fragen zu verschiedenen bekannten
Attraktivitatsfaktoren eines Arbeitgebers. Das Instrument von
Lohaus und Rietz (2020) mit 68 Items, die zu 19 Attraktivitats-
faktoren gruppiert werden, wurde stark gekiirzt. Mit dem Ziel,
okonomisch mdglichst viele verschiedene Attraktivitatsfaktoren
als Kontrollvariablen zu erheben, wurden durch die Autorinnen
insgesamt 23 Items ausgewahlt, die nunmehr 16 verschiedene
Attraktivitatsfaktoren (1 bis 3 Items je Dimension) abdecken.
Fir eine Ubersichtliche Analyse erfolgte eine Zusammenfassung
thematisch verwandter Variablen, die hoch miteinander korre-
lierten. Fiir diese gebiindelten Variablen wurden Mittelwerte
berechnet. In der vorliegenden Studie standen folgende zentrale
Attraktivitatsfaktoren im Fokus:
(1) Teamarbeit und soziales Miteinander,
(2) Zufriedenheit mit Fiihrung und Management,
(3) Ressourcen in der Aufgabengestaltung (Vielfalt &
Autonomie),

(4) Arbeitsbedingungen (Ausstattung & Workload),
(5) Weiterbildungs- und Karrierechancen,

(6) Flexibilitat der Arbeit und Work-Life-Balance,

(7) Werte, Corporate Social Responsibility (CSR) und

Unternehmensimage,
Angemessenes Gehalt,
(9) Arbeitsplatzsicherheit.

—
o
-

Der Tabellen- und Statistikband unter G enthalt die aggregierten
Items fiir die einzelnen Dimensionen der Arbeitgeberattrakti-
vitat (AGA).
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Block 3: BGF und Arbeitsschutz

Der dritte Block begann mit einer Definition von BGF und Ar-
beitsschutz. Die betrieblichen Angebote und MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes wurden in elf Kategorien erfasst.
Diese Kategorien wurden entsprechend des IGLO-Modells
(Day & Nielsen, 2017; Nielsen et al., 2018) auf vier Ebenen
eingeordnet:

Organisationsebene: Auf der Organisationsebene wurden fiinf

verschiedene Kategorien an MaBnahmen abgefragt. Diese um-

fassen strukturelle Angebote zur Gesundheitsférderung und

MaBnahmen des Arbeitsschutzes, wie:

(1) Vorhandensein von gesundheitsforderlichen und siche-
ren Strukturen (z. B. Gesundheitszirkel)

(2) MaBnahmen des Arbeitsschutzes zur kdrperlichen

Entlastung

Strukturelle MaBnahmen zur Verringerung von Stress

Gesprachsangebote nach Krankheit

Gesunde Verpflegungsangebote

—_ o~
Ul SN W
— = —

Leitungs- oder Fiihrungsebene:
(6) MaBnahmen zu Gesunde Fiihrung, die sich gezielt an
Flihrungskrafte richten.

Gruppen- oder Team-Ebene:

(7) MaBnahmen zur Teamentwicklung, beispielsweise zur
Forderung der Zusammenarbeit, gegenseitigen Wert-
schatzung und Unterstlitzung im Team.

Individuumsebene: Auf der individuellen Ebene wurden vier

verschiedene Kategorien von MaBnahmen beriicksichtigt,

darunter:

(8) Gesundheitstage

(9) Betriebssportgruppen und Kooperationen

(10) Coaching/Beratung

(11) Gesundheitskurse, Vortrage, Workshops und
Wettbhewerbe

Zusatzfrage: Befragte, die eine der vier Kategorien aus (8) bis
(11) bejahten, wurden zusatzlich gefragt, ob sie ein betriebliches

Gesamtkonzept hinter den einzelnen MaBnahmen kennen.

Fir jede dieser elf Kategorien der Gesundheitsforderungs- und
ArbeitsschutzmaBnahmen wurden die Teilnehmenden gefragt:
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— ob solche MaBnahmen bei ihrem Arbeitgeber verflighar
sind und

— ob sie selbst bereits daran teilgenommen bzw. sich aktiv
beteiligt haben.

Die Antwortmoglichkeiten waren ,Ja"“, ,Nein” und ,WeiB
nicht”. (Die ausfiihrlichen Fragen inkl. Beispielen befinden sich
in Anhang A2; eine Ubersicht der elf Kategorien bieten Abbil-
dung 12 und Abbildung 13 auf S. 46-47).

Block 4: Die Qualitat des Implementierungsprozesses

von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes

Der vierte Block enthielt Fragen zur Qualitat des Implementie-

rungsprozesses von Angeboten und MaBnahmen der BGF und

des Arbeitsschutzes (Busch & Dreyer, 2024, 2025). Die Befra-
gung beinhaltete die folgenden Unterpunkte:

(1) Kontext: Interventionsgeschichte (Haufigkeit und Teil-
nahme an Manahmen)

(2) Qualitat der Umsetzungsgestaltung (z. B. Informati-
on, Partizipation und Unterstiitzung durch Fiihrungskraf-
te und Externe)

(3) Mentale Modelle - Organisationale Veranderungs-
bereitschaft (z. B. Stellenwert und Angemessenheit von
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes fiir das
Unternehmen)

Block 5: Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

Im fiinften Block wurden die folgenden Indikatoren der Arbeit-

geberattraktivitat erhoben:

(1) Globale Arbeitgeberattraktivitat (Lohaus & Rietz, 2020)

(2) Globale Arbeitszufriedenheit (Lincke et al., 2021; Fakun-
moju, 2021)

(3) Affektives Commitment (emotionale Bindung) an die
Organisation (Subskala EXQ, Fischer et al., 2021)

(4) Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance (Syrek et al.,
2011)

(5) Absicht, die aktuelle Tatigkeit oder Arbeitgeber zu wech-
seln (Wechselabsicht; Wording leicht angepasst und
1 weiteres Item; Lincke et al., 2021).

Block 6: Soziodemografische Variablen

Der letzte Block erfasste weitere soziodemografische Variablen
wie Branche, BetriebsgréBe und Dauer der Beschaftigung beim
aktuellen Arbeitgeber.



4.1.3 Datenbereinigung

Vor der Bereinigung enthielt die Stichprobe 2.205 Teilneh-
mende. Die Bereinigung der Daten erfolgte anhand folgender
Kriterien:

— Bearbeitungszeit (Ausschluss unter 4,5 Minuten),

— falsche Beantwortung des Aufmerksamkeitsitems (d. h.
Person hat nicht so geantwortet, wie es in der Frage ver-
langt wurde),

— wiederholte Inkonsistenz bei invertierten Items.

Durch diese Kriterien wurden 358 Personen ausgeschlos-
sen. Dies betraf iberproportional Manner in den Altersgrup-
pen 16-25 sowie 26-35. Die bereinigte Stichprobe umfasste
1.847 Teilnehmende. Die durchschnittliche Bearbeitungszeit
des Fragebogens betrug 11,88 Minuten (SD = 4,66 Minuten),
wobei die Verweildauer zwischen 4,68 Minuten (Minimum) und
32,22 Minuten (Maximum) variierte. Es wurden keine Nacher-
hebungen durchgefiihrt.

4.1.4 Stichprobenbeschreibung

Detaillierte Stichprobenbeschreibungen in Tabellenform sind im
Tabellen- und Statistikband unter B zu finden.

Soziodemografische Daten

Knapp 51 Prozent der Befragten sind mannlich (Abbildung 5).
Das durchschnittliche Alter der Teilnehmenden betragt 44 Jahre.
Hinsichtlich der Kategorie Bildung weisen 13 Prozent der Be-
fragten ein niedriges Bildungsniveau auf, beispielsweise eine
Kombination aus Hauptschulabschluss und keiner oder nicht
abgeschlossener Berufsausbildung (Abbildung 6). 58 Prozent
fallen in die Kategorie mittleres Bildungsniveau, darunter Per-
sonen mit Realschulabschluss oder Abitur sowie abgeschlossener
Berufsausbildung. 29 Prozent der Befragten haben ein hohes
Bildungsniveau, wie etwa die Kombination aus Abitur und Meis-
teraushildung oder Realschulabschluss und abgeschlossenem

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Studium. Die meisten Teilnehmenden stammen aus den Bundes-
landern Nordrhein-Westfalen und Bayern, wahrend Teilnehmen-
de aus Bremen und das Saarland am seltensten vertreten sind.
Die Zusammensetzung der Befragten entspricht der Zusammen-
setzung der erwerbstatigen Gesamtbevolkerung in den Katego-
rien Bildung und Bundesland (Statistisches Bundesamt (Destatis),
2020; Bundesagentur fiir Arbeit. (0. D.)). Aufgrund der vielen
Ausschliisse bei jungen Mannern weicht hier die Passung leicht
ab (Tabellen- und Statistikband unter B1, Tabelle 1).

Angaben zum Geschlecht

1%
—

M weiblich B mannlich M divers

Abbildung 5: Prozentuale Verteilung des Bildungsniveaus

Bildungsniveau

M hoch

W mittel

M gering

Abbildung 6: Prozentuale Verteilung des Geschlechts
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Informationen zur Berufstatigkeit

Die Mehrheit der Befragten ist in einer Vollzeitbeschaftigung ta-
tig, wie die Stichprobenbeschreibung zur Arbeitssituation zeigt.
Konkret gaben 76,1 Prozent (n = 1.406) an, vollzeitbeschéftigt
zu sein, wahrend 23,9 Prozent (n = 441) in Teilzeit arbeiten.
Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit der Teilnehmenden
betragt 35,49 Stunden (SD = 8,43), wobei die Arbeitszeit zwi-
schen 3 und 85 Stunden variiert. Die durchschnittliche Dauer der
Beschaftigung beim aktuellen Arbeitgeber liegt bei 11,58 Jahren
(SD = 10,65) mit einer Spanne zwischen 0 bis 46 Jahren.

Hinsichtlich der BetriebsgroBe (Abbildung 7) verteilen sich
die Teilnehmenden wie folgt: 9,7 Prozent (n = 179) arbeiten
in Kleinbetrieben mit 1 bis 10 Beschaftigten, 16,5 Prozent
(n = 304) in Betrieben mit 11 bis 49 Beschaftigten und 23,5 Pro-
zent (n = 434) in mittleren Unternehmen mit 50 bis 249 Be-
schaftigten, 20,1 Prozent (n = 372) sind in gréBeren Betrieben
mit 250 bis 1.000 Beschéftigten tatig, wahrend 30,2 Prozent
(n = 558) in Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschéftigten
arbeiten. Somit liegt eine Uberreprasentation von Beschéftig-
ten aus groBeren Betrieben (ab 250 Beschaftigte) und GroB-
betrieben (ab 1.000 Beschaftigte) vor: Zusammen machen sie
50 Prozent in der Stichprobe aus, wéhrend der Anteil dieser
BetriebsgroBen in Deutschland laut Bundesagentur fiir Arbeit
(2021) nur bei 34 Prozent liegt.

BetriebsgroBe

M 1bis 10 | 11bis 49 M 50 bis 249

M 250 bis 1000 M mehr als 1000

Abbildung 7: Prozentuale Verteilung der Betriebsgroen
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Tatigkeitsschwerpunkte

Die Verteilung der Tatigkeitsschwerpunkte (Abbildung 8) in-
nerhalb der Stichprobe zeigt, dass der groBte Anteil der Be-
fragten im Bereich Biiro/Verwaltung tatig ist. Hierzu gehoren
EDV- und computerbasierte Tatigkeiten sowie Wissensarbeit, die
von 50,9 Prozent der Teilnehmenden (n = 940) angegeben wur-
den. Auf den Bereich Interaktionsarbeit, der Tatigkeiten im Um-
gang mit anderen Menschen umfasst (z. B. in der medizinischen
Versorgung, Gastronomie oder Pflege), entfallen 27,6 Prozent
(n = 510). Tatigkeiten im Bereich Handwerk, die eigenstandig
durchgefiihrt werden und einem Handwerksgewerk angehoren,
machen 11,7 Prozent (n = 217) der Stichprobe aus. Der Bereich
Produktion, der maschinelle oder industrielle Tatigkeiten in der
Gliterproduktion umfasst, wurde von 9,7 Prozent (n = 180) der
Befragten genannt.

Tatigkeitsschwerpunkte

B Handwerk
M Interaktionsarbeit

B Produktion
W Biro/Verwaltung

Abbildung 8: Prozentuale Verteilung der Tatigkeits-
schwerpunkte.



4.1.5 Analysestrategie

Zur Beantwortung der Fragestellungen und Hypothesen wurde ein
mehrstufiges Vorgehen gewahlt. Zunachst erfolgte eine deskriptive
Aufbereitung der Ergebnisse, um Verteilungen und Mittelwerte
der erhobenen Variablen darzustellen. AnschlieBend wurden Va-
rianzanalysen (ANOVAs) durchgefiihrt, um Gruppenunterschiede
hinsichtlich der Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat zwischen
den verschiedenen Tatigkeitsschwerpunkten (z. B. Handwerk, Pro-
duktion, Interaktionsarbeit, Bliro/Verwaltung) zu prifen.

Darliber hinaus wurden Korrelationen berechnet, um lineare Zu-
sammenhange zwischen den zentralen Variablen zu ermitteln:
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes, Attraktivitats-
faktoren, Variablen zur Qualitat des Implementierungsprozesses
sowie die (Indikatoren der) Arbeitgeberattraktivitat. Um die
Hypothesen zu {iberpriifen und die Zusammenhange zwischen
unabhangigen (z. B. MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschut-
zes) und abhangigen Variablen (z. B. Arbeitgeberattraktivitat) zu
untersuchen, kamen multiple Regressionsmodelle zum Einsatz.
Erganzend wurden Moderationsanalysen durchgefiihrt, um die
Hypothesen zum Einfluss des Implementierungsprozesses auf
die Stérke und Richtung der Zusammenhange von systemati-
schem BGF und Arbeitsschutz und der Arbeitgeberattraktivitat
zu liberpriifen. Moderationsanalysen priifen, ob der Zusam-
menhang zwischen zwei Variablen durch eine dritte Variable,
den Moderator, beeinflusst wird.

4.2 Ergebnisse

Die nachfolgende Darstellung umfasst die einzelnen Fragestel-
lungen sowie die Ergebnisse zur Hypothesenpriifung in struk-
turierter Form.

4.2.1 Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

Die Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat wurden in dieser
Studie zum einen iber einen globalen Wert zur Arbeitgeberat-
traktivitat erfasst. Zum anderen wurden weitere Indikatoren
herangezogen, die sich auf das Verhalten und die Einstellung
zum Arbeitgeber beziehen. Dazu gehéren das affektive Com-
mitment (Bindung), die Wechselabsicht, die Arbeitszufriedenheit
und die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Der Tabellen-
und Statistikband unter C enthalt die deskriptiven Statistiken
der Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat.

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Die untersuchten Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat zeigen
untereinander hohe Korrelationen mit r > .50. Besonders stark
hangen die globale Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat und
das organisationale Commitment (Bindung; r = .86) zusammen.
Zudem weist die Wechselabsicht durchweg negative Zusam-
menhange mit den anderen Indikatoren auf. Dies bedeutet, dass
beispielsweise eine hohe Arbeitszufriedenheit gleichzeitig mit
einer niedrigeren Wechselabsicht der Beschéaftigten einhergeht.

Die Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat liegt in der gesam-
ten Stichprobe im Mittel bei 4,42 (SD = 1,29) auf einer Skala
von 1 bis 6. Dieser Wert deutet darauf hin, dass die bewerteten
Arbeitgeber im Durchschnitt als recht attraktiv wahrgenommen
werden.

Unterschiede zwischen verschiedenen
Tatigkeitsschwerpunkten

Die Bewertung der verschiedenen Indikatoren der Arbeitgebe-
rattraktivitat wurde in den vier Tatigkeitsschwerpunkten dif-
ferenziert ausgewertet (Abbildung 9, fiir detaillierte Analysen
siehe auch Tabellen- und Statistikband unter D).

Die Ergebnisse der Gruppenvergleiche deuten auf folgende
Unterschiede zwischen den Tatigkeitsschwerpunkten hin. Die
Gruppe Handwerk hat einen signifikant héheren Mittelwert
in der Bewertung der Arbeitgeberattraktivitédt als die Gruppe
Interaktionsarbeit, zu der u. a. die Bereiche Pflege und Gas-
tronomie zahlen. Personen, die in der Gruppe mit Tatigkeits-
schwerpunkt Interaktionsarbeit arbeiten, gaben im Mittel eine
geringere Zufriedenheit mit ihrer Work-Life-Balance an als
Personen aus den Gruppen Handwerk und Biiro/Verwaltung.
Es finden sich keine bedeutsamen Unterschiede zwischen allen
vier Gruppen hinsichtlich der Bindung, der Wechselabsicht oder
der Arbeitszufriedenheit.
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Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat nach Tatigkeitsschwerpunkt

Arbeitgeberattraktivitat

Work-Life-Balance
Zufriedenheit

Arbeitszufriedenheit

Organisationales
Commitment

1,99 |
2,07
1,99 |
1,84 K

Wechselabsicht

M Biro/Verwaltung (n = 940) M Interaktionsarbeit (n = 510)
M Produktion (n = 180) W Handwerk (n = 217)

Abbildung 9: Mittelwerte der Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat aufgeteilt nach Tatigkeitsschwerpunkt

Anmerkungen: Die Antworten fir die Arbeitgeberattraktivitat sowie die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance basieren auf einer Skala von 1 bis 6.
Die Gibrigen Antworten wurden auf einer Skala von 1 bis 5 gemessen.
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Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen
Teilnehmenden

Die Bewertung der verschiedenen Indikatoren der Arbeitgebe-
rattraktivitat wurde fir Manner und Frauen differenziert ana-
lysiert. Die Gruppe der Teilnehmenden, die ihr Geschlecht als
divers angaben, umfasst 9 Personen und ist daher zu klein, um
gliltige Gruppenvergleiche mit den anderen, deutlich groBeren
Gruppen durchzufiihren (siehe Abbildung 10).

Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat nach Geschlecht

Arbeitgeberattraktivitat

Work-Life-Balance
Zufriedenheit

Arbeitszufriedenheit

Organisationales
Commitment

Wechselabsicht

M Weiblich (n = 895)

W Mannlich (n = 943)

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Die Ergebnisse der Gruppenvergleiche deuten darauf hin, dass
mannliche Befragte einen signifikant héheren Mittelwert in der
Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat, der Bindung und der
Arbeitszufriedenheit aufweisen als weibliche Befragte. Es finden
sich keine bedeutsamen Unterschiede zwischen den Gruppen
hinsichtlich der Wechselabsicht oder der Zufriedenheit mit ihrer
Work-Life-Balance.

M Divers (n=9)

Abbildung 10: Mittelwerte der Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat aufgeteilt nach Geschlecht

Anmerkungen: Die Skala fir die Arbeitgeberattraktivitat sowie die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance basieren auf einer Skala von 1 bis 6.

Die Gbrigen Antworten wurden auf einer Skala von 1 bis 5 gemessen.
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Unterschiede zwischen den Altersgruppen

Die Bewertung der verschiedenen Indikatoren der Arbeitge-
berattraktivitat wurde fiir fiinf Altersgruppen differenziert
ausgewertet (siehe Abbildung 11). Die Ergebnisse der Alters-
gruppenvergleiche deuten auf signifikante Unterschiede in der
Stérke der Wechselabsicht hin. Die drei jiingeren Altersgruppen

Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat nach Altersgruppe

Arbeitgeberattraktivitat

Work-Life-Balance
Zufriedenheit

Arbeitszufriedenheit

Organisationales
Commitment

Wechselabsicht

1,85
1,76

M 16-25 Jahre (n = 161)
W 46-55 Jahre (n = 423)

W 26-35 Jahre (n = 378)
M 56-65 Jahre (n = 450)

unterscheiden sich signifikant von der Gruppe der 46- bis
55-Jahrigen sowie von der Gruppe der 56- bis 65-Jahrigen. Die
Befragten in den drei Altersgruppen zwischen 16 bis 45 Jahren
haben demnach eine héhere Wechselabsicht als die Befragten
tber 46 Jahre. Die vier jiingeren Altersgruppen (1655 Jah-
re) unterscheiden sich signifikant von der altesten Gruppe

M 36-45 Jahre (n = 435)

Abbildung 11: Mittelwerte der Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat aufgeteilt nach Altersgruppen
Anmerkungen: Die Skala firr die Arbeitgeberattraktivitat sowie die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance basieren auf einer Skala von 1 bis 6.

