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Vorwort

Die vorliegende Masterarbeit beschaftigt sich mit der Frage, welche Massnahmen
Organisationen ergreifen sollten, um Quiet Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern. Hierfur
wurde die explorative Forschungsmethode der qualitativen Analyse von Experteninterviews
gewabhilt.

Diese wissenschaftliche Arbeit fiihrte ich im Rahmen eines Masterstudiengangs an der
Kalaidos Fachhochschule Schweiz in der Vertiefung Innovative & New Leadership durch. Ziel
war es, den Begriff «