Die ibrigen Antworten wurden auf einer Skala von 1 bis 5 gemessen.
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(5665 Jahre) hinsichtlich ihrer Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance. Die Gruppe der 56- bis 65-Jahrigen ist demnach
am zufriedensten mit ihrer Work-Life-Balance. Im Vergleich
der jlingeren Altersgruppen untereinander gibt es keine signi-
fikanten Unterschiede. Die Gruppen unterscheiden sich nicht
bedeutend in der Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat, der
Arbeitszufriedenheit und in der Bindung an das Unternehmen.

Zusammenfassung

Die Ergebnisse der Gruppenanalysen zu den Indikatoren der
Arbeitgeberattraktivitat zeigen, dass die Gruppenunterschiede
durchweg im Bereich sehr kleiner Effekte liegen (7 < 0,01).
Die Unterschiede sind statistisch zwar signifikant, die praktische
Relevanz ist aber sehr gering. Lediglich der Unterschied in der
Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und der Wechselab-
sicht zwischen der altesten Altersgruppe (56—65 Jahre) und den
jiingeren Gruppen weist eine kleine, aber ausreichend groBe
Effektstarke auf (7” = 0,02), um als praktisch relevant betrachtet
zu werden. Die Effektstérke (n?) gibt an, wie bedeutsam diese
Gruppenunterschiede sind: n* = 0,01 = kleiner Effekt; n* =~ 0,06
= mittlerer Effekt; n* = 0,14 = groBer Effekt (Cohen, 1988).

Ein moglicher Grund fiir die hohere Zufriedenheit der altesten
Altersgruppe mit ihrer Work-Life-Balance konnte in ihrer Le-
benssituation liegen. Altere Personen haben bereits zahlreiche
Erfahrungen im Umgang mit Anforderungen und Belastungen
gesammelt. Sie profitieren eventuell von ihrem beruflichen
Einsatz in den friiheren Jahren, so dass sie zufriedener sind
mit ihrer Gestaltung der Work-Life-Balance. Die Familiengriin-
dung liegt hinter ihnen, so dass auch die Anforderungen an die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben tendenziell geringer
sind im Vergleich zu der jiingsten Altersgruppe (1625 Jahre).
Gleichzeitig konnen jedoch auch Anforderungen an die Pflege
von Angehdrigen oder die Rolle als GroBeltern hinzukommen.
Im Gegensatz dazu haben Teilnehmende der jiingsten Alters-
gruppe weniger Erfahrungen im Umgang mit Belastungen und
maglicherweise auch hohere Anspriiche an einen Ausgleich von
Anforderungen und Erholung. Die Personen in den beiden Al-
tersgruppen zwischen 26 und 45 Jahren befinden sich dagegen
haufiger in der Familiengriindung, betreuen kleine Kinder und
haben weitere Verpflichtungen in der familidren Firsorge, die
sich negativ auf ihre Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance
auswirken konnen. Gleichzeitig spielt auch hier der personliche
Anspruch an die Balance zwischen Arbeit und Privatleben eine

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Rolle, der sich in unterschiedlichen Lebensphasen verandert. Es
ist kein , Generationeneffekt” in den Daten erkennbar. Stattdes-
sen zeigen die Altersgruppen von 16 bis 55 Jahren durchweg
eine niedrigere Zufriedenheit mit ihrer Work-Life-Balance als die
alteste Altersgruppe, auch wenn es graduelle Abstufungen gibt.

Die Ergebnisse zeigen, dass die drei jiingeren Altersgruppen
(16-25, 2635 und 36-45 Jahre) im Vergleich zu den beiden &l-
teren Altersgruppen (46-55 und 56-65 Jahre) signifikant héhere
Wechselabsichten aufweisen. Die hoheren Wechselabsichten
bei den jiingeren Altersgruppen konnten auf mehrere Faktoren
zurlickzufiihren sein. Jiingere Beschaftigte haben moglicher-
weise mehr Moglichkeiten, eine neue Anstellung zu finden, und
dadurch bessere Chancen auf Karriereaufstieg und eine Gehalts-
steigerung bei einem Jobwechsel. Im Gegensatz dazu kdnnten
altere Beschaftigte eher eine berufliche Stabilitat anstreben,
weil sie sich bereits eine attraktive Position im Unternehmen
erarbeitet haben und daher seltener die Absicht duBern, ihre
aktuelle Tatigkeit oder den Arbeitgeber zu wechseln.

4.2.2 Malknahmen der BGF und des Arbeits-
schutzes im Betrieb

Das vorhandene Angebot von MaBnahmen der BGF und des
Arbeitsschutzes im Betrieb wurde (ber elf verschiedene Ka-
tegorien abgefragt und bildet die subjektive Wahrnehmung
der Befragten ab, die von dem tatsachlichen Angebot eines
Unternehmens abweichen kann. Zu den haufigsten genannten
MaBnahmen und Angeboten auf der Organisationsebene zahlen
MaBnahmen zur korperlichen Entlastung (63 % ,Ja"-Antwor-
ten) und gesunde Verpflegungsangebote, wie Kantinenoptionen
(60 %). Ebenso berichtet etwa die Halfte der Befragten, dass
es Gesprachsangebote nach langerer Krankheit (Betriebliches
Eingliederungsmanagement, BEM, 54 %) und Strukturen fir
Gesundheit und Sicherheit (51 %) gibt. MaBnahmen auf der
Flihrungsebene, wie beispielsweise Angebote zur gesunden Fiih-
rung, werden nur von etwa einem Drittel der Befragten (34 %)
berichtet, mit dem héchsten , WeiB nicht” Anteil (25 %) aller
Antworten in diesem Fragenblock. TeamentwicklungsmaBnah-
men weisen hingegen mit 55 Prozent eine hohe Verfiigbarkeit
auf. Im Vergleich geben weniger Personen an, dass es in ih-
rem Unternehmen MaBnahmen gibt, die auf das individuelle
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Gesundheitsverhalten abzielen, z. B. Gesundheitstage (30 %),
Betriebssportgruppen (35 %), Coaching-Angebote (27 %) oder
Gesundheitskurse, Vortrage, Workshops und Wettbewerbe
(32 %) (siehe Abbildung 12).

Die aktive Teilnahme bzw. Beteiligung an MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes im Betrieb wurde tber dieselben elf
verschiedenen Kategorien abgefragt. Insgesamt zeigt sich, dass
die Teilnahmequoten Uiber viele Kategorien hinweg insgesamt
niedrig sind. MaBnahmen auf der Organisationsebene werden
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korperlichen Entlastung
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Strukturen fur Gesundheit
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am haufigsten angeboten und weisen dementsprechend das
hohere Potenzial fiir eine aktive Teilnahme auf. Besonders
hervorzuheben sind gesunde Verpflegungsangebote, die von
55 Prozent der Befragten genutzt werden, und MaBnahmen im
Arbeitsschutz zur korperlichen Entlastung, die von 42 Prozent
in Anspruch genommen werden. 32 Prozent sagen, dass sie
an strukturelle MaBnahmen zur Stressverringerung teilgenom-
men bzw. sich beteiligt haben. Die Nutzung oder Beteiligung an
Strukturen fiir Gesundheit und Sicherheit bejahten nur 28 Pro-
zent der Befragten.

2%

M Weil3 nicht

Abbildung 12: Haufigkeit der genannten Angebote in den Betrieben
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Die relativ geringe Teilnahmequote an MaBnahmen fiir Fiih-
rungskrafte (17 %) konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass
viele Befragte nicht in einer Fiihrungsposition oder in Vorberei-
tung auf eine solche Position sind. Team-MalBnahmen weisen
hingegen den geringsten Unterschied zwischen Verfiigbarkeit
(55 %) und tatsachlicher Nutzung (47 %) auf.

Auf der Ebene der MaBnahmen, die das individuelle Gesund-
heitsverhalten adressieren, fallen die Anteile aktiver Teilnahmen

Teilnahme an MaBnahmen im Betrieb

0% 20%

Gesundheitskurse, Vortrage,

0,
Workshops oder Wettbewerbe 18%

12%
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0,
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0
Verringerung von Stress 32%
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Strukturen fur Gesundheit

0,
und Sicherheit A

M ja H Nein

68 %
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zwar geringer aus, dies steht jedoch in Einklang mit den zuvor
berichteten geringeren Verfiigharkeiten. MaBnahmen wie Ge-
sundheitstage, Betriebssportgruppen, Coaching oder Beratung
sowie Gesundheitskurse, Vortrage und Workshops werden von
12 bis 21 Prozent der Befragten genutzt. Dies unterstreicht,
dass individuelle Angebote sowohl in ihrer Verfligbarkeit als
auch in ihrer Teilnahmequote deutlich hinter den strukturellen
MaBnahmen zuriickbleiben (siehe Abbildung 13).

3%
L 40
6%
L 206
3%
7%
5%

4%

M Weil3 nicht

Abbildung 13: Haufigkeit der Teilnahme an verschiedenen Angeboten und Malnahmen in den Betrieben
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Kombination von Verhaltens- und Verhaltnispravention
Verhaltnis- und verhaltenspréventive MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes sollten sich im Betrieb erganzen. Zur Unter-
suchung des Zusammenhangs dieser MaBnahmen mit der Ar-
beitgeberattraktivitat wurden zwei Summenscores gebildet. Der
Summenscore der Verhaltnispravention (Spanne: 0-5) umfasst:
(1) das Vorhandensein von Strukturen fiir Gesund-
heit und Sicherheit (z. B. Gesundheitszirkel,
Arbeitsschutzausschuss),
(2) MaBnahmen im Arbeitsschutz zur kdrperlichen
Entlastung,
(3) strukturelle MaBnahmen zur Stressverringerung,
(4) Gesprachsangebote nach Krankheit (BEM) sowie
(5) gesunde Verpflegungsangebote.

Der Summenscore der Verhaltenspravention (Spanne: 0-5)

wurde aus den Fragen zu folgenden betrieblichen Angeboten

gebildet:

(1) Gesundheitstage,

(2) Betriebssportgruppen,

(3) Coaching oder Beratung sowie

(4) Gesundheitskurse, Vortrage, Workshops und
Wettbewerbe.

Angebote Verhaltnispravention

0%

0 1 2

W Ab 50 Beschaftigte M 1 bis 49 Beschaftigte

Erganzt wurde dieser Summenscore um die Frage,
(5) ob die Personen ein betriebliches Gesamtkonzept bei
den Angeboten auf Individualebene erkennen.

Die Angebote auf der Ebene der Fiihrungskrafte und der Teams
konnten nicht eindeutig zugeteilt und daher in diesem Analy-
seschritt nicht beriicksichtigt werden.

Die Berechnungen basieren auf Daten von n = 1826 (Verhalt-
nispravention) und n = 1802 (Verhaltenspravention), da bei
Personen, die durchgangig , weiB nicht” angekreuzt haben,
kein Summenscore berechnet werden konnte. Im Mittel erreich-
te der Summenscore der Verhaltnispravention einen Wert von
2,78 (SD = 1,71), wéhrend der Summenscore der Verhaltenspra-
vention einen Mittelwert von 1,56 (SD = 1,79) aufwies. Es zeigt
sich ein signifikant positiver Zusammenhang (Korrelation; siehe
S. 49) zwischen den beiden Summenscores (r = .66, p < .001).
Dies bedeutet, dass in Betrieben, in denen verhaltnispraventive
MaBnahmen angeboten werden, haufig auch verhaltenspraven-
tive MaBnahmen vorhanden sind und umgekehrt. Abbildung 14
und Abbildung 15 zeigen die Verteilung der Werte der Sum-
menscores nach BetriebsgroBe aufgeteilt.

Abbildung 14: Verteilung des Summenscores fiir die Angebote der Verhaltnispravention, aufgeteilt nach BetriebsgroBen
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Abbildung 15: Verteilung des Summenscores fiir die Angebote der Verhaltenspravention, aufgeteilt nach BetriebsgroBen

Begriffsbestimmung: Korrelation (r)

Eine Korrelation (r) ist ein statistisches MaB, das den
Zusammenhang zwischen zwei oder mehr Variablen
beschreibt. Es gibt an, inwieweit sich diese Variablen ge-
meinsam verandern, also in welcher Beziehung sie zuein-
anderstehen. Wenn eine Variable sich andert, andert sich
die andere mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit auch.
Eine Korrelation bedeutet jedoch nicht zwangslaufig,
dass eine Variable die andere verursacht (Kausalitat).

Die Auswertung der Haufigkeiten (Abbildung 14) zeigt deutliche
Unterschiede im Umfang betrieblicher Praventionsangebote
zwischen kleineren Betrieben (1 bis 49 Beschaftigte) und mittle-
ren bzw. gréBeren Unternehmen (ab 50 bzw. 250 Beschaftigte).
Im Bereich der Verhaltnispravention bieten groBere Betriebe
haufiger verschiedene MaBnahmen an. Wahrend nur rund
9 Prozent dieser Unternehmen keine strukturellen Angebote
machen, liegt dieser Anteil bei den kleineren Betrieben bei
etwa 28 Prozent. Knapp 27 Prozent der Befragten aus groBeren
Betrieben gaben an, dass ihr Betrieb alle fiinf Kategorien der
Verhéltnispravention abdeckt. Dieses umfangreiche Angebot

auf organisationaler Ebene wird laut den Befragten in nur etwa
5 Prozent der kleineren Betriebe erreicht.

Ein dhnliches Bild zeigt sich bei den MaBnahmen der Verhal-
tenspravention (Abbildung 15): In mittleren und groBeren
Unternehmen liegt der Anteil ohne BGF- und Arbeitsschutz-
maBnahmen, die auf das individuelle Gesundheitsverhalten
abzielen, bei etwa 33 Prozent, wahrend rund 14 Prozent den
maximalen Umfang angeben. In kleineren Betrieben hingegen
berichten rund 78 Prozent (iber keine verhaltensbezogenen An-
gebote, und nur knapp 2 Prozent erreichen den héchsten Um-
fang. Insgesamt deuten die Ergebnisse auf einen systematischen
Zusammenhang zwischen BetriebsgroBe und dem Umfang des
Angebots an MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes hin,
sowohl im verhaltnispraventiven (r = .34, p < 0.001) als auch
im verhaltenspraventiven Bereich (r = .37, p < 0.001).

Dariiber hinaus wurden Zusammenhénge der beiden Praventi-
onsansatze mit den Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat un-
tersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass sowohl der Summenscore
fiir Verhaltnis- als auch der fiir Verhaltenspravention positiv mit
allen Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat in Zusammenhang
steht. Der Korrelationskoeffizient der Verhaltnispravention ist
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durchweg hoher und weist auf einen starkeren Zusammenhang
hin. Die signifikante Korrelation zwischen den beiden Summen-
scores zeigt, dass beide Ansatze haufig gemeinsam umgesetzt
werden und es unklar ist, welche komplementaren Effekte sie
zur Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat beitragen kénnen
(Tabelle 3).

Zur genaueren Untersuchung der Zusammenhange mit der
Arbeitgeberattraktivitat wurde eine hierarchische Regressions-
analyse mit Bootstrapping durchgeflihrt. In einem ersten Schritt
wurden soziodemografische Merkmale (Alter, Geschlecht, Bil-
dung, BetriebsgroBe) berticksichtigt. Dieses Basismodell war
statistisch signifikant, erklarte jedoch nur einen sehr geringen
Anteil der Varianz in der Arbeitgeberattraktivitat (R” = .007). Va-
rianz misst, wie stark Werte um ihren Mittelwert streuen. Bei den
Regressionsanalysen geht es darum, zu iiberpriifen, inwieweit
die interessierenden Variablen diese Abweichungen erklaren.
Bootstrapping in Regressionsanalysen bedeutet, dass man aus

den vorhandenen Daten viele Zufallsstichproben zieht, um die
Stabilitat und Genauigkeit von Schatzwerten wie Regressions-
koeffizienten (B) besser beurteilen zu kdnnen. Die detaillierten
Ergebnisse der Berechnungen sind im Tabellen- und Statistikband
unter E aufgefiihrt.

Mit der Einbeziehung der Verhaltnispravention verbesserte
sich das Modell deutlich. Der erklarte Varianzanteil stieg auf
16,8 Prozent (Veranderung (A) in der Varianzaufklarung (R?)
im Vergleich zum Basismodell AR? = .160), was auf einen
relevanten Zusammenhang zwischen verhaltnispraventiven
MaBnahmen und der Attraktivitat des Arbeitgebers hinweist.
Im letzten Schritt wurde zusétzlich die Verhaltenspravention
beriicksichtigt. Auch dieser Aspekt trug eigenstandig zur Erkla-
rung der Arbeitgeberattraktivitat bei, wenn auch in geringerem
AusmaB (AR? = .008). Insgesamt konnte das finale Modell mit
allen interessierenden Variablen damit 17,6 Prozent der Varianz
aufklaren (zum Begriff , Varianzaufklarung” siehe S. 51).

Tabelle 3: Zusammenhdnge zwischen Verhaltnis- und Verhaltenspravention mit den Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

Verhéltnispravention

Verhaltenspravention

Arbeitgeberattraktivitat 37
Bindung .38
Wechselabsicht -.26
Arbeitszufriedenheit .28
Work-Life-Balance 23

.28
.29
-16
.22
16

Anmerkung: Rangkorrelation nach Spearman (Spearman-Rho), alle Korrelationen (r) sind auf dem p < .001-Niveau signifikant.
Cohen (1988) gibt fir r die folgenden Intervalle an: .1 bis .3: kleiner Effekt; .3 bis .5: mittlerer Effekt; .5 und hoher: starker Effekt.

Alter (.007)***

BetriebsgroRe (-.503)%**

Verhaltnispravention (.276)

Verhaltenspravention (.090)***

Arbeitgeber-
attraktivitat

Abbildung 16: Nicht standardisierte, signifikante Regressionskoeffizienten (B) des finalen Modells (Modell 3)
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In dem finalen Modell (Abbildung 16) waren folgende Fakto-
ren signifikant mit der Arbeitgeberattraktivitat verbunden: ein
hoheres Alter der Beschaftigten, eine geringere BetriebsgroBe
und ein umfangreicheres Verhaltnis- und Verhaltenspraventi-
onsangebot (héherer Summenscore, d. h. mehrere Kategorien
von Angeboten abgedeckt). Auffallig war, dass das Alter und
die BetriebsgroBe im ersten Modell noch keinen bedeutsamen
Zusammenhang aufwiesen, aber in den erweiterten Modellen
signifikant wurden. Dies deutet darauf hin, dass der Effekt der
BetriebsgroBe zunachst tiberlagert war und erst sichtbar wur-
de, als die betrieblichen Angebote mitberiicksichtigt wurden.
Dadurch zeigte sich interessanterweise, dass kleinere Betrie-
be, unter Einschluss der betrieblichen Angebote, als attraktiver
wahrgenommen wurden.

Zusammenfassung

Sowohl verhaltnis- als auch verhaltensbezogene Praventionsan-
gebote leisten einen eigenstandigen Beitrag zur Einschatzung
der Arbeitgeberattraktivitat. Der starkere Aufklarungswert in
der Varianz ging dabei vom Angebot im Bereich Verhaltnispra-
vention aus (Varianzaufklarung).

Die gleichen Analysen wurden getrennt nach den vier Tatig-
keitsfeldern Handwerk, Produktion, Interaktionsarbeit und Biro/
Verwaltung durchgeflihrt.

Die Ergebnisse zeigen, dass betriebliche Angebote zur Verhalt-
nispravention in allen Tatigkeitsfeldern positiv mit der wahrge-
nommenen Arbeitgeberattraktivitdt zusammenhangen. Auch
korrelieren, isoliert betrachtet, Angebote der Verhaltenspraven-
tion in allen vier Bereichen signifikant mit der Arbeitgeberat-
traktivitat. Im Handwerk zeigte sich kein eigensténdiger Beitrag
verhaltenspraventiver MaBnahmen iiber verhaltnispraventive
MaBnahmen hinaus zur Varianzaufklarung. Insgesamt lasst sich
jedoch feststellen, dass sich die Verhaltnispravention in allen
Gruppen als starkerer Einflussfaktor auf die Arbeitgeberattrak-
tivitat herausstellte.

Im Handwerk zeigt sich besonders deutlich die Bedeutung struk-
tureller MaBnahmen: Wahrend Verhaltnisprévention signifikant
zur Wahrnehmung der Arbeitgeberattraktivitat beitragt, leisten
verhaltensbezogene Angebote keinen zusatzlichen Beitrag zur
Varianzaufklarung in dem untersuchten Modell. Das kénn-
te auch damit zusammenhangen, dass rund 40 Prozent der
Personen aus dem Tatigkeitschwerpunkt Handwerk in einem
kleineren Betrieb arbeiten und somit die geringe Streuung des
Summenscores das Ergebnis mitbeeinflusst. Dennoch unter-
streicht dies den Stellenwert gesundheitsforderlicher Strukturen

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

und Arbeitsbedingungen in Betrieben mit diesem Tatigkeits-
schwerpunkt. Zu beachten ist, dass sich diese Aussagen nur
auf die Arbeitgeberattraktivitat beziehen. Zur Steigerung der
individuellen Gesundheit kann das Ergebnismuster anders aus-
sehen und die Bedeutung von Verhaltenspravention starker sein.

Begriffsbestimmung: Was bedeutet
Varianzaufklarung? (R?)

Stellen Sie sich vor, es gibt ein Puzzle mit 100 Teilen.
Dieses Puzzle steht fiir alle Griinde, warum Menschen ein
Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber empfinden.

In der Studie wurde untersucht, wie viele dieser Puzzle-
teile durch betriebliche MaBnahmen zur Gesundheitsfor-
derung und zum Arbeitsschutz richtig zusammengesetzt
werden konnen. Das Ergebnis zeigt: Mit diesen MaBnah-
men lassen sich 18 von 100 Teilen zusammensetzen. Das
bedeutet, dass diese MaBnahmen einen wichtigen Teil
dazu beitragen, die Attraktivitat eines Arbeitgebers zu
erklaren.

Gleichzeitig wird aber auch deutlich, dass Teile nicht
zusammengesetzt werden konnen. Es gibt also weitere
Faktoren, die ebenfalls eine Rolle spielen und beriicksich-
tigt werden mdissen.

Wichtig ist auBerdem: Die Analyse beruht auf einer Quer-
schnittsstudie. Das heiBt, die Daten wurden zu einem
bestimmten Zeitpunkt erhoben. Deshalb kann man zwar
Zusammenhange erkennen, aber nicht sicher sagen, ob
diese MaBnahmen tatsachlich die Ursache fiir die hohere
Attraktivitat sind.

4.2.3 Systematische MaRnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes

Zur Untersuchung der Fragestellung, ob Personen, die in ei-
nem Betrieb arbeiten, in dem systematische MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes angeboten werden, auch héhere
Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat aufweisen, wurde ein
gewichteter Summenscore erstellt. Dieser spiegelt die Syste-
matik der MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes im
Unternehmen wider und wird im Folgenden erklart und an be-
stimmten Stellen mit Sys. BGF+AS abgekiirzt.
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Der gewichtete Summenscore berlicksichtigt zwolf der mit
dem Fragebogen erfassten Variablen zu MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes. Dabei wurden vier der strukturellen,
verhaltnispraventiven Angebote (gesundheitsfrderliche Struk-
turen, MaBnahmen zur korperlichen Entlastung, strukturelle
MaBnahmen zur Stressverringerung sowie Gesprachsangebote
nach Krankheit/BEM) doppelt gewichtet. Diese vier Faktoren
wurden aus inhaltlicher/theoretischer und auch empirischer
Begriindung doppelt gewichtet. Sie sind zentrale strukturelle
MaBnahmen auf organisationaler Ebene und pragen die Sys-
tematik von BGF und Arbeitsschutz maBgeblich. Gleichzeitig
zeigen Studien, dass Angebote auf organisationaler Ebene be-
sonders relevant fiir die Arbeitgeberattraktivitat sind (Arnold &
Kotte, 2025; Dierickx et al., 2025). Der gewichtete Summenscore
Sys. BGF+AS hat somit eine mdgliche Spannweite von 0 bis 16.
Dabei ist zu beachten, dass es sich durch die Gewichtung bei
dem Summenscore nicht um ein reines ,mehr" von Angeboten
handelt, sondern, dass bei dem Angebot des Unternehmens alle
Kategorien von verschiedenen Angeboten abgedeckt sind. Zwei
Beispiele verdeutlichen die Gewichtung der Summenscores:

Unternehmen A bietet ein vielfaltiges Spektrum an Schulungen
an, die auf individuelles Gesundheitsverhalten abzielen. Dazu
zahlen (1) Workshops und Vortrage zu den Themen Stressma-
nagement, Ernahrung, Riickengesundheit, Suchtpravention,
Resilienz und Sicherheitsunterweisungen. Erganzt wird dieses
Angebot durch eine (2) betriebliche Sportgruppe sowie (3) er-
gonomische Beratungen. Die Befragten sehen jedoch kein be-
triebliches Gesamtkonzept hinter den MaBnahmen. Mit diesen
Angeboten deckt Unternehmen A insgesamt drei Kategorien der

abgefragten zwolf Kategorien ab, darunter eine MaBnahme auf
struktureller Ebene (MaBnahmen zur kérperlichen Entlastung).
Der daraus berechnete Sys. BGF+AS-Score betragt durch die
Gewichtung 4.

Unternehmen B verfolgt einen strukturierten und umfassenden
Ansatz zur betrieblichen Gesundheitsforderung und beim Ar-
beitsschutz. Es wurden (1) ein Gesundheitszirkel sowie ein Aus-
schuss fiir Arbeitssicherheit (ASA) eingerichtet. Dariiber hinaus
wurden psychische Belastungen in der Gefahrdungsbeurteilung
betriebsweit beriicksichtigt. Seitdem arbeitet das Unternehmen
gezielt an (2) strukturellen Verbesserungen zur Stresspraventi-
on, (3) MaBnahmen zur kdrperlichen Entlastung und bietet (4)
BEM an. Zusatzlich nehmen (5) alle Fiihrungskrafte an einem
Programm zur gesundheitsgerechten Fiihrung teil. Individuelle,
verhaltenspraventive Schulungen gibt es bislang nicht. Mit die-
sen MaBnahmen deckt Unternehmen B fiinf Kategorien der hier
definierten Bestandteile von BGF und Arbeitsschutz ab, davon
vier auf struktureller Ebene (Organisationsstrukturen, Struktu-
relle MaBnahmen zur Verringerung von Stress, MaBnahmen zur
kérperlichen Entlastung, Gesprachsangebote nach Krankheit
(BEM) und Fiihrungskrafte-MaBnahmen). Der daraus resultie-
rende Sys. BGF+AS-Score betragt durch die Gewichtung 9.

Kennwerte des Scores fiir systematische

MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes

Der Mittelwert des Sys. BGF+AS-Scores lag bei M = 7,37
(SD = 5,07). Die Werte reichten von 0 (keine Angebotskatego-
rie) bis 16 (maximale Anzahl Angebotskategorien). Abbildung 17
zeigt die Verteilung.

Verteilung der Werte des Summenscores zu systematischer BGF und Arbeitsschutz

10%

8%

6%

4%

2%

0%

Abbildung 17: Verteilung der Werte des Summenscores fir Sys. BGF+AS

Anmerkung: n = 1.831 (aufgrund fehlender Werte in 16 Datensatzen).

52 | iga.Report 49



Die deskriptiven Kennwerte zum Sys. BGF+AS zeigen
Unterschiede zwischen den Tatigkeitsbereichen (siehe
Abbildung 18). Beschéftigte im Bereich Produktion berich-
teten im Mittel die hochste Anzahl an unterschiedlichen
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Angebotskategorien (VM = 8,41, 5D = 4,83), gefolgt von Verwaltung
(M = 8,14, SD = 5,07), Interaktionsarbeit (V = 6,25, SD = 4,79)
und Handwerk (M = 5,76, SD = 5,08).

Mittelwert des Summenscores zu systematischer BGF und Arbeitsschutz nach Tatigkeitsschwerpunkten

0 2

Verwaltung

Interaktionsarbeit

Produktion

Handwerk

4

6 8 10

Abbildung 18: Mittelwerte (M) des Summenscores fir Sys. BGF+AS aufgeschliisselt nach Tatigkeitsschwerpunkten

Zusammenhange zwischen systematischen MaBnahmen
der BGF und des Arbeitsschutzes und den Indikatoren
der Arbeitgeberattraktivitat

Im Folgenden wird Gberpriift, ob Personen, die bei einem Ar-
beitgeber mit systematischen MaBnahmen der BGF und des
Arbeitsschutzes arbeiten, auch héhere Indikatoren der Arbeit-
geberattraktivitat aufweisen. Dazu wurden zunachst einfache
Korrelationen berechnet. Es zeigt sich, dass Sys. BGF+AS positiv
mit der Arbeitgeberattraktivitat (r = .38, p <.001) und der Bin-
dung (r = .39, p < .001) der Beschaftigten an den Arbeitgeber
zusammenhangt (Tabellen- und Statistikband unter F, Tabelle
9). Dies deutet darauf hin, dass Unternehmen, die einen syste-
matischeren Ansatz an BGF und Arbeitsschutz etabliert haben,
tendenziell auch attraktiver wahrgenommen werden und Be-
schaftigte eine starkere Bindung an das Unternehmen schildern.
Darliber hinaus zeigt sich ein positiver Zusammenhang zu der
Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance (r = .23, p < .001).
Gleichzeitig korreliert der Sys. BGF+AS-Score negativ mit der
Wechselabsicht (r = -.25, p < .001).

Zusammenfassung

Die Analysen zeigen, dass sowohl strukturbezogene verhalt-
nispraventive als auch verhaltensbezogene MaBnahmen im
Betrieb in Zusammenhang mit der wahrgenommenen Arbeit-
geberattraktivitat stehen. Strukturbezogene Angebote weisen
dabei durchgéngig starkere Zusammenhange auf, insbesondere

im Handwerk. Gleichzeitig berichteten Beschaftigte im Hand-
werk im Durchschnitt die geringsten Werte bei den angebotenen
MaBnahmen und sind zu 40 Prozent in Kleinbetrieben (1 bis
49 Beschaftigte) beschaftigt.

Daher spielt auch die BetriebsgroBe offenbar hier eine Rolle:
GroBere Unternehmen decken in der Regel mehr Kategorien
betrieblicher Angebote der BGF und des Arbeitsschutzes ab
und weisen entsprechend hohere Summenscores auf. Zugleich
zeigt sich, dass gerade in kleineren Betrieben vorhandene An-
gebote, insbesondere verhaltnispraventive, in einem positiven
Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat stehen. Dies
deutet darauf hin, dass gezielte MaBnahmen auch in kleineren
Organisationen eine relevante Rolle fiir die Wahrnehmung als
attraktiver Arbeitgeber spielen kénnen, unabhangig vom Ge-
samtumfang des Angebots.

Eine héhere Abdeckung aller Kategorien von MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes geht zudem mit einer starkeren
Bindung und hoheren Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten
einher. Dabei handelt es sich um Befunde aus einer Quer-
schnittsstudie zu einem Erhebungszeitpunkt, d. h. es kdnnen
keine Aussagen (iber Ursache und Wirkung getroffen werden.
Die Ergebnisse zeigen lediglich, dass diese Zusammenhange in
Betrieben mit systematischeren MaBnahmen der BGF und des
Arbeitsschutzes bestehen.
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4.2.4 Weitere Attraktivitatsfaktoren

Um belastbare Aussagen iiber den Zusammenhang zwischen
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeit-
geberattraktivitat treffen zu kdnnen, ist es erforderlich, auch
die Hypothesen zu den weiteren Attraktivitatsfaktoren zu tiber-
priifen. Nur durch diese ganzheitliche Betrachtung lasst sich
der spezifische Beitrag systematischer MaBBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes auf die Arbeitgeberattraktivitat valide
erfassen. In der vorliegenden Studie wurden daher neun At-
traktivitatsfaktoren erhoben, die sich, basierend auf der Eintei-
lung nach Dassler et al. (2022), drei {ibergeordneten Kategori-
en zuordnen lassen:

(1) Transaktionale Merkmale:

1. Gehalt

2. Arbeitsplatzsicherheit

3. Arbeitsgestaltungsmerkmale (Vielfalt &
Autonomie)

Tabelle 4: Deskriptive Statistiken der Attraktivitatsfaktoren

4.  Arbeitsbedingungen (Ausstattung &
Arbeitsbelastung/-anfall)

5. Weiterbildungs- und Karrieremdglichkeiten
Flexibilitdt der Arbeit und Work-Life-Balance

(2) Relationale Merkmale:
7. Teamarbeit und soziales Miteinander
8.  Zufriedenheit mit Fiihrung und Personalmanagement

(3) Ideelle Merkmale:
9. Werte, Corporate Social Responsibility (CSR) und
Unternehmensimage

Tabelle 4 zeigt die Mittelwerte und die Korrelationen der neun
Attraktivitatsfaktoren untereinander. Im Tabellen- und Statistik-
band unter G wird auf die Bildung der verschiedenen Attrakti-
vitatsfaktoren eingegangen.

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Gehalt 4,02 1,29 --
2 Arbeitsplatzsicherheit 5,02 113 .36 =
3 Arbeitsgestaltungs- 4,54 1,13 34 .35 .70
merkmale
4 Arbeitsbedingungen 4,64 1,03 43 37 .36 .64
5 Weiterbildungs- und 3,76 1,45 46 .40 42 .38 .84
Karrieremdéglichkeiten
6 Flexible Arbeitszeiten, 4,03 1,28 A4 .28 A48 A7 46 77
-orte und WLB
7 Teamarbeit und 471 1,04 .34 .34 .55 42 45 .39 .85
Beziehungen
8 Fihrung und 4,04 1,24 .50 41 .50 .64 .61 .55 .58 .88
Personalpolitik
9 Werte, CSR und Image 4,39 1,08 .51 47 .51 .58 .56 46 .54 76 .79

Anmerkungen: n = 1.663 (listenweiser Fallausschluss). Alle Korrelationen (r) sind auf dem 0,01-Niveau signifikant. Cohen (1988) gibt fiir r die folgenden Interval-
le an: 1 bis .3: kleiner Effekt; .3 bis .5: mittlerer Effekt; .5 und héher: starker Effekt. Die Werte in der Diagonale (kursiv) zeigen die interne Konsistenz der Skalen
mittels Cronbachs Alpha bzw. Interkorrelationen, falls nur zwei Items vorlagen.
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Die Mittelwerte der erhobenen Attraktivitatsfaktoren lagen
insgesamt im mittleren bis hohen Bereich der sechsstufigen
Skala. Am hochsten wurde Arbeitsplatzsicherheit einge-
schatzt (M = 5,02; SD = 1,13), gefolgt von Teamarbeit und
Beziehungen sowie Arbeitsbedingungen. Am niedrigsten fiel
der Mittelwert fiir Weiterbildungs- und Karrieremdglichkeiten
(M = 3,76; SD = 1,45) aus. Die Zusammenhénge der untersuch-
ten Attraktivitatsfaktoren untereinander sind durchweg positiv
und signifikant mit mittleren bis starken Effekten.

Im nachsten Schritt wurden die Korrelationen zwischen den
Attraktivitdtsfaktoren und den Indikatoren der Arbeitgeberat-
traktivitat untersucht (siehe Tabelle 5). Die Reihenfolge der auf-
gefiihrten Variablen wurde anhand der Hohe der Korrelationen
zwischen den Attraktivitatsfaktoren und der allgemeinen Arbeit-
geberattraktivitat festgelegt. Zwischen den untersuchten Attrak-
tivitatsfaktoren und den Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

zeigen sich durchgehend signifikante Korrelationen in erwartet
positiver Richtung mit mittleren bis starken Effekten nach Cohen
(1988). Alle Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat sind am
hochsten mit den Attraktivitatsfaktoren Fiihrung und Perso-
nalpolitik, Werte, CSR und Image sowie Arbeitsbedingungen
(Ausstattung und Workload) korreliert. Fiir die Zufriedenheit
mit der Work-Life-Balance sind zusatzlich insbesondere die An-
gebote zu Flexible Arbeitszeiten, -orte und Work-Life-Balance
besonders relevant. Die Attraktivitatsfaktoren stehen ebenfalls
in einem deutlichen Zusammenhang mit dem Summenscore der
systematischen BGF und des Arbeitsschutzes. Wenn die Befrag-
ten beispielsweise gute Weiterbildungs- und Karrierechancen
angaben, berichteten sie meist auch von einem breiten, syste-
matischen Angebot in der BGF und des Arbeitsschutzes — und
umgekehrt. Kausalitat lasst sich daraus jedoch nicht ableiten.
M@ogliche Drittvariablen (z. B. UnternehmensgréBe, wirtschaft-
liche Stabilitat) konnen den Zusammenhang mit beeinflussen.

Tabelle 5: Korrelationen zwischen verschiedenen Attraktivitatsfaktoren und den Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

AGA Bindung AZ Wechsel WLB Sys. BGF+AS
Fihrung und .76 72 .60 -.58 .56 .39
Personalpolitik
Werte, CSR und Image | .72 71 .54 -.55 .51 .38
Arbeitsbedingungen .58 .52 .45 -.44 .59 .29
Weiterbildungs- und .52 .51 .36 -.36 .34 .56
Karrieremdglichkeiten
Teamarbeit und .52 .49 .40 -4 .39 .30
Beziehungen
Gehalt .51 A48 .40 -.39 .40 .39
Arbeitsgestaltungs- 48 48 .37 -.38 .36 .27
merkmale
Flexible Arbeitszeiten, | .48 .48 .38 -.34 .54 .40
-orte und WLB
Arbeitsplatzsicherheit | .42 .38 .33 -.36 .35 .30

Anmerkungen: n = 1.663 (listenweiser Fallausschluss). Alle Korrelationen (r) sind auf dem .01-Niveau signifikant. AGA = Arbeitgeberattraktivitat; AZ = Arbeits-
zufriedenheit; Wechsel = Wechselabsicht; WLB = Work-Life-Balance Zufriedenheit. Cohen (1988) gibt fiir r die folgenden Intervalle an: .1 bis .3: kleiner Effekt;

.3 bis .5: mittlerer Effekt; .5 und hoher: starker Effekt.
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Zusammenfassung: Attraktivitatsfaktoren und Indikatoren der
Arbeitgeberattraktivitat

Die Ergebnisse zeigen, dass alle drei Kategorien der Attraktivi-
tatsmerkmale (transaktionale, relationale und ideelle Merkmale)
in einem positiven Zusammenhang mit der wahrgenommenen
Arbeitgeberattraktivitat stehen. Besonders stark ausgepragt
sind die Effekte der Zusammenhange zu relationalen (Fiihrung
& Personalpolitik, Teamarbeit) und ideellen Merkmalen (Wer-
te, CSR & Image), die durchgangig hoheren Korrelationen mit
der Arbeitgeberattraktivitat aufweisen als viele transaktionale
Merkmale.Von den transaktionalen Merkmalen sind die Arbeits-
bedingungen (Workload & Ausstattung) durchgangig am hochs-
ten mit allen Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat korreliert.

Fiir die betriebliche Praxis bedeutet dies: Wahrend klassische
Faktoren wie Gehalt, Arbeitsplatzsicherheit und Weiterbildungs-
moglichkeiten weiterhin eine Rolle spielen, sind es vor allem
eine unterstiitzende Fiihrungskultur, soziale Beziehungen im
Team sowie ein glaubwiirdiges werteorientiertes Unterneh-
mensprofil, die in den Augen der Beschaftigten mit der Attrakti-
vitdt als Arbeitgeber zusammenhangen. Die Zusammenhange zu
einem systematischen Angebot der BGF und des Arbeitsschutzes
deuten darauf hin, dass eine systematischere, qualitativ gute
Ausgestaltung ebenfalls gut fiir die Ausgestaltung der anderen
Attraktivitatsfaktoren sein konnte.

4.2.5 Qualitat der Implementierung von BGF
und Arbeitsschutz im Betrieb

Neben der Systematik der MaBnahmen, iiber verschiedene
Ebenen des Betriebs hinweg, spielt die Qualitat der Implemen-
tierung von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes eine
wesentliche Rolle fiir deren Erfolg. Dabei sind der Kontext, die
Umsetzungsgestaltung und die mentalen Modelle der Betei-
ligten nach dem Stand der BGF-Implementierungsprozessfor-
schung von Bedeutung (Busch & Dreyer, 2024, 2025).

Kontext — Interventionsgeschichte

Der Kontext wird in dieser Befragung iiber die sogenannte
Interventionsgeschichte abgefragt, denn fiir den Erfolg von
MaBnahmen ist es wesentlich, ob bereits Vorerfahrungen vor-
liegen und wie lange diese Erfahrungen zuriickliegen. Mit In-
terventionsgeschichte ist somit gemeint, ob die MaBnahmen
auch schon friiher angeboten und nachgefragt wurden und wie
lange die letzte Teilnahme an einer MaBnahme der BGF oder
des Arbeitsschutzes zuriickliegt.
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Abbildung 19 gibt Aufschluss tber die friihere Haufigkeit des
Angebots sowie die bisherige tatsachliche Teilnahme an MaB-
nahmen im Bereich der BGF und des Arbeitsschutzes. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass 18,6 Prozent berichteten, dass entsprechende
Angebote in ihrem Betrieb ,nie” vorkommen. 27,8 Prozent der
Befragten angaben, solche MaBnahmen ,selten” angeboten
zu bekommen, gefolgt von 30,8 Prozent, die ,manchmal” und
23,2 Prozent, die ,regelmaBig” angaben. Dies deckt sich mit
dem Summenscore zu den vorhandenen Arten von Angeboten
im Betrieb. Die beiden Werte korrelieren zu r = .68 signifikant.
Dass die Korrelation nicht héher ist, kdnnte daran liegen, dass
z. B. Themen wie das Vorhandensein von Gesprachsangeboten
nach Krankheit oder das Vorhandensein einer Kantine oder ei-
nes Pausenraums abgefragt wurden und es schwer ist, diese in
eine Haufigkeit der Angebote zu (ibersetzen.

Hinsichtlich der Teilnahme zeigt sich, dass 30 Prozent der
Befragten ,nie” an den MaBnahmen teilnahmen, wahrend
27,2 Prozent ,selten”, 24,2 Prozent ,manchmal” und lediglich
18,6 Prozent ,regelmaBig” teilnahmen.

Zur Untersuchung der Teilnahmehaufigkeit an MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes wurden Varianzanalysen (ANO-
VAs mittels F-Test) fiir fiinf Gruppenmerkmale durchgefiihrt:
Geschlecht, Alter, Bildungsniveau, Tatigkeitsschwerpunkt und
BetriebsgroBe. Die detaillierten Ergebnisse sind im Tabellen- und
Statistikband unter H zu finden.

Geschlecht: Die Analyse zeigte einen signifikanten Unter-
schied (F(1,1836) = 42,15, p < .001) mit einem kleinen Effekt
(n* = 0,022). Manner nahmen im Durchschnitt haufiger teil als
Frauen.

Alter: Fir die Altersgruppen ergab sich kein signifikanter
Unterschied (F(4,1842) = 1,01, p = .402; n* = 0,002). Das
Alter hat demnach keinen bedeutsamen Einfluss auf die
Teilnahmehaufigkeit.

Bildungsniveau: Die Teilnahme unterschied sich signifikant
je nach Bildungsgrad (F(2,1844) = 9,89, p < .001; n* = 0,011).
Personen mit hohem Bildungsniveau nahmen haufiger teil als
solche mit mittlerem oder geringem Bildungsgrad.

Tatigkeitsschwerpunkt: Es zeigten sich signifikante Unterschiede
zwischen den Tatigkeitsgruppen (F(3,1843) = 17,92, p <.001) mit
einem kleinen bis mittleren Effekt (n? = 0,028). Am héufigsten
nahmen Beschaftigte in der industriellen Produktion teil, am sel-
tensten Personen in der Interaktionsarbeit.



BetriebsgroBe: Hier ergab sich der deutlichste Effekt
(F(4,1842) = 31,69, p < .001; * = 0,064). Mit zunehmender
BetriebsgroBe stieg die Teilnahmehdufigkeit signifikant an.
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Besonders niedrig fiel sie in Betrieben mit weniger als 50 Be-
schaftigten aus.

Interventionsgeschichte - Haufigkeit der Angebote und Teilnahme

0% 5% 10 %

(4) RegelmaRig

(3) Manchmal

(2) Selten

(1) Nie
W Haufigkeit der Angebote von MaRnahmen

Abbildung 19: Haufigkeit der Angebote und Teilnahme

36,8 Prozent der Befragten gaben an, dass ihre letzte Teilnahme
an einer MaBnahme der BGF oder des Arbeitsschutzes mehr
als zwei Jahre zurlickliegt. Weitere 17,9 Prozent nahmen vor
12 bis 24 Monaten zuletzt teil, 24,3 Prozent im Zeitraum von
6 bis 12 Monaten, und lediglich 21,1 Prozent innerhalb der
letzten sechs Monate.

Diese Ergebnisse zeigen, dass ein erheblicher Anteil der Beschaf-
tigten seit langerer Zeit keine gesundheitsbezogenen MaBnah-
men mehr wahrgenommen hat und insgesamt die Teilnahme an
solchen Angeboten relativ gering ist. Die Ergebnisse sind mit
Vorsicht zu interpretieren.

Es kénnte sein, dass viele MaBnahmen, von denen Mitarbei-
tende eher passiv profitieren oder die sie im Alltag selbstver-
standlich nutzen, wie etwa personliche Schutzausriistung (PSA),
ergonomische Arbeitsmittel, Prozessoptimierungen zur Stressre-
duktion oder ein gesundes Kantinenangebot von den Befragten
moglicherweise nicht als , Teilnahme” oder auch , Angebot”
im engeren Sinne bewertet wurden. Die Ergebnisse zur Inter-
ventionsgeschichte kdnnten daher vor allem die bewusste,
aktive Teilnahme an bestimmten MaBnahmen widerspiegeln
(z. B. Workshops, Schulungen oder Gesundheitsaktionen). Es
kénnte auch sein, dass die Befragten bestimmte Aktivitaten,

15% 20% 25% 30% 35%

23%

31%

27%
27%

30%

M Teilnahme an Manahmen und Angeboten

wie Sicherheitsunterweisungen oder Gesprache dariiber, nicht
als ArbeitsschutzmaBnahmen erinnern oder einordnen.

Die Fragen zur Interventionsgeschichte wurde im Fragebogen
zeitlich nach der Definition von BGF und Arbeitsschutz sowie
nach dem Ankreuzen der elf MaBnahmenkategorien gestellt.
Es ist daher anzunehmen, dass die Befragten grundsatzlich
verstanden haben, worauf sich die Fragen inhaltlich beziehen,
wenn von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes ge-
sprochen wurde.

Mentale Modelle — Organisationale Veranderungsbereitschaft
fiir BGF und Arbeitsschutz

In der Forschung zu VeranderungsmaBnahmen zeigt sich stets,
dass ein Mangel an organisationaler Veranderungsbereitschaft
der Hauptgrund fiir das Scheitern organisatorischer Verande-
rungen ist. Die mentalen Modelle der Befragten zur Wahrneh-
mung der organisationalen Veranderungsbereitschaft fiir BGF
und Arbeitsschutz umfassen (a) die Wahrnehmung bestehender
Problemlagen im Betrieb, die aus Sicht der Beschaftigten durch
BGF- und ArbeitsschutzmaBnahmen adressiert werden sollten
(Ist-Soll-Diskrepanzreduktion durch MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes), (b) die Einschatzung der Angemessen-
heit des Themas BGF und Arbeitsschutz fiir das Unternehmen,
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() den subjektiv zugeschriebenen Wert bzw. Nutzen solcher
MaBnahmen fiir die Organisation sowie (d) die wahrgenom-
mene Effizienz in der Umsetzung dieser MaBnahmen. Die de-
skriptiven Statistiken und Korrelationsanalysen der Skalen zur
organisationalen Veranderungsbereitschaft mit Indikatoren der
Arbeitgeberattraktivitat weisen differenzierte Zusammenhange
auf (vgl. Tabelle 6). Die erwartete Diskrepanzreduktion durch
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes weist einen
signifikant negativen Zusammenhang mit allen Attraktivi-
tatsindikatoren auf, insbesondere mit der allgemeinen Arbeit-
geberattraktivitat, dem organisationalen Commitment sowie
der Arbeitszufriedenheit. Gleichzeitig zeigt sich ein positiver
Zusammenhang mit der Wechselabsicht, was auf eine erhdhte
Fluktuationsneigung bei hoher erwarteter Diskrepanzreduktion
hindeutet. Diskrepanz bezieht sich darauf, dass Mitarbeitende
eine Liicke zwischen dem aktuellen Zustand und einem idealen

Zustand vermuten und der Uberzeugung sind, dass MaBnahmen
der BGF und des Arbeitsschutzes die Liicke schlieBen kénnen.

Die Angemessenheit des Themas BGF und Arbeitsschutz fiir die
Organisation korreliert schwach, aber signifikant positiv mit der
Arbeitgeberattraktivitat und dem organisationalen Commit-
ment, wahrend zu anderen Indikatoren keine nennenswerten
Zusammenhange bestehen. Der wahrgenommene Wert von
BGF und Arbeitsschutz zeigt ebenfalls signifikant positive, wenn
auch geringe, Korrelationen mit der allgemeinen Arbeitgeberat-
traktivitat, dem Commitment und der Work-Life-Balance. Die
Effizienz in der Umsetzung von MaBnahmen weist die starksten
positiven Zusammenhange auf: mit der allgemeinen Arbeitge-
berattraktivitat, dem Commitment, der Arbeitszufriedenheit
und der Work-Life-Balance. Gleichzeitig besteht ein negativer
Zusammenhang mit der Wechselabsicht.

Tabelle 6: Deskriptive Statistiken der Skalen zur Organisationalen Veranderungsbereitschaft
und Korrelationen mit den Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

M LY)) AGA Bindung AZ Wechsel WLB
Ist-Soll-Diskrepanzreduktion durch BGF+AS | 3,06 1,07 =27 -.24%F =217 29% -25%
Angemessenheit von BGF+AS 3,46 0,99 05 08™ .01 02 02
Wert von BGF+AS 3,83 0,87 09°" 09 .02 02 06
Effizienz in der Umsetzung von BGF+AS 3,35 0,38 .35%F .35% 267 =21 317

Anmerkungen: N = 1.847; * p < 0.05; ** p < 0.01; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; AGA = Arbeitgeberattraktivitst; AZ = Arbeitszufriedenheit; Wechsel =
Wechselabsicht; WLB = Work-Life-Balance. Cohen (1988) gibt fiir r die folgenden Intervalle an: .1 bis .3: kleiner Effekt; .3 bis .5: mittlerer Effekt; .5 und hoher:

starker Effekt.

Qualitat der Umsetzungsgestaltung

Die Qualitat der Umsetzungsgestaltung bemisst sich nach
(a) dem rechtzeitigen und ausreichenden sowie stets zugang-
lichen Erhalt von Informationen Gber die MaBnahmen, (b) den
Maglichkeiten zur Beteiligung am Prozess der Umsetzung und
bei der inhaltlichen Ausgestaltung der MaBnahmen sowie (c) der
Unterstiitzung durch Fiihrungskrafte auf allen Ebenen der Orga-
nisation und durch externe Beratende. Die Ergebnisse zur Umset-
zungsqualitdt der MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes
zeigen durchweg signifikante, positive Zusammenhénge mit den
Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat (vgl. Tabelle 7).
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Information, Partizipation und organisationale Unterstiitzung
korrelieren signifikant positiv mit mittleren bis groBen Effekten
nach Cohen (1988) mit der allgemeinen Arbeitgeberattraktivitat,
der Bindung, der Arbeitszufriedenheit und der wahrgenomme-
nen Work-Life-Balance. Gleichzeitig zeigen sich signifikant
negative Zusammenhange mit der Wechselabsicht. Besonders
stark sind die Zusammenhénge bei der Skala , Organisationale
Unterstiitzung”. Dies unterstreicht, wie entscheidend die wahr-
genommene Riickendeckung durch Fiihrungskrafte und externe
Partner fiir die positive Bewertung des Arbeitgebers und die
Bindung der Beschaftigten ist.
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Tabelle 7: Deskriptive Statistiken der Skalen zur Umsetzungsqualitat und Korrelationen

mit den Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat

M £Y)) AGA Bindung AZ Wechsel WLB
Information 3,85 1,03 47 447 337 -.33% 36%°
Partizipation 3,29 1,03 47%F 497 36% -29% 357
Organisationale Unterstitzung 3,34 0,98 53** 52%F 37°F -.32% 36%°

Anmerkungen: N = 1.512; * p < 0.05; ** p < 0.01; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; AGA = Arbeitgeberattraktivitat; AZ = Arbeitszufriedenheit; Wechsel
= Wechselabsicht; WLB = Work-Life-Balance. Cohen (1988) gibt fiir r die folgenden Intervalle an: .1 bis .3: kleiner Effekt; .3 bis .5: mittlerer Effekt; .5 und hoher:

starker Effekt.

Zusammenfassung

Die Qualitat der Implementierung von MaBnahmen der BGF
und des Arbeitsschutzes spielt eine wesentliche Rolle fiir deren
Erfolg. Dabei sind der Kontext, die Umsetzungsgestaltung sowie
die mentalen Modelle der Beteiligten von Bedeutung (Nielsen
& Randall, 2013; Busch & Dreyer, 2024).

Zum Kontext gehort auch die Interventionsgeschichte, also nicht
nur, ob MaBnahmen angeboten wurden, sondern auch, ob und
wie regelmaBig sie tatsachlich genutzt wurden. Die Ergebnisse
deuten darauf hin, dass viele Beschaftigte langere Zeit keine
gesundheitsbezogenen Angebote genutzt haben oder unklar ist,
welche Angebote zur BGF und zum Arbeitsschutz zéhlen. Eine
gezielte Kommunikation und Sichtbarmachung vorhandener
Angebote sowie deren kontinuierliche Verfiigbarkeit kénnen
die Orientierung und Beteiligung unterstiitzen.

Mentale Modelle zur organisationalen Veranderungsbereit-
schaft stehen in einem Zusammenhang mit der Einschatzung
der Arbeitgeberattraktivitat. Im Unterschied zu friiheren Erhe-
bungen mit der Skala zur Ist-Soll-Diskrepanzreduktion durch
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes zeigten sich
in den vorliegenden Daten negative Zusammenhange. Eine
hohe Zustimmung zu Aussagen, die eine Ist-Soll-Diskrepanz-
reduktion durch BGF und Arbeitsschutz erwarten lassen, geht
in dieser Untersuchung mit einer geringeren Bewertung der
Arbeitgeberattraktivitat einher. Die Skala erfasst, inwieweit
Mitarbeitende eine Liicke zwischen dem aktuellen Zustand
und einem als ideal empfundenen Soll-Zustand wahrnehmen
und ob sie davon ausgehen, dass geplante MaBnahmen diese
Llicke verringern konnen. Die Ergebnisse deuten darauf hin,
dass eine hohe Zustimmung zu dieser Art der organisationalen

Veranderungsbereitschaft nicht zwingend proaktives Verande-
rungsverhalten signalisiert, sondern auch Ausdruck einer eher
reaktiven Haltung sein kann: Beschaftigte nehmen Missstande
wahr und wiinschen sich Verbesserungen, weil sie den aktuel-
len Zustand als unzureichend erleben. In solchen Fallen steht
Veranderungsbereitschaft weniger fiir aktive Mitgestaltung als
vielmehr fiir eine Reaktion auf bestehende Defizite, was mit
einer kritischeren Sicht auf den Arbeitgeber und damit einer
niedrigeren wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitat verbun-
den sein kann.

Umgekehrt stehen die Einschatzungen zur Angemessenheit,
zum wahrgenommenen Wert und zur Effizienz der Umsetzung
in positivem Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat.
Fir die Praxis kann es hilfreich sein, BGF- und Arbeitsschutz-
maBnahmen als relevant, passend und gut umsetzbar erfahrbar
zu machen. So lassen sich positive Einschatzungen zur Arbeit-
geberattraktivitat beglinstigen und das auch unabhangig vom
Veranderungsdruck im Unternehmen.

Die Qualitat der Umsetzungsgestaltung, gemessen an Informa-
tion, Beteiligung und Unterstiitzung, steht in einem positiven
Zusammenhang mit der wahrgenommenen Arbeitgeberat-
traktivitét. Fir Unternehmen bedeutet das: Wenn MaBnahmen
friihzeitig kommuniziert, Mitarbeitende einbezogen und Fiih-
rungskrafte aktiv unterstiitzend eingebunden sind, kann dies
mit einer positiveren Wahrnehmung des Unternehmens als
Arbeitgeber einhergehen. Eine transparente und partizipative
Umsetzung scheint daher besonders relevant.
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Tipps fur die Beratungspraxis: MaBnahmen im BGF & Arbeitsschutz
sichtbar machen, starken und glaubwiirdig kommunizieren

1. Bestehendes sichtbar machen:

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass viele Beschéftigte un-
terschatzen, welche MaBnahmen bereits zur BGF und zum Ar-
beitsschutz zahlen, z. B. héhenverstellbare Schreibtische, PSA,
ergonomische Arbeitsmittel oder regelmaBige Gefahrdungs-
beurteilungen. Unterstiitzen Sie Unternehmen dabei, diese
MaBnahmen gezielt sichtbar zu machen und kommunikativ
aufzuwerten. RegelmaBige Kommunikation (z. B. wahrend
Onboardings, in Teamrunden, internen Medien) hilft, Angebote
im Alltag prasenter zu machen und deren Nutzung zu fordern.

2. Veranderungsbereitschaft differenziert betrachten:
Nicht jede hohe Veranderungsbereitschaft ist ein Zeichen fiir
proaktives Engagement. Oftmals driickt sie Unzufriedenheit
mit dem Status quo aus. In solchen Fallen ist es besonders
wichtig, gemeinsam mit dem Betrieb konkrete passgenaue
Schritte zur Verbesserung einzuleiten.

3. Starken wiirdigen, nicht nur Defizite suchen:

Neben dem Blick auf Handlungsbedarfe sollte die Beratung
auch die vorhandenen Starken herausarbeiten. Was funktio-
niert bereits gut? Was wird wertgeschétzt? Diese Ressourcen
kénnen gezielt ausgebaut und verstetigt werden. Das formt
eine proaktive Haltung.
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4. Glaubwiirdigkeit fordern:

Beschaftigte bewerten Arbeitgeberattraktivitat auch danach,
wie glaubwiirdig und proaktiv sich das Unternehmen fiir Ge-
sundheit und Sicherheit engagiert. Dazu gehdrt, in einem
Beratungsprozess den Bedarf zu ermitteln und passgenaue
MaBnahmen anzubieten. Begleiten Sie Fiihrungskrafte und
Kommunikationsverantwortliche darin, MaBnahmen konse-
quent und nachvollziehbar zu vertreten.

5. Umsetzung mit Beteiligung gestalten:

Wenn (iber MaBnahmen gut informiert, diese partizipativ
geplant und durch Fiihrung unterstiitzt werden, geht das
mit einer positiveren Wahrnehmung des Arbeitgebers einher.



4.2.6 Testung der Haupthypothesen zur
Erkldrung der Arbeitgeberattraktivitat

Nachdem die einzelnen Aspekte des Fragebogens bisher tiber-
wiegend getrennt voneinander betrachtet wurden, folgt nun das
Kernanliegen der Studie: die Uberpriifung der Haupthypothesen
(siehe Tabelle 8). Dabei werden mehrere Einflussfaktoren zur
Erklarung der Hohe der Bewertung der Arbeitgeberattraktivitét
gemeinsam in die statistischen Analysen einbezogen. Dieses
Vorgehen wird der komplexen Realitat in Unternehmen besser
gerecht als die isolierte Betrachtung einzelner Variablen.

Hypothese 1
Systematische MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes ste-
hen im positiven Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitét

Zur Priifung der ersten Haupthypothese, wurden zunachst Kont-
rollvariablen (Alter, Geschlecht, Bildungsniveau und Betriebsgro-
Be) und dann die zentrale Pradiktorvariable, der Summenscore
Sys. BGF+AS, in einem Regressionsmodell aufgenommen (Ta-
bellen- und Statistikband unter I.1).

Die Ergebnisse der Regressionsanalyse zeigen, dass die demogra-
fischen Variablen nur eine sehr geringe Varianz in der Arbeitgeber-
attraktivitat erklart (R?=.007, p = .02). Die Aufnahme des Scores
fiir Sys. BGF+AS in Modell 2 fiihrt zu einer deutlichen Verbesserung
der Modellgiite (R?=.183, AR? = .176, p < .001). Damit erklart
das erweiterte Modell gut 18 Prozent der Varianz der Arbeitgeber-
attraktivitat (zu Varianzaufklarung siehe S. 51).

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Eine genauere Analyse der Regressionskoeffizienten der Kont-
rollvariablen zeigte, dass nur das Alter und die BetriebsgroBe si-
gnifikant mit der Arbeitgeberattraktivitat zusammenhéngen. Mit
steigendem Alter, scheint auch die Bewertung der Arbeitgeber-
attraktivitat zu steigen. In Kleinst- und Kleinunternehmen (unter
50 Beschaftigte) scheint die Bewertung der Arbeitgeberattrak-
tivitat ebenfalls hher auszufallen. Das Geschlecht und die Bil-
dung wiesen keinen signifikanten Zusammenhang auf.

Beantwortung der Hypothese 1:

Auch unter Einbezug von sozio-demographischen Kontroll-
variablen zeigte sich, dass systematische MaBnahmen
der BGF und des Arbeitsschutzes in einem positiven
Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat stehen
(B=.12,p <.001).

Hypothese 2

Der Zusammenhang zwischen systematischen MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitat
besteht auch (iber die bekannten transaktionalen, relationalen
und ideellen Attraktivitatsfaktoren hinaus.

Zur Uberpriifung der zweiten Hypothese wurden drei aufeinan-
der aufbauende Regressionsmodelle berechnet. Der Tabellen-
und Statistikband unter 1.2 enthalt die detaillierten Ergebnisse
der Regressionsanalysen.

Tabelle 8: Ubersicht der betrachteten Variablen in den drei Hypothesen

Betrachtete Variablen zur Erklarung Hypothese 1 Hypothese 2 Hypothese 3
der Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat

1 Soziodemographische Kontrollvariablen X X X

2 Neun Attraktivitatsfaktoren des Arbeitgebers X X

3 Systematische MalSnahmen BGF+AS X X X

4 Qualitat in der Umsetzungsgestaltung X
(Information, Partizipation, Unterstiitzung durch
Fuhrungskraft und Externe)

5 Angemessenheit von BGF+AS X
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Modell 1: Soziodemografische Kontrollvariablen

Im ersten Modell wurden erneut ausschlieBlich Kontrollvari-
ablen berlicksichtigt (Alter, Geschlecht, Bildungsniveau, Be-
triebsgroBe). Das Modell erklart erneut lediglich 0,8 Prozent
der Varianz in der wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitat
(R?=.008; p = .029).

Modell 2: Hinzunahme bekannter Attraktivitatsmerkmale

Das zweite Modell integrierte die bekannten Attraktivitatsmerk-
male. Der erklarte Varianzanteil stieg deutlich auf 65,7 Prozent
(R?=.657; p <.001). In den Regressionsanalysen zeigt sich ein
signifikanter negativer Zusammenhang zwischen einem hohen
Bildungsniveau (Referenz ist ein geringes Bildungsniveau) sowie
dem Alter und der Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat, jedoch
erst nachdem arbeitshezogene Einflussfaktoren (z. B. Fiihrung,
Autonomie, Werte) sowie die systematische BGF+AS-Variable
einbezogen wurden. Dieses Muster weist auf einen moglichen
Suppressor-Effekt hin: Erst durch Kontrolle dieser Variablen wer-
den der Bildungseffekt und der Alterseffekt sichtbar, da zuvor
Uberlagernde Zusammenhange bereinigt werden.

Der negative Zusammenhang zwischen hoher Bildung und der
Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat lasst sich theoretisch
dadurch erklaren, dass hoher gebildete Personen tendenziell ho-
here Erwartungen an ihren Arbeitgeber stellen, etwa im Hinblick
auf Entwicklungsmdglichkeiten, Partizipation oder kulturelle
Passung und entsprechend kritischer auf wahrgenommene De-
fizite reagieren. Auch éltere Beschaftigte bewerten die Arbeit-
geberattraktivitat, unter Kontrolle weiterer Einflussvariablen,
tendenziell positiver.

Teamarbeit und Beziehungen (.0
Fihrung und Personalpolitik (.400
Werte, (SR & Image (.305)***

Sys. BGF+AS (.024)***

Da sich diese Effekte erst in spateren Modellschritten zeigen,
sollten sie zuriickhaltend interpretiert und nicht isoliert iberbe-
wertet werden. lhre Bedeutung ergibt sich im Zusammenspiel
mit weiteren Pradiktoren und sollte stets in diesem Kontext
reflektiert werden.

Besonders stark sind die positiven Zusammenhénge der Vari-
ablen Fiihrung und Personalpolitik und Werte, CSR und Image
mit der Arbeitgeberattraktivitat. Die Variablen Gehalt, Arbeits-
gestaltungsmerkmale (Vielfalt & Autonomie) sowie Arbeitsbe-
dingungen (Workload & Ausstattung) weisen ebenfalls eine
signifikant positive Assoziation mit der Arbeitgeberattraktivitat
auf (siehe Abbildung 20).

Modell 3: Zusatznutzen durch systematische MalBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes

Durch die zusatzliche Aufnahme des Summenscores Sys. BGF+AS
stieg der erklarte Varianzanteil geringfiigig, aber signifikant auf
66,2 Prozent (R?= .66; AR* = .005; p < .001). Der Regressions-
koeffizient fiir den Sys. BGF+AS-Score ist klein, aber signifikant
(B =.02; p <.001).

Obwohl der Zugewinn an erklérter Varianz im Vergleich zu den
bereits erfassten AGA-Faktoren gering ausfallt, bleibt der Effekt
dennoch signifikant. Dies bedeutet, dass systematische MaB-
nahmen der BGF und des Arbeitsschutzes einen eigensténdigen
kleinen Beitrag zur Arbeitgeberattraktivitat leisten, auch tber
die bekannten Einflussfaktoren hinaus.

Arbeitgeber-
attraktivitat

Abbildung 20: Nicht standardisierte, signifikante Regressionskoeffizienten (B) des finalen Modells (Modell 3; Hypothese)

Anmerkung: * p < .05; ** p < .01; ***p < .001.
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Beantwortung der Hypothese 2:

Auch unter Einbezug von sozio-demographischen Kontroll-
variablen und unter Kontrolle von elf Attraktivitatsfaktoren
zeigte sich, dass systematische MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes in einem kleinen, aber positiven
Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat stehen
(B =.024,p < .001).

Hypothese 3a

Der Zusammenhang zwischen systematischen MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und Arbeitgeberattraktivitdt wird
tber die Qualitdt der Umsetzungsgestaltung moderiert.

Im nachsten Schritt wurde geprift, ob der gefundene positive
Zusammenhang zwischen dem Angebot systematischer MaB-
nahmen der BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitge-
berattraktivitat von der Qualitat der Umsetzungsgestaltung
verstarkt wird. Es wird also gepriift, ob, je nach Hohe der Qua-
litdt der Umsetzungsgestaltung, sich ein gleich starker oder
unterschiedlich starker Zusammenhang ergibt. Das statistische
Vorgehen und die ausfiihrlichen Ergebnistabellen sind im Tabel-
len- und Statistikband unter I.3 veranschaulicht.

Die Ergebnisse der Moderationsanalyse zeigen einen klei-
nen, aber statistisch signifikanten Interaktionseffekt
(B =-.014; p = .004). Das bedeutet, dass der Zusammenhang
zwischen den systematischen MaBnahmen der BGF und des Ar-
beitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitat davon abhangt,
wie gut diese MaBnahmen im Betrieb beziiglich Information,
Partizipation und organisationaler Unterstiitzung umgesetzt
werden. Ebenfalls signifikant sind die Haupteffekte von Sys.
BGF+AS und der Qualitat der Umsetzungsgestaltung auf die
Arbeitgeberattraktivitat. Das bedeutet, dass auch unter Ber{ick-
sichtigung aller Variablen in diesem Modell gilt: je hoher der
Score fiir Sys. BGF+AS und auch je besser die Umsetzungsge-
staltung, desto hoher der Wert fiir die Arbeitgeberattraktivitat.

Die beiden Variablen Sys. BGF+AS und die Qualitat der Um-
setzungsgestaltung interagieren miteinander und formen im
Zusammenspiel einen signifikanten Beitrag zur Arbeitgeberat-
traktivitat (Moderation). In Betrieben mit einer hohen Qualitat
der Umsetzungsgestaltung spielt die Anzahl der angebotenen
MaBnahmenkategorien kaum eine Rolle. Die Arbeitgeberattrak-
tivitdt wird unabhangig vom Umfang des Angebots bereits als
hoch eingeschatzt.

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

In Betrieben mit einer gering ausgepragten Qualitat der Um-
setzungsgestaltung hingegen zeigt sich ein klares Bild: Wenn
MaBnahmen aus vielen verschiedenen Kategorien angeboten
werden, fallt die Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat hoher
aus.

Fiir Betriebe, die nur wenige verschiedene Arten von MaBnah-
men umsetzen kénnen, ist es besonders wichtig, auf eine hohe
Qualitat in der Umsetzung zu achten und diese gut zu gestalten.
Eine kleine, unsystematische Zahl an Angeboten kann dann eine
gleich gute Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat hervorru-
fen wie ein breit angelegtes, systematisches Angebot — vor-
ausgesetzt, die Angebote sind sorgfaltig geplant, verstandlich
kommuniziert, beteiligungsorientiert gestaltet und werden von
Flihrungskraften auf allen Ebenen aktiv unterstiitzt.

Wenn Beschéftigte ein sehr breites und systematisch aufgebau-
tes Angebot wahrnehmen, dann ist die Bewertung der Arbeitge-
berattraktivitét hoch — selbst wenn Beschéftigte den Eindruck
haben, dass die Umsetzung der MaBnahmen im Prozess nicht
besonders gut kommuniziert wird, sie wenig beteiligt sind und
sich nicht ausreichend unterstiitzt fiihlen.

Hypothese 3b

Der Zusammenhang zwischen systematischen MalBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitat
wird (iber die Qualitat der Umsetzungsgestaltung und zusétz-
lich der Angemessenheit von MalBBnahmen der BGF und des
Arbeitsschutzes moderiert.

Neben der Qualitat der Umsetzungsgestaltung wurde nun
zusatzlich untersucht, welche Rolle die wahrgenommene An-
gemessenheit der BGF- und ArbeitsschutzmaBnahmen fiir die
jeweilige Organisation spielt. Inhaltlich wurde Angemessenheit
als Stellvertretervariable fiir organisationale Veranderungsbe-
reitschaft im Sinne der mentalen Modelle gewahlt. Dabei geht
es um die Einschdtzung der Befragten, ob BGF und Arbeits-
schutz insgesamt ein passendes und sinnvolles Thema fiir ihre
Organisation ist, also ob sie solche MaBnahmen fiir strategisch
richtig und wichtig halten.

Dieser Aspekt erweitert die Betrachtung um eine wichtige Di-
mension. Denn damit werden nicht nur die Aktivitaten der Ar-
beitgeber beriicksichtigt, d. h. ob (a) MaBnahmen systematisch
angeboten, (b) qualitativ gut kommuniziert und partizipativ
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gestaltet werden und durch Vorgesetzte auf allen Ebenen und
durch Externe unterstiitzt werden. Dadurch wird auch die Wahr-
nehmung der organisationalen Veranderungsbereitschaft fir
BGF und Arbeitsschutz aus Sicht der Beschaftigten erganzt, d. h.
ob (c) solche MaBnahmen angemessen und strategisch richtig
fiir die Organisation sind.

Die Ergebnisse der doppelten Moderationsanalyse, die also die
Qualitat der Umsetzungsgestaltung und die wahrgenommene
Angemessenheit von BGF- und ArbeitsschutzmaBnahmen fiir
die Organisation gleichzeitig berlicksichtigt, lassen sich wie
folgt zusammenfassen. Die detaillierten Ergebnistabellen be-
finden sich im Tabellen- und Statistikband unter 1.4.

Die Ergebnisse zur Hypothese 3a konnten auch unter Zunah-
me der Angemessenheit bestatigt werden. Bei niedriger und
mittlerer Qualitat der Umsetzungsgestaltung steigt die wahr-
genommene Arbeitgeberattraktivitat, je hoher der Score fiir
Sys. BGF+AS (mehr Kategorien an MaBnahmen) ist. Bei hoher
Qualitat der Umsetzungsgestaltung bleibt die Arbeitgeberat-
traktivitat auf konstant hohem Niveau, unabhéangig vom Um-
fang der MaBnahmen. In allen Szenarien gilt: Sobald ein sehr
hoher Sys. BGF+AS-Score vorliegt, wir die Arbeitgeberattrakti-
vitat am hochsten bei knapp 4,8 (von 6) eingestuft, unabhéngig
von Angemessenheit und Qualitat in der Umsetzung.

Hinsichtlich der Angemessenheit zeigt sich, dass wenn die An-
gemessenheit als hoch und die Qualitat der Umsetzungs-
gestaltung sowie die Systematik der MaBnahmen als gering
eingeschatzt werden, berichten die Befragten von der gerings-
ten Arbeitgeberattraktivitat (3,9). Bei hoher Angemessenheit,
hoher Qualitat in der Umsetzungsgestaltung, aber geringem
Sys. BGF+AS-Score wird die Arbeitgeberattraktivitdt hingegen
bei rund 4,5 bewertet. Dies konnte darauf zurtickzufiihren sein,
dass das Thema als besonders relevant fiir die Organisation
wahrgenommen wird, eine mangelhafte Umsetzung jedoch zu
Enttduschung und negativer Bewertung fiihrt. Gleichzeitig steigt
die Arbeitgeberattraktivitat bei dieser Gruppe aber schneller an,
je héher der Score der Sys. BGF+AS ist. Bei hoher Angemessen-
heit scheint es folglich wichtig fiir die Arbeitgeberattraktivitat zu
sein, ein systematisches Angebot bereitzustellen oder eine gute
Qualitat der Umsetzungsgestaltung zu gewahrleisten.

Wenn sowohl die Angemessenheit als gering, die Qualitat der
Umsetzung als gering und auch die Systematik der MaBnahmen
als gering eingeschatzt werden, bewerten die Befragten die
Arbeitgeberattraktivitat durchschnittlich hoher (4,3), als bei
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hoher Angemessenheit. Ein breites, systematisches Angebot an
MaBnahmen macht fiir die Arbeitgeberattraktivitat also dann
einen Unterschied, wenn die Umsetzungsqualitat schwach ist.
Ist die Angemessenheit gering bewertet, die Qualitat in der
Umsetzungsgestaltung aber hoch, bringt ein systematischeres
Angebot keinen weiteren Vorteil fiir die Arbeitgeberattraktivitat.

Zusammenfassung und Beantwortung der Hypothesen

3a und 3b:

Die Ergebnisse der Moderationsanalysen (Hypothese 3 a und b)

zeigen: Die Starke des Zusammenhanges zwischen dem Score

flir systematisch angebotene MaBnahmen der BGF und des

Arbeitsschutzes und der wahrgenommenen Arbeitgeberattrak-

tivitat hangt davon ab,

(1) wie gut diese MaBnahmen im Betrieb umgesetzt
werden hinsichtlich Information, Partizipation und Un-
terstiitzung durch Fiihrungskrafte auf allen Ebenen der
Organisation und

(2) als wie angemessen sie von den Beschaftigten fiir die
Organisation eingeschatzt werden.

Ein breites, systematisches MaBnahmenspektrum lohnt sich
besonders dann im Sinne der Arbeitgeberattraktivitat, wenn
Mitarbeitende die Themen Gesundheit und Arbeitsschutz als
angemessen und passend fiir ihre Organisation bewerten.

In Betrieben mit geringer MaBnahmenvielfalt ist eine hohe Qua-
litét der Umsetzung entscheidend: Gut geplante, verstandlich
kommunizierte und beteiligungsorientierte Angebote, die von
Flihrungskraften unterstiitzt werden, konnen die Arbeitgeberat-
traktivitat ebenso positiv beeinflussen wie ein umfangreiches,
systematisches MaBnahmenangebot; und das besonders, wenn
die Angemessenheit als nicht ganz so hoch erachtet wird.

Eine hohe wahrgenommene Angemessenheit von MaBnahmen
der BGF und des Arbeitsschutzes zeigt einen leicht negativen
Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat, insbesondere
auch dann, wenn es ein nur wenig systematisches Angebot gibt.
Eine mdgliche Erklarung dafiir ist, dass Beschaftigte die Mal-
nahmen dann als besonders angemessen einschatzen, wenn
in der Vergangenheit Nachholbedarf bestand und das Thema
gesunde und sichere Arbeit bislang zu kurz gekommen ist. Dies
konnte sich gleichzeitig in einer geringeren Bewertung der Ar-
beitgeberattraktivitat widerspiegeln. Alternativ ist denkbar, dass
weniger attraktive Arbeitgeber insgesamt tiber geringere Res-
sourcen verfligen und daher nur eingeschrankt und eher reaktiv
in MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes investieren.



Um die Angemessenheit im Sinne des proaktiven Handelns und
auch die Qualitat der Umsetzungsgestaltung zu steigern, sind
gezielte Informationskampagnen und Kommunikation Gber
die Angemessenheit fiir die Organisation, die Ziele und die
Hintergriinde der MaBnahmen hilfreich. Zusatzlich kann ein
partizipativer Ansatz zur Bedarfserhebung sinnvoll sein, etwa
durch Workshops, Befragungen oder Dialogformate. So lassen
sich Themen identifizieren, die aus Sicht der Beschaftigten als
bedeutsam und angemessen wahrgenommen werden und nun
regelmaBig adressiert werden konnen.

4.3 Tipps fur die Praxis

Ein breites und systematisch aufgebautes Angebot an MaBnah-
men zur Gesundheitsforderung und zum Arbeitsschutz steht
in den Daten durchweg in positivem Zusammenhang mit der
Arbeitgeberattraktivitat. Da ein solches, umfassendes Angebot
nicht von 0 auf 100 umzusetzen ist, insbesondere fiir kleine
Betriebe oder solche, die noch am Anfang stehen oder (noch)
keine klare Systematik verfolgen, sind folgende Aspekte be-
sonders wichtig:

Qualitét der Umsetzungsgestaltung vor Quantitat an MaBnahmen
Wenn nur wenige MaBnahmen mdglich sind, sollte die Qualitat
der Umsetzungsgestaltung besonders hoch sein. Gut umge-
setzte EinzelmaBnahmen gehen nahezu genauso hoch mit der

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Arbeitgeberattraktivitat einher wie ein umfassendes Programm.

Achten Sie daher auf:

— Klare und verstandliche Informationen und Kommunikati-
on (iber die Angebote,

— Beteiligung der Beschaftigten an Inhalten und der
Umsetzungsgestaltung,

— sichtbare Unterstiitzung durch Fiihrungskrafte auf allen
Ebenen der Organisation.

Strategische Passung priifen

Ein Mehr an MaBnahmen hangt vor allem dann positiv mit
den Arbeitgeberattraktivitat zusammen, wenn es als zur Or-
ganisation passend und sinnvoll wahrgenommen wird. Nicht
alles, was , gut gemeint” ist, wird auch als angemessen erlebt.
Unternehmen und Beratende sollten regelmaBig priifen, wie
Beschaftigte MaBnahmen und vor allem die Passung zur Or-
ganisation einschatzen.

Kommunikation gezielt gestalten

Vermitteln Sie den Sinn, den Nutzen und die Ziele der MaBnah-
men. So steigt die Glaubwiirdigkeit und die Wirkung auf die
Arbeitgeberattraktivitat.

Beteiligung ermdglicht Passung

Durch Workshops, Dialogformate oder Befragungen lassen sich
relevante Themen und Bedarfe erheben. Das verbessert die Ak-
zeptanz und organisationale Passung der MaBnahmen.
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5 Zusammenfassung und Diskussion

Ziel dieser Untersuchung war es, den Zusammenhang zwischen
der Umsetzung und der Qualitat von MaBnahmen der BGF sowie
des Arbeitsschutzes und der Arbeitgeberattraktivitdt zu unter-
suchen. Zur Beantwortung dieser Frage wurde ein mehrstufiges
methodisches Vorgehen gewahlt, bestehend aus der Aufarbei-
tung des aktuellen Forschungsliteratur, qualitativen Experten-
interviews mit Vertretern und Vertreterinnen von Unternehmen
sowie einer quantitativen Panelbefragung unter Beschaftigten.

Die analytische Grundlage bildete ein Leitmodell, das auf Dass-

ler et al. (2022) basiert und die Arbeitgeberattraktivitat als

mehrdimensionales Konzept fasst. Es unterscheidet zwischen:

1. dem, was der Arbeitgeber bietet (transaktionale, relatio-
nale und ideelle Attraktivitatsfaktoren),

2. der Bewertung der Arbeitgeberattraktivitat durch die Be-
schaftigten und

3. dem daraus resultierenden Verhalten und Erleben der Be-
schéftigten (siehe Abbildung 2 und Abbildung 3).

Erganzend wurde das BGF-Implementierungsmodell von Ni-
elsen und Randall (2013) herangezogen, das zentrale Bedin-
gungen fiir wirksame Veranderungsprozesse in Organisationen
beschreibt, etwa Fiihrung, Partizipation, Kommunikation und die
Angemessenheit der MaBnahmen zum Unternehmen (Busch &
Dreyer, 2024, 2025).

Der Literaturliberblick zeigt, dass MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes in den wenigen, qualitativ hochwertigen
Studien positiv mit Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitét,
insbesondere der Arbeitszufriedenheit und der Mitarbeiter-
bindung, zusammenhangen. Besonders relationale Merkmale,
wie Fiihrung, Teamkultur und Wertschatzung, stehen stark mit
der wahrgenommenen Attraktivitat von Arbeitgebern in Ver-
bindung. Gleichzeitig bleibt die Studienlage heterogen: Viele
Untersuchungen betrachten nur Querschnittsdaten, nutzen
unterschiedliche Begriffe oder adressieren Bewerbende statt
tatsdchlich Beschaftigte. Zudem fehlt es an Studien, die die
Qualitat der Umsetzung systematisch beriicksichtigen und den
Zusammenhang zu anderen Attraktivitatsfaktoren herstellen.
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Die qualitativen Interviews mit Unternehmensverantwortlichen
verdeutlichen, dass sowohl BGF als auch Arbeitsschutz poten-
ziell auf alle drei Bereiche der Attraktivitatsfaktoren einzahlen
konnen, besonders aber auf die Gestaltung gesunder und siche-
rer Arbeitsbedingungen (transaktional), das Teamklima und die
Flihrungskultur (relational) sowie auf das Werteverstandnis des
Unternehmens (ideell). Der Einfluss von BGF auf die Arbeitge-
berattraktivitatsfaktoren wurde gegeniiber dem Arbeitsschutz
von den Befragten als etwas stérker eingeschatzt, insbesondere
auf die Faktoren Flihrungskultur (9,2 vs. 8,3), Team- und Be-
triebsklima (8,7 vs. 7,5), Lern- und Weiterbildungsmaglichkeiten
(7,9 vs. 6,3), Benefits (7,3 vs. 3,4), Work-Life Balance (6,8 vs.
5,3) und Arbeitsinhalte und -projekte (6,1 vs. 5,2). Der Einfluss
von BGF und Arbeitsschutz auf die Arbeitsbedingungen und das
Arbeitsumfeld wurde gleich hoch eingeschatzt (9,6). Zentrale
Erfolgsfaktoren aus Sicht der Befragten sind eine transparente
Kommunikation, die Einbindung der Fiihrungskrafte, passge-
naue Umsetzung und die strategische Verankerung. Wichtig
ist demnach nicht nur, was getan wird, sondern vor allem wie
und mit welcher Haltung die Umsetzung erfolgt. Haltung, Be-
teiligung und Glaubwiirdigkeit sind ausschlaggebend fiir den
Erfolg nach Einschatzung der Befragten.

Gleichzeitig machen die Interviews deutlich, dass die GroBe
und Struktur der Unternehmen einen Einfluss auf Ressourcen
und Umsetzungsmaglichkeiten haben. Kleine Betriebe verfiigen
haufig tiber begrenzte Mittel, kdnnen aber auch mit diesen viel
erreichen, wenn sie klar, konsequent und beteiligungsorientiert
agieren. Die Aussagen bestatigen viele Aspekte des Forschungs-
standes zum BGF-Implementierungsprozess, zum Beispiel:
— die Bedeutung der organisationalen Veranderungsbereit-
schaft als Haltung,
— die Unterstiitzung durch Fihrungskrafte auf allen Be-
triebsebenen und
— die Kommunikation der Umsetzung sowie der Prozes-
se und MaBnahmen, die an die Organisationskultur an-
schlussfahig sind (Busch & Dreyer, 2024, 2025; Nielsen &
Randall, 2013; Roodbari et al., 2022).



Die Interviews liefern praxisnahe Einblicke, wie Unternehmen
den Einfluss von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes
auf verschiedene Attraktivitatsfaktoren einschatzen. Sie zeigen
auf, wo aus Sicht der Betriebe besonders viel Potenzial liegt,
etwa bei der Gestaltung gesunder Arbeitsbedingungen, beim
Teamklima oder der Fiihrungskultur.

Die Einschatzungen beruhen jedoch auf subjektiven Bewer-
tungen von Expertinnen und Experten aus acht Betrieben und
erlauben damit keine allgemeingiiltige Aussage Uber tatsach-
liche Wirkungen. Sie bieten vielmehr eine Orientierung fiir die
betriebliche Praxis und dienen als Impuls zur Reflexion. Zudem
ist der Einfluss von BGF und Arbeitsschutz nicht exklusiv: Auch
andere MaBnahmen, losgel6st von BGF und Arbeitsschutz, wie
agile Arbeitsgestaltung, die Ausgestaltung von Werten (CSR
oder Diversitat) und thematisch andere Schulungen fiir Fiih-
rungskrafte konnen die Attraktivitatsfaktoren formen.

Aus den Interviews lassen sich Erfolgsfaktoren und damit um-
setzbare Handlungsempfehlungen ableiten, die bei der Umset-
zung von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes im
Sinne der Arbeitgeberattraktivitat unterstiitzen kdnnen:

1. Externe Partner friihzeitig einbinden (z. B. Kranken-
kassen, Unfallversicherungstrager, Beraterende)

2. Ziele (messbar) definieren und Struktur aufbauen (Was
wollen wir erreichen? Wer ist beteiligt?)

3. Sichtbare Kommunikation etablieren (Plakate, Vortra-
ge, digitale Tools, Feedback-Kanale)

4. Fiithrungskrafte auf allen Organisationsebenen sensibi-
lisieren und einbinden (Information, Schulung, Dialog)

5. Bedarfe der Mitarbeitenden erheben (Befragung, Ge-
sprache, Vorschlage einholen)

6. Mit kleinen, passenden MaBnahmen starten (z. B. Er-
gonomie-Coaching, Teamworkshop, verschiedene Ebenen
der Organisation mitdenken)
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7. MaBnahmen evaluieren und weiterentwickeln
(Was lief gut? Was braucht es noch? Was waren
Erfolgsfaktoren?)

Die genannten Punkte fassen zentrale Erfolgsfaktoren zusam-
men, die von den Befragten in den einbezogenen Unternehmen
als hilfreich beschrieben wurden und anderen Betrieben sowie
Beratenden als Inspiration dienen kénnen. Diese Auflistung er-
hebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Auch die Reihenfolge
kann je nach Betrieb variieren. Kommunikation beispielsweise
begleitet idealerweise alle Schritte kontinuierlich.

Die durchgefiihrte Panelbefragung im Querschnitt mit
N = 1.847 Beschaftigten liefert interessante Befunde. Das
Herzstiick der Analysen war die Untersuchung der Systematik
von MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes im Betrieb
und deren Zusammenhange mit der Arbeitgeberattraktivitat.
Zur Bewertung wurde ein gewichteter Summenscore entwi-
ckelt. Dieser bildet nicht einfach die Anzahl der MaBnahmen
ab, sondern spiegelt die Breite und Systematik des betrieblichen
Angebots (iber verschiedene MaBnahmenarten und Organisa-
tionsebenen hinweg wider. Die Konzeption orientiert sich am
IGLO-Modell (Individuum, Gruppe, Leitung, Organisation; Day
& Nielsen, 2017; Nielsen et al., 2018).

Die Panelbefragung lieferte folgende Ergebnisse:

1. Alle drei Attraktivitatsfaktoren (transaktional, rela-
tional und ideell) stehen in positivem Zusammenhang
mit der wahrgenommenen Arbeitgeberattraktivitét. Be-
sonders stark sind die Effekte relationaler (z. B. Fiihrung,
Teamarbeit) und ideeller Merkmale (z. B. Werte, CSR,
Image). Unter den transaktionalen Merkmalen zeigen ins-
besondere die Arbeitsbedingungen (z. B. Arbeitsbelastung,
Ausstattung) hohe Korrelationen.
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2. Sowohl verhaltnis- als auch verhaltenshezogene
MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes stehen im
Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat, wobei
verhaltnispraventive Angebote deutlich starkere Effekte
zeigen, besonders im Handwerk.

3. GroBere Unternehmen bieten tendenziell ein breiteres
Spektrum an gesundheitshezogenen MaBnahmen an und
erreichen entsprechend hohere Summenscores als Indika-
tor fiir die Systematik der MaBnahmen der BGF und des
Arbeitsschutzes.

4, Systematische MaBnahmen gehen mit hoherer Arbeit-
geberattraktivitat, Mitarbeiterbindung, Arbeitszufrieden-
heit, Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und einer
geringeren Wechselabsicht einher.

5. Auch iiber bekannte Attraktivitatsfaktoren, wie Ge-
halt, Zusammenarbeit im Team und Arbeitsbedingungen,
hinaus haben systematischere MaBnahmen der BGF und
des Arbeitsschutzes einen (sehr kleinen) signifikanten Zu-
sammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat.

6. Die Qualitat der Umsetzungsgestaltung, etwa durch
Information der Beschaftigten, Beteiligung der Betroffe-
nen an Inhalten und Prozessen und Unterstiitzung der
Umsetzung durch Fiihrungskrafte auf allen Ebenen der
Organisation, steht ebenfalls in Zusammenhang mit der
Arbeitgeberattraktivitat.

7. Wenn ein Arbeitgeber nur wenige verschiedene
MaBnahmen anbieten kann (bspw. Betriebe mit wenigen
Mitarbeitenden), dann kommt es auf die Qualitat der Um-
setzungsgestaltung an, um genauso hohe Werte bei der
Arbeitgeberattraktivitat zu erzielen wie ein Betrieb, der
ein breites MaBnahmenspektrum anbieten kann.

Diese Ergebnisse stiitzen die 0.g. Hypothesen des in diesem
Projekt entwickelten Moderationsmodells, das die Qualitét der
Umsetzung als bedeutsamen Einflussfaktor versteht. Ein Befund,
der sowohl theoretisch als auch praktisch fiir die betriebliche
Umsetzung relevant ist. Systematische MaBnahmen tragen be-
sonders dann zur Arbeitgeberattraktivitat bei, wenn Beschaftigte
sie als sinnvoll und passend fiir ihre Organisation wahrnehmen.
Bei hoher Qualitat der Umsetzungsgestaltung geniigen bereits
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wenige verschiedene, aber gut abgestimmte Angebote fiir eine
hohe Bewertung der Arbeitgeberattraktivitdt. Umgekehrt kann
auch ein breites MaBnahmenspektrum attraktiv wirken, voraus-
gesetzt, es wird als strategisch sinnvoll empfunden. Wird die
Passung von MaBnahmen zur Organisation hingegen nicht ge-
sehen, fallt ihr Zusammenhang mit der Arbeitgeberattraktivitat
geringer aus. In solchen Féllen kdnnen gezielte Kommunikation,
transparente Zielerklarungen und partizipative Formate wie Be-
fragungen oder Workshops helfen. So lassen sich bedarfsgerech-
te Themen identifizieren und die Relevanz der MaBnahmen im
Sinne der Arbeitgeberattraktivitt steigern.

Die Erhebung des systematischen Angebotsspektrums von BGF-
und ArbeitsschutzmaBnahmen basiert auf der Wahrnehmung
der Beschaftigten. Dadurch kann es sein, dass ein Betrieb mehr
anbietet, als den Beschaftigten bekannt ist. Da jedoch die subjek-
tive Wahrnehmung maBgeblich die Bewertung pragt, ist dieser
Ansatz methodisch angemessen. Gleiches gilt fiir die Einschat-
zung der Implementierungsqualitat. Zukiinftig wére ein Abgleich
zwischen wahrgenommenem und tatsachlichem Angebot in
verschiedenen Unternehmen forschungspraktisch interessant.

Da es sich um eine Querschnittstudie handelt, kdnnen keine
kausalen Aussagen getroffen werden. Es braucht [angsschnitt-
liche Designs, um die zeitliche Reihenfolge, die Belastbarkeit
und die Stabilitat der Zusammenhénge zu untersuchen. Daher
wird aufbauend auf dieser Befragung eine zweite Befragungs-
welle mit den gleichen Personen angestrebt, um die Befunde
zu replizieren und belastbare Aussagen zur Vorhersagekraft von
systematischen MaBnahmen der BGF und des Arbeitsschutzes
flr die Arbeitgeberattraktivitat liefern zu kénnen.

5.4 Praktische Implikationen fir Beratung
und Betriebe

Mit diesem iga.Report liegt eine umfassende Zusammenschau
vor, die wissenschaftliche Literatur, unternehmerische Praxis-
perspektiven und empirische Daten aus Sicht von Beschaftigten
miteinander verbindet. Die Ergebnisse zeigen: MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes hangen positiv mit der Arbeitge-
berattraktivitdt zusammen. Entscheidend ist dabei nicht allein,
was angeboten wird, sondern wie diese MaBnahmen im Be-
trieb umgesetzt und verankert werden. Wenn MaBnahmen der
BGF und des Arbeitsschutzes systematisch und qualitativ gut



umgesetzt werden, ist der Zusammenhang mit der Arbeitgeber-
attraktivitat starker.

Fir beratende Fachkrafte sowie betriebliche Entscheidungstra-
gerinnen und -trager lassen sich aus den Ergebnissen dieser
Untersuchung mehrere praxisnahe Hinweise ableiten.

Ein zentraler Aspekt ist die Sichtbarkeit und Glaubwiirdigkeit der
MaBnahmen. Beschaftigte nehmen Angebote zur Gesundheits-
forderung und zum Arbeitsschutz vor allem dann positiv wahr,
wenn sie verstandlich kommuniziert, nachvollziehbar begriindet
und im Alltag konsequent umgesetzt werden. Besonders wich-
tig ist dabei die Unterstiitzung durch Fiihrungskrafte auf allen
Ebenen des Unternehmens — das hat sich konsistent in der Li-
teraturstudie, den Interviews sowie der Panelbefragung gezeigt.

Zudem zeigt sich: Auch wenig verschiedene Arten von MaB-
nahmen kénnen mit einer hohen Bewertung der Arbeitgeber-
attraktivitat erzielt werden, vorausgesetzt, sie sind gut auf die
spezifischen Bedingungen im Betrieb abgestimmt. Entscheidend
ist dabei, dass die Mitarbeitenden einbezogen werden und die
Angebote zur Organisation passen. Der Schwerpunkt sollte auf
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strukturellen MaBnahmen liegen, also auf der Gestaltung ge-
sunder Rahmenbedingungen im Arbeitsalltag.

Ein weiterer Erfolgsfaktor ist die systematische Verankerung
von BGF und Arbeitsschutz. Wenn Gesundheits- und Sicher-
heitsmaBnahmen nicht isoliert betrachtet, sondern mit anderen
Attraktivitatsfaktoren wie guter Filhrung und gelebten Werten
synergetisch verkniipft werden, kdnnte dies die Arbeitgeberat-
traktivitat spiirbar starken. Unternehmen, die diese Verbindung
strategisch gestalten, kdnnen sich im Wettbewerb um Fachkraf-
te positiv abheben.

Nicht zuletzt sollte Beratung individuell und kontextbezogen
erfolgen. Je nach GroBe, Branche und Ausgangslage sind un-
terschiedliche Ansatze erforderlich. Es braucht flexible, bedarfs-
gerechte Losungen, die auch mit begrenzten Mitteln umsetzbar
sind. Dabei gilt: Lieber wenige, aber glaubwiirdige MaBnahmen
etablieren, als eine Vielzahl an Einzelaktionen ohne differen-
zierte Umsetzungsgestaltung und Verankerung zu starten. Ziel
ist es, passgenaue Einstiege zu schaffen, die zum jeweiligen
Betrieb passen und die Grundlage fiir eine kontinuierliche Wei-
terentwicklung bilden.
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Anhang

A1 Leitfaden Interview

Einleitung Interview

BegriiBung und Vorstellung

Im Rahmen eines Forschungsprojekts im Auftrag der Initiative Gesundheit und Arbeit (iga) (www.iga-info.de) untersuchen wir
aus unterschiedlichen Perspektiven, ob und wie MaBnahmen in der betrieblichen Gesundheitsférderung und MaBnahmen und
Aktivitaten fiir Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit mit der Arbeitgeberattraktivitat in Zusammenhang stehen.

Hier wollen wir uns Ihre Sichtweise als Experte/Expertin anschauen. Das Interview befasst sich mit lhrem Verstandnis von Ar-
beitgeberattraktivitdt und den MaBnahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) und im Arbeitsschutz (AS) in lhrem
Unternehmen. Zudem beleuchten wir die Herausforderungen und Erfolgsfaktoren bei der MaBnahmenumsetzung. Die Ergebnis-
se werden in Form eines iga.Reports und iga.Arbeitshilfen oder iga.Wegweisers veroffentlicht (siehe https://www.iga-info.de/
veroeffentlichungen).

Das Interview wird gut 60 Minuten dauern und ist in drei Teilen aufgebaut:

Ich frage Sie, was Sie unter AGA, AS und BGF verstehen. Wichtig: es ist kein Test, sondern wir gleichen erstmal unsere Vorstellun-
gen ab.

AnschlieBend erkunden wir die Rolle von BGF und AS bei ausgewahlten, gut beforschten Einflussfaktoren auf die AGA.
Im dritten Teil frage ich nach konkreten Beispielen aus lhrem Unternehmen, Erfolge und Hindernisse.

Die Einverstandniserklarung haben Sie schon ausgefiillt. Haben Sie noch Fragen?

Ich starte nun die Transkriptionssoftware — es werden keine Bild- und Tonaufnahmen gemacht. Sind Sie bereit?

Bitte stellen Sie sich und Ihr Unternehmen einmal kurz vor.

Was sind Ihre Aufgaben und lhre Rolle und Funktion im Betrieb?
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TEIL | - Verstandnis von AGA, AS und BGF

Verstandnis von Arbeitgeberattraktivitat (AGA)

— Was verstehen Sie unter Arbeitgeberattraktivitat?

— Was sind Anzeichen fiir eine hohe Arbeitgeberattraktivitat in Ihrem Unternehmen?

— Wovon denken Sie, hangt das ab?

Verstandnis von Arbeitsschutz (AS)

Die folgenden Fragen befassen sich mit dem Thema Arbeitsschutz — es soll kein Test sein, sondern eher, dass ich verstehe, woriiber

Sie sprechen, wenn Sie von Arbeitsschutz sprechen. Das ist wichtig fiir die folgenden Teile des Interviews. Die Unterpunkte werden
im Gesprach nicht im genauen Wortlaut oder Reihenfolge erfragt.

Wie ist/sind Arbeitsschutz(-maBnahmen) strukturell in Ihrem Unternehmen verankert?
Zustandigkeit: Wer im Betrieb kiimmert sich um Arbeitsschutz?

Bedeutung und Ressourcen: Wie viele? Wie hoch ist die personelle Ressource?

Gibt es regelmaBige Arbeitsgruppen oder andere strukturierte Prozesse?

Werden bei Ihnen regelmaBig Arbeitsschutz-Ausschuss-Sitzungen durchgefiihrt?

Verstéandnis von Betrieblicher Gesundheitsforderung (BGF)

Die nachsten Fragen befassen sich mit lhrem Verstandnis zur betrieblichen Gesundheitsférderung. Auch hier — kein Test. Die Un-
terpunkte werden im Gesprach nicht im genauen Wortlaut oder Reihenfolge erfragt.

Was verstehen Sie unter betrieblicher Gesundheitsforderung?

Inwieweit sind die Angebote zur betrieblichen Gesundheitsférderung strukturell in lhrem Unternehmen verankert?
Zustandigkeit: Wer ist dafiir zustandig?

Bedeutung und Ressourcen: Wie hoch ist die personelle Ressource?

Gibt es regelmaBige Arbeitsgruppen oder andere strukturierte Prozesse?

Inwieweit Teil eines BGMs?

TEIL Il - Rolle von AS und BGF bei Einflussfaktoren von AGA
Es stellt sich ganz unweigerlich die Frage: was kann man denn tun, um eine hohe AGA hinzubekommen. Das haben sich auch schon
viele Forscher und Forscherinnen gefragt und ich habe Ihnen hier eine Top-11 Liste mitgebracht, die sich in vielen Befragungen

immer wieder durchsetzt.

Im Folgenden sehen sie nun eine Auflistung an unterschiedlichen Faktoren, die sich immer wieder als Ursachen fiir eine hohe
Arbeitgeberattraktivitat gezeigt haben. Wir gehen gleich jeden der Attraktivitatsfaktoren durch und Ich wiirde gerne dazu wissen:

Wie hoch schétzen Sie den Einfluss durch Aktivitaten im (a) Arbeitsschutz und (b) BGF auf die Gestaltung dieser Attraktivitatsfak-
toren ein. — Auf einer Skala von 1 bis 10:

— (1) Hat gar nichts mit dem Thema AS/BGF zu tun und kann dadurch nicht beeinflusst werden (keinen Einfluss)
— (10) Ist elementarer Bestandteil/Ergebnis von AS/BGF (sehr hoher Einfluss)
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Nach jeder Einschatzung sprechen wir dariiber, wie Sie zu dieser Einschatzung kommen und welche Beispiele lhnen aus Ihrem
Unternehmen einfallen, wie Sie den Faktor durch Aktivitaten im Arbeitsschutz oder durch BGF-MaBnahmen adressiert haben.

Vorgehen: Dazu teile ich hier einmal ein White-Board und wir gehen nun Schritt fiir Schritt die unterschiedlichen Punkte durch. Es
kann auch mal sein, dass weder AS oder BGF irgendwas mit dem Punkt zu tun haben.

1. Unternehmenskultur und Werte: Klare Unternehmenswerte, Diversitat und Inklusion, sowie eine unterstiitzende Unter-
nehmenskultur, Transparenz in Entscheidungsprozessen und Mdglichkeit sich mit Verbesserungsvorschlagen oder Ideen ein-
zubringen, klare Unternehmensmission.

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2. Arbeitsbedingungen und -umfeld: Sicherheit am Arbeitsplatz, ergonomische Arbeits- bzw. Arbeitsplatzgestaltung und
angenehme Arbeitsatmosphare.

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3. Arbeitsinhalte und Projekte: Spannende und herausfordernde Aufgaben, die Mitarbeiter motivieren und engagieren (Sinn-
haft, Abwechslung, Eigenverantwortung).

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Work-Life-Balance: Flexible Arbeitszeiten, Arbeitszeitmodelle, Méglichkeiten zum Homeoffice und Unterstiitzung bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Lern- und Weiterbildungsmaglichkeiten: Entwicklungsmdglichkeiten und Weiterbildungsmaéglichkeiten, Lernen wahrend
der Arbeitstatigkeit (Wissen, Fahigkeiten)

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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7. Fihrungskultur: Gute Fiihrung, klare Kommunikation seitens des Managements und Unterstiitzung der Beschaftigten durch
Vorgesetzte, Forderung, Wertschatzung.

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8. Team, Kollegen und Kolleginnen, Klima: Angenehme Stimmung im Team, gemeinsame Ziele, Unterstiitzung, offene
Kommunikation

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

9.
A) Vergiitung, (soziale) Zusatzleistungen: Angemessene Gehalter, Boni und Sozialleistungen.
B) Benefits: Firmenwagen, Jobtickets oder Betriebskindergarten, Mitgliedschaften in Fitnessstudios/Sportangebote.

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11. Image und Reputation des Unternehmens: Ruf des Unternehmens, Bewertungen auf Arbeitgeberbewertungsplattformen,
Preise/Auszeichnungen.

AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

BGF 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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TEIL Il - Konkrete Beispiele und Implementierungsprozess
Konkrete Angebote und Aktivitaten: weiter nachfragen zu den oben genannten Beispielen < 1-2 Beispiele aus AS und BGF auswahlen

Sie haben eben schon ganz viele Beispiele genannt. Ich wiirde nun gerne nochmal ein paar Beispiele herausgreifen, um besser zu
verstehen, wie Sie vorgegangen sind und was vor allem bei der Umsetzung und Durchfithrung im Prozess wichtig war.

Qualitat der Implementierung zu 1-2 Beispielen abfragen

Welche Strategien und MaBnahmen werden im Implementierungsprozess angewendet?
Wie wurde die Mitarbeitendenpartizipation sichergestellt?

Wie wurden die Beschaftigten informiert?

Welche Unterstiitzung erfolgte von Seiten des Managements?

Wurden externe oder interne Experten und Expertinnen hinzugezogen?

Wenn nicht genannt:

Nochmal erlautern lassen: Wie sehen Sie die Verbindung dieser MaBnahmen zur Arbeitgeberattraktivitat?

Haben Sie Veranderungen in Bezug auf Mitarbeiterbindung, Bewerbungen, Engagement oder Zufriedenheit bemerkt?
Erfolgsfaktoren fiir die genannten Beispiele

— Welche weiteren Erfolgsfaktoren haben Sie bei der Umsetzung identifiziert?
— Was lief besonders gut?

Herausforderungen und Lésungsansatze fiir die genannten Beispiele

— Welche Herausforderungen traten bei der Umsetzung auf?
— Welche Losungsansatze wurden entwickelt, um diesen Herausforderungen zu begegnen?

Empfehlungen

Basierend auf lhren Erfahrungen, welche konkreten Empfehlungen wiirden Sie anderen Organisationen geben, um ihre Arbeitge-
berattraktivitat durch Gesundheitsférderungs- und ArbeitsschutzmaBnahmen zu verbessern?

Abschluss des Interviews

— Gibt es noch etwas, das Sie erganzen oder fragen mochten?
— Wie geht es nun weiter?
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A2 Fragebogen

Seite 1- BegrifSung

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit nehmen, an unserer Befragung zur Arbeitgeberattraktivitat sowie zu MaBnahmen fiir Gesundheit
und Sicherheit in Ihrem Unternehmen teilzunehmen.

Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten — uns interessiert lhre personliche Erfahrung und Ihre Sichtweise. Vielen Dank fir
lhre Teilnahme und Ihr Vertrauen!

Bei Fragen konnen Sie uns hier erreichen: romana.dreyer@uni-hamburg.de

Nachfolgend erhalten Sie alle wichtigen Informationen zur Studie.
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Seite 2 - Datenschutz & Einwilligung
Was ist das Ziel der Studie?

Im Rahmen eines Forschungsprojektes untersuchen wir, ob und wie MaBnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung und
Aktivitaten fiir Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit mit der Arbeitgeberattraktivitat in Zusammenhang stehen.

Das Projekt wird fiir die Initiative Gesundheit und Arbeit (iga) (www.iga-info.de) durchgefiihrt. Diese ist eine Kooperation des BKK
Dachverbandes, der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung e.V. (DGUV), des Verbandes der Ersatzkassen e. V. (vdek) und der
Innungskrankenkassen (IKK e.V.), vertreten durch die IKK classic und die IKK Stidwest.

Wie lauft die Studie ab?

Die Teilnahme an der Studie beinhaltet das Ausfiillen eines Fragebogens. Die Bearbeitung des Fragebogens dauert circa 12 Minuten.

Der Fragebogen enthélt Fragen zu:

(1) Ihrer Person (z. B. Alter, Geschlecht, Bildung),

(2) lhrer aktuellen Arbeitstatigkeit (z. B. Arbeitszeit, Art der Tatigkeit),

(3) lhrem aktuellen Arbeitgeber (z. B. Branche, Dauer der Anstellung),

(4) der Art und Qualitdt der Angebote im Bereich Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit,
(5) lhrer Bewertungen zu verschiedenen Themen (z. B. Arbeitszufriedenheit).

Freiwilligkeit und Anonymitat

Die Teilnahme an der Studie ist freiwillig. Sie kdnnen die Befragung jederzeit abbrechen. Die Erhebung, Speicherung und Veréffentli-
chung der in dieser Studie erhobenen Daten erfolgt anonym. Das bedeutet, niemand kann die von Ihnen gegebenen Antworten mit
Ihrer Person in Zusammenhang bringen. Es werden in dieser Befragung keine personenbezogenen Daten erhoben oder gespeichert.
Hier konnen Sie sich detaillierte Informationen zur Teilnahme an der Studie durchlesen. Die Dokumente stehen zum Download
bereit. (PDF 6ffnet sich in neuem Fenster)

Allgemeine Informationen zur Studie

Einwilligungserklarung (nur fiir Ihre Ablage)

Ihr Einverstandnis

Ich bestatige durch das Anklicken des Kontrollkastchens, dass ich die Aufklarung gelesen und verstanden habe und ich mich mit
der Erhebung und Verarbeitung meiner Daten einverstanden erklare.

(O Ja, Ich bin mit einer Teilnahme einverstanden.
(O Nein, Ich bin mit einer Teilnahme NICHT einverstanden.
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Seite 3 - Soziodemographische Variablen
Welches Geschlecht haben Sie?

O weiblich
O mannlich
O divers

Wie alt sind Sie?
Ich bin __ Jahre alt.
Welches ist der hochste schulische Bildungsabschluss, den Sie erreicht haben?

(O Schule beendet ohne Abschluss

(O Hauptschulabschluss/Volksschulabschluss oder gleichwertig

(O Realschulabschluss (Mittlere Reife) oder gleichwertig

(O  Abitur, allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife (Gymnasium bzw. EOS)

Welches ist der hochste berufliche Bildungsabschluss, den Sie bisher erreicht haben?

(O  Keinen beruflichen Ausbildungsabschluss

(O Abgeschlossene Berufsaushildung (z. B. Lehre, Fachschule)
(O Meister-, Techniker- oder gleichwertiger Fachschulabschluss
(O Abgeschlossenes Studium (z. B. Bachelor, Master, Diplom)

Sind Sie momentan erwerbstétig?

Ja, ich bin erwerbstatig in Vollzeit.
Ja, ich bin erwerbstatig in Teilzeit.
Ja, ich bin selbststandig.

Nein, ich bin arbeitslos.

Nein, ich bin Rentner:in

O000O0O0

Nein, ich bin Hausfrau oder Hausmann.
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Seite 4 - Angaben zur beruflichen Tatigkeit
Arbeitsstunden pro Woche

Ich arbeite Stunden in der Woche.

Ihr Tatigkeitsschwerpunkt?

Mit welcher Art von Tatigkeit verbringen Sie den GroBteil (mehr als 50 %) Ihrer Arbeitszeit? Bitte wahlen Sie die Kategorie aus, die
am ehesten auf Sie zutrifft.

(O Handwerk: Arbeitsaufgaben, die eigenstandig durchgefiihrt werden und einem Handwerksgewerk angehéren

(O Produktion: Tatigkeiten in der maschinellen oder industriellen Produktion von Giitern

(O Interaktionsarbeit: Umgang mit anderen Menschen, u. a. im Kontext von medizinischer Versorgung, Gastronomie, Pflegetatigkeiten
(O oder anderen Dienstleistungstatigkeiten

(O Biiro/Verwaltung: EDV- und computerbasierte Tatigkeiten, Wissensarbeit

In welchem Bundesland ist lhre Arbeitsstelle?

Baden- Wiirttemberg
Bayern

Berlin

Brandenburg
Bremen

Hamburg

Hessen
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
Rheinland-Pfalz
Saarland

Sachsen
Sachsen-Anhalt

Schleswig-Holstein

O0O0O0O0O0O0OOOOOOOOO

Thiiringen
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Sewite 5 - Mentale Modelle: Arbeits- und Teamreflexivitat
Im Folgenden geht es um Sie und lhre Arbeit.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie personlich den Aussagen zustimmen.

(M (2) 3) 4) (5)
Stimme gar Stimme kaum  Stimme teils Stimme eher  Stimme voll
nicht zu zu zu zu zu

Es ist mir wichtig, meine personliche
Arbeitsorganisation zu iiberdenken.

Ich bin sehr daran interessiert, meine
Arbeitsablaufe zu hinterfragen.

Es ist mir wichtig, mich mit meinen Ar-
beitsbedingungen auseinanderzusetzen.

Nun geht es um lhr Team bei der Arbeit.

Wenn Sie in keinem Team arbeiten, dann antworten Sie mit , kann ich nicht beurteilen”.

(1) (2) (3) 4 (5)

Stimme Stimme Stimme Stimme Stimme kann ich
gar nicht kaum zu teils zu eher zu voll zu nicht

zu beurteilen

Wir diskutieren regelmafig, ob wir
effektiv zusammenarbeiten.

Wir diskutieren haufig iber die Metho-
den, wie wir unsere Arbeit machen.

Wir diskutieren regelmaRig dartber,
ob die Art und Weise, wie wir unsere
Arbeit tun, angemessen ist.
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Seite 6 - Attraktivitatsfaktoren (1 von 2)

Ihre Einschatzung zu lhrer aktuellen Arbeitssituation

Bitte beantworten Sie alle Fragen in Bezug auf lhren derzeitigen Arbeitgeber bzw. Ihre derzeitige berufliche Tatigkeit.

Hinweis: Wenn Sie in keinem Team arbeiten, dann antworten Sie bei den entsprechenden Fragen mit ,kann ich nicht beurteilen”.

(M
Trifft
uber-
haupt
nicht zu

()

Trifft
tber-
wiegend
nicht zu

(3)
Trifft
eher
nicht zu

@)
Trifft
eherzu

5)

Trifft
uberwie-
gend zu

(6)
Trifft voll
und ganz
u

kann ich
nicht be-
urteilen

/]

In meinem Team arbeiten wir ge-
meinsam an Aufgaben.

Der Umgang im Team ist durch ge-
genseitige Wertschatzung gepragt.

In meinem Team unterstitzen wir uns
gegenseitig.

Meine Aufgaben sind vielfaltig und
interessant.

Ich habe groBen Gestaltungs- und
Entscheidungsspielraum bei der Erle-
digung meiner Aufgaben.

Mein Arbeitgeber ermdéglicht es, die
Arbeit gut mit privaten Anforderun-
gen und Interessen in Balance zu
bringen.

Mein Arbeitgeber sorgt dafir, dass ich
sicher und unfallfrei arbeiten kann.

Mein Arbeitgeber bietet mir MaflSnah-
men zur Gesundheitsférderung an.

Mein Arbeitgeber beteiligt sich in
hohem Mal$ an den Kosten bzw. am
Zeitaufwand fur Weiterbildungsmal3-
nahmen.

Mein Arbeitgeber bietet eine syste-
matische Karriereplanung (z. B. durch
interne Stellenbesetzungen/ Beforde-
rungen, transparente Karrierewege).

Ich habe einen sicheren Arbeitsplatz.
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Ihre Einschatzung zu lhrer aktuellen Arbeitssituation

Gesunde, sichere Arbeit - ein Schliissel fur die Arbeitgeberattraktivitat?

Bitte beantworten Sie alle Fragen in Bezug auf lhren derzeitigen Arbeitgeber bzw. Ihre derzeitige berufliche Tatigkeit.

(M
Trifft
tber-
haupt
nicht zu

()

Trifft
tber-
wiegend
nicht zu

©)]
Trifft
eher
nicht zu

4
Trifft
eher zu

(5)

Trifft
uberwie-
gend zu

(6)

Trifft voll = kann ich
und ganz = nicht be-
u urteilen

Ich erhalte ein angemessen hohes
Gehalt.

Meine Werte und meine Ziele stim-
men sehr gut mit denen meines
Arbeitgebers iberein.

Mein Arbeitgeber bietet flexible
Arbeitszeiten.

Ich gebe hier nun auf der Skala
den Wert trifft voll und ganz zu an.
(Aufmerksamkeitsitem)

In Absprache mit meinem Arbeit-
geber kann ich meinen Arbeitsort
angemessen flexibel gestalten.

Bei meinem Arbeitgeber geht es
generell gerecht zu, der Umgang

miteinander ist fair und transparent.

Mein Arbeitsplatz ist von meinem
Wohnort aus sehr qut zu erreichen.

Ich habe alle Ressourcen und tech-
nische Ausstattung zur Verfiigung,
die ich fir eine effektive Aufgabe-
nerledigung bendtige.

Meine Arbeitsmenge ist im Allge-
meinen in der vorgesehenen Zeit
gut zu bewaltigen.

Meine Vorgesetzten unterstiitzen
und fordern mich.

Ich bin mit der Personalpolitik mei-
nes Arbeitgebers sehr zufrieden.

Das, was meine Organisation/
mein Arbeitgeber macht, hat einen
gesellschaftlichen Nutzen.

Mein Arbeitgeber hat ein sehr posi-
tives Unternehmensimage.
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Seite 8 - Definition BGF und Arbeitsschutz
Im Folgenden geht es um betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) und Arbeitsschutz.
Was ist betriebliche Gesundheitsférderung?

BGF umfasst betriebliche MaBnahmen, die das Ziel haben, das Arbeitsumfeld und die Arbeitsbedingungen gesundheitsforderlicher
zu gestalten und das Wohlbefinden und die Gesundheit der Beschaftigten zu starken.

Was ist Arbeitsschutz?
Arbeitsschutz umfasst Vorschriften und MaBnahmen zu sicheren und gesundheitserhaltenden Arbeitsbedingungen. Dariiber hinaus

wird der Arbeitsschutz sichtbar durch Ansprechpartner:innen zum Thema Sicherheit, regelmaBige Betriebsbegehungen, Sicherheits-
unterweisungen oder ein einfaches Unfallmeldesystem.
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Seite 9 - Mallnahmen BGF und Arbeitsschutz (Organisationale Ebene)

Nun folgen verschiedene MaBnahmen und Angebote im Bereich Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) und Arbeitsschutz
(Teil 1 von 3)

Bitte bewerten Sie bei jedem der einzelnen Punkte:

1. ob diese MaBnahmen generell bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber angeboten werden.

2. ob Sie bereits an solch einer MaBnahme bei lhrem aktuellen Arbeitgeber teilgenommen haben bzw. sich aktiv beteiligt
haben.

Strukturen fiir Gesundheit und Sicherheit
Dazu gehoren Arbeitsgruppen fiir Gesundheit und Sicherheit bei der Arbeit, z.B. Gesundheitszirkel, Arbeitsschutzausschuss (ASA),
Ansprechpartner:innen fiir Gesundheit und Sicherheit, Vorschlagswesen zur Verbesserung der gesunden und sicheren Arbeitsge-

staltung (KVP).

Ja Nein Weil} nicht

Gibt es solche Mallnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Gestaltung gesundheitsforderlicher und sicherer Arbeitsplatze zur korperlichen Entlastung
Dazu gehoren das Schaffen einer angenehmen und gesundheitsforderlichen Arbeitsumgebung, z. B. mit ausreichender Belliftung,
Tageslicht, Larmschutz, sowie ergonomische Angebote (z. B. Arbeitshilfen beim Heben oder hohenverstellbare Schreibtische).

Ja Nein Weil nicht

Gibt es solche MaRnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Gestaltung gesundheitsforderlicher Arbeitsbedingungen zur Verringerung von Stress
Dazu gehoren z. B. das Schaffen storungsfreier Arbeitsablaufe, klarer Verantwortlichkeiten, eines guten Informationsflusses und
funktionelles Arbeitsmaterial.

Ja Nein Weil} nicht

Gibt es solche Mallnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Filter-Seite wird ausgeldst, wenn eine der vorherigen Fragen bejaht wurde.
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Seite 9b - Mallnahmen im Detail, wenn eine der vorherigen Fragen bejaht wurde.
Welche dieser konkreten MaBnahmen und Angebote sind Ihnen bei lhrem Arbeitgeber bekannt?

Ja Nein Weil3 nicht

1. MaBnahmen und Einrichtungen fir die Forderung der Gesundheit der
Beschaftigten sind mir bekannt (z. B. Betriebliches Gesundheitsmanagement,
Gesundheitszirkel).

2. Ansprechpersonen fiir die Forderung der Gesundheit sind mir bekannt
(z. B. Beauftragte:r fur das Betriebliche Gesundheitsmanagement, Arbeits-
gruppen).

3. MaBnahmen und Einrichtungen fiir die Sicherheit der Beschaftigten sind
mir bekannt (z. B. Betriebsanweisungen, Arbeitsschutzmanagementsystem).

4. Ansprechpersonen fir die Sicherheit sind mir bekannt (z. B. Sicherheitsbe-
auftragte:r).

5. Werden regelmaRig konkrete MaBnahmen entwickelt und umgesetzt, um
die Beschaftigten vor Gefahren und gesundheitlichen Schadigungen bei der
Arbeit zu schitzen?

6. Gibt es bei Ihnen wiederkehrende Unterweisungen z. B. zum Umgang mit
gefahrlichen Stoffen oder zum gesundheitsgerechten Arbeiten?

7. Werden bei Ihnen Angebote zur arbeitsmedizinischen Vorsorge gemacht?
(z. B. bei Fahr- und Steuertatigkeiten, Arbeiten in Larmbereichen, Arbeiten
mit langerer Bildschirmtatigkeit)
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Seite 10 - Mallnahmen BGF und Arbeitsschutz (Organisationale Ebene, Fiihrung und Team)

Nun folgen weitere MaBnahmen und Angebote im Bereich BGF und Arbeitsschutz (Teil 2 von 3).

Bitte bewerten Sie wieder bei jedem der einzelnen Punkte:

1. ob diese MaBnahmen generell bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber angeboten werden.

2. ob Sie bereits an solch einer MaBnahme bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber teilgenommen haben bzw. sich aktiv beteiligt
haben.

Gesprachsangebote nach krankheitsbedingtem Ausfall

Gesprachsangebot, nach langeren oder haufigen kurzen krankheitshedingten Ausfallen, in welchem gemeinsam die Wiedereinglie-
derung besprochen wird und wie Belastungen reduziert werden kénnen.

Ja Nein Weil} nicht

Gibt es solche Mallnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Kantine, Pausenraum, Gesunde Verpflegung
Zugang zu einer Kantine mit gesundem Essen oder Pausenraum fiir die Selbstversorgung.

Ja Nein Weil3 nicht
Gibt es solche MaRnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?
Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?
Fithrungskrafte-MaBnahmen
MaBnahmen und Schulungen fiir Fiihrungskrafte zum Thema Gesund Fihren.
Ja Nein Weil nicht

Gibt es solche MaBnahmen bei lhrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Team-MaBnahmen
MaBnahmen zur Teamentwicklung (z.B. zur Verbesserung der Zusammenarbeit, gegenseitiger Wertschatzung und Unterstiitzung
im Team).

Ja Nein WeiB nicht

Gibt es solche MaRnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?
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Seite 11 - MaBnahmen BGF und Arbeitsschutz (Individuelle Ebene)

Nun folgen weitere MaBnahmen und Angebote im Bereich BGF und Arbeitsschutz (Teil 3 von 3).

Bitte bewerten Sie wieder bei jedem der einzelnen Punkte:

1. ob diese MaBnahmen generell bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber angeboten werden.

2. ob Sie bereits an solch einer MaBnahme bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber teilgenommen haben bzw. sich aktiv beteiligt
haben.

Gesundheitstag im Betrieb

z. B. Messung von Blutdruck, Cholesterin, Blutzucker, Stresstest, Riickentest sowie Workshops oder Kurzvortrage zu Themen wie
Bewegung, Erndhrung, Entspannung, Sucht.

Ja Nein Weil} nicht

Gibt es solche Mallnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Betriebssportgruppen und Kooperationen mit Fitnessstudios oder Vereinen

Grlindung von Sportgruppen oder Teams fiir verschiedene Sportarten oder Kooperationen mit z. B. Hansefit oder eGym.

Ja Nein Weil nicht
Gibt es solche MaRnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?
Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?
Coaching oder Beratung
Bereitstellung von Angeboten wie psychologischer Beratung oder Coaching.
Ja Nein Weil} nicht

Gibt es solche Mallnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?

Gesundheitskurse, Vortrage, Workshops und Wettbewerbe

zu Themen wie Erndhrung, Bewegung, Entspannung, Stressbewaltigung, Sucht und weiteres.

Ja Nein Weil3 nicht

Gibt es solche MaRnahmen bei Ihrem Arbeitgeber?

Haben Sie bereits an so etwas teilgenommen bzw. haben sich aktiv beteiligt?
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Seite 11b, erscheint nur nach Auslésung der Filterbedingung - MaBnahmen im Detail
(Fragen werden nur nach Eintreffen der Filterbedingung angezeigt: mindestens eine Frage der vorherigen 4 Fragen mit Ja beantwortet.)

Zu welchen Inhalten werden konkret MaBnahmen (wie Vortrage, Workshops, Trainings oder Coaching) angeboten?
Sofern Sie an etwas teilgenommen haben, wahlen Sie bitte die ,Ja, vorhanden und teilgenommen” Option.

Ja, Ja, Nein, nicht
vorhanden vorhanden und @ vorhanden
teilgenommen

Bewegung (z. B. Rickenschule, Fitnesskurse, Schritte zéhlen, Wettbewerbe)
Erndhrung (z. B. Kochkurse, Rezepte, Vortrage zu gesunder Erndhrung)

Stressmanagement und Entspannung (z. B. Achtsamkeitstraining,
Meditation, Progressive Muskelentspannung, Resilienz, Zeitmanagement)

Sucht (z. B. Rauchentwohnung, Umgang mit Suchtmitteln wie Alkohol oder
Handy)

Ja Nein Weil3 nicht

Diese Angebote sind fur mich erkennbar in ein betriebliches Gesamtkonzept
zur gesunden und sicheren Gestaltung der Arbeit eingebettet.
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Seite 12 - Organisationale Veranderungsbereitschaft (1 von 2)

Im Folgenden finden Sie Aussagen zu lhrer Arbeit und MaBnahmen zur Betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) und zu
ArbeitsschutzmaBnahmen.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie personlich den Aussagen zustimmen.

() (03] (€) @ )
Stimme gar = Stimme stimme teils = Stimme eher = Stimme voll
nicht zu kaum zu u u u

Die Art und Weise, wie wir einige Dinge in
unserer Organisation handhaben, sollten
durch BGF- und Arbeitsschutzmalnahmen
verdndert werden.

Wir sollten uns verbessern, indem wir unse-
re Arbeitsprozesse durch BGF- und Arbeits-
schutzmafBnahmen tberarbeiten.

Die Art und Weise, wie wir in der Organisati-
on arbeiten, sollte durch BGF- und Arbeits-
schutzmaBnahmen verbessert werden.

Es macht bei uns keinen Sinn, BGF- und
ArbeitsschutzmalRnahmen einzufthren.

BGF- und Arbeitsschutzmalinahmen haben
keine Vorteile fur uns.

BGF- und Arbeitsschutzmalnahmen erfillen
einen wichtigen Zweck.

Durch BGF- und ArbeitsschutzmaBBnahmen
verbessert sich unser Wohlbefinden.

Das Unternehmen profitiert von BGF- und
ArbeitsschutzmaBBnahmen.
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Seite 13 - Organisationale Veranderungsbereitschaft (2 von 2)

Im Folgenden finden Sie Aussagen zu lhrer Arbeit und MaBnahmen zur Betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) und zu

ArbeitsschutzmaBnahmen.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie personlich den Aussagen zustimmen.

(1) 2 ®) @ )
Stimme gar = Stimme Stimme teils = Stimme Stimme voll
nicht zu kaum zu Zu eher zu Zu

BGF- und Arbeitsschutzmalnahmen sind fir
uns das richtige Thema.

BGF- und ArbeitsschutzmaBnahmen sind
eine gute Strategie fir unsere Organisation.

BGF- und ArbeitsschutzmalRnahmen sind fir
uns nicht angemessen.

BGF- und ArbeitsschutzmaBnahmen sind
geeignete MaBBnahmen fir unsere Organi-
sation.

Wir kommen mit den Herausforderungen bei
der Umsetzung der BGF- und Arbeitsschutz-
mafRnahmen zurecht.

Die Arbeitsbelastung lasst es zu, uns an BGF-
und ArbeitsschutzmaRnahmen zu beteiligen.

Unsere Fahigkeiten reichen aus, BGF- und
ArbeitsschutzmalRnahmen einzufthren.

Es finden zurzeit viele Veranderungen gleich-
zeitig in unserem Unternehmen statt.
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Seite 14 - Kontext
Bitte beantworten Sie alle Fragen in Bezug auf lhren derzeitigen Arbeitgeber.

(1 () ®3) (4) ()

Trifft gar Trifft we- Trifft etwas = Trifft ziem- = Trifft voll

nicht zu nig zu zu lich zu und ganz
zu

Unsere Organisation legt groBen Wert darauf, dass
die Beschaftigten gern hier arbeiten.

Es ist angenehm, fir unsere Organisation zu arbeiten.

In unserer Organisation werden Anstrengungen
unternommen, die Arbeitsbedingungen menschen-
gerecht zu gestalten.

Man braucht sich nicht zu wundern, wenn Leute bei
den Arbeitsbedingungen krank werden.

In unserer Organisation kommt man vor lauter Hektik
nicht zum Schnaufen.

In unserer Organisation ist das Wohlergehen der
Beschaftigten das Wichtigste.

() () ©)] @
Nie Selten Manch- RegelmaRBig
mal

1. Wie haufig gibt es in lhrer Organisation Mal3nah-
men zur Betrieblichen Gesundheitsférderung und
Arbeitsschutz?

2. Wie oft haben Sie in lhrer Organisation bereits an
Manahmen zur Betrieblichen Gesundheitsforderung
und Arbeitsschutz teilgenommen?

3.Wie lange ist die letzte MaBnahme zur Betrieblichen Gesundheitsforderung und Arbeitsschutz, an der Sie teilgenommen haben, her?

Weniger als 6 Monate
6 bis 12 Monate

12 bis 24 Monate
Uber 2 Jahre

O0O0O0
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Seite 14 - Umsetzungsgestaltung (Information, Partizipation, Unterstiitzung)

Bitte beziehen Sie sich bei den folgenden Aussagen auf die Angebote und MaBnahmen, an denen Sie teilgenommen haben, bzw.

die mit lhnen durchgefiihrt wurden.

(1 (2 (€) (4) (5)
Stimme gar =~ Stimme Stimme Stimme Stimme
nicht zu kaum zu teils zu eher zu voll zu

1. Ich wurde rechtzeitig tber die geplante Mal3-

nahme informiert.

2. Ich wurde ausreichend tber Inhalte und Zweck

der geplanten MaRnahme informiert.

3. Wichtige Informationen Gber die Mallnahme

waren stets leicht zuganglich.
(1 @ () @ )
Stimme gar = Stimme Stimme Stimme Stimme voll
nicht zu kaum zu teils zu eherzu u

1. Ich konnte mich ausreichend an der Umsetzung

der MaRinahme beteiligen.

2. Ich wurde dazu ermutigt, mich zu beteiligen.

3. Ich konnte mit meinen Vorschlagen und Ideen

einen Beitrag zur Umsetzung der MalBnahme

leisten.

4. Ich hatte keinen Einfluss auf die Inhalte der

MaRnahme.
(M (2 (€)) (4) (5)
Stimme gar = Stimme Stimme Stimme Stimme
nicht zu kaum zu teils zu eher zu voll zu

1. Unsere Geschéftsfihrung hat die notwendigen
Ressourcen (z. B. Zeit, Geld) fir die Umsetzung
der MalBnahme zur Verfiigung gestellt.

2. Die Abteilungsleitung bzw. das mittlere Ma-
nagement hat die Bedeutsamkeit der MaRnahme
unterstrichen.

3. Meine direkte Fiihrungskraft hat mich zur Teil-
nahme an der MaBnahme ermutigt.

4. Externe Beratende (z. B. Trainer:innen oder
Krankenkassen) haben die Umsetzung der MaR-
nahme unterstitzt.
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Seite 15 - Arbeitgeberattraktivitat

Bitte beantworten Sie alle Fragen in Bezug auf lhren derzeitigen Arbeitgeber.

() )] G @ ®) (6)
Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft voll
uber- uber- eher eher zu uberwie-  und ganz
haupt wiegend | nicht zu gendzu | zu
nicht zu nicht zu

1. Ich arbeite sehr gern bei meinem Arbeitgeber.

2. Ich wiirde mich jederzeit wieder fiir meinen

aktuellen Arbeitgeber entscheiden.

3. Ich mdchte auf jeden Fall weiterhin bei die-

sem Arbeitgeber arbeiten.

4. Im Vergleich zu anderen Arbeitgebern bewer-

te ich meinen als deutlich besser.

5. Ich mochte diesen Arbeitgeber sobald es

geht verlassen. (Achtung: dieses Item wurde als

Aufmerksamkeits-Check eingefigt)

Ich wiirde meinen Arbeitgeber Freund:innen und Bekannten weiterempfehlen.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Seite 16 - Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat (1 von 2)
Wenn Sie lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit lhrer Arbeit, unter Berlicksichtigung aller Umstande?

(1) Sehr unzufrieden (2) Unzufrieden (3) Teils-teils (4) Zufrieden (5) Sehr zufrieden

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf lhre personliche Einstellung gegeniiber lhrem Arbeitgeber. Bitte geben Sie an, inwieweit
Sie zustimmen.

() (03] 3 @ ®)
Stimme gar | Stimme Stimme teils = Stimme eher Stimme voll-
nicht zu kaum zu u u standig zu

Ich halte diese Organisation fiir den besten
Arbeitgeber, der fir mich in Frage kommt.

Die Zukunft dieser Organisation liegt mir
sehr am Herzen.

Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann,
dass ich zu dieser Organisation gehore.
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Seite 17 - Indikatoren der Arbeitgeberattraktivitat (2 von 2)

Bitte geben Sie an, wie sehr die Aussagen fiir Sie stimmen.

(1 (2 (€) (@) (5) (6)
Stimmt Stimmt Stimmt Stimmt Stimmt Stimmt
uber- nicht eher eher voll und
haupt nicht ganz
nicht

1. Ich bin zufrieden mit meiner Balance zwi-

schen Arbeit und Privatleben.

2. Es fallt mir schwer, Berufs- und Privatleben

miteinander zu vereinbaren.

3. Ich kann die Anforderungen aus meinem

Privatleben und die Anforderungen aus mei-

nem Berufsleben gleichermaBen gut erfillen.

4. Es gelingt mir einen guten Ausgleich zwi-

schen belastenden und erholsamen Tatigkei-

ten in meinem Leben zu erreichen.

5. Ich bin damit zufrieden, wie meine Priorita-

ten in Bezug auf den Beruf und das Privatle-

ben verteilt sind.

Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran gedacht...
M (2 (3) () (5)
Nie Einige Male = Einige Male  Einige Male = Jeden Tag
im Jahr im Monat in der Woche

1. ... Ihre aktuelle Tatigkeit aufzugeben?
2. ... Ihre aktuelle Tatigkeit zu wechseln?

3. ... Ihren Arbeitgeber zu wechseln?
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Seite 18 - Weitere Angaben zur beruflichen Tétigkeit
In welcher Branche sind Sie tatig?

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden

Chemie

Herstellung von Nahrungsmitteln

Herstellung von Glas, Mébeln, Textil, Papier und anderen Giitern
Herstellung von Elektro- und Metallerzeugnissen, Automotive
Energieversorgung, Wasserversorgung, Entsorgung
Baugewerbe

Handel, Reparatur von Kfz

Verkehr und Lagerei

Hotel-, Gastgewerbe, Gastronomie

Kommunikation, Medien, Verlagswesen

Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Grundstiicks- und Wohnungswesen

Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen
Wirtschaftliche Dienstleistungen (Vermietung, Vermittlung, Bewachung, Garten- und Landschaftsbau, ...)
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
Erziehung und Unterricht

Gesundheits- und Sozialwesen

Kunst, Unterhaltung, Erholung

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

O0O0O0O0O0O0OOOOOOLOOOLOOOOOO

Andere
lhre BetriebsgroBe?

Wie viele Beschaftigte sind etwa in Inrem Unternehmen tatig?

QO 1bis10
QO 11bis49

O 50 bis 249
(O 250 bis 1000 mehr als 1000 Wie lange arbeiten Sie schon bei lhrem aktuellen Arbeitgeber?

Seit Jahren

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!

Wir mochten uns ganz herzlich fiir Ihre Mithilfe bedanken. Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster
nun schlieBen.

Dr. Christine Busch und Dr. Romana Dreyer | Universitdt Hamburg — 2024
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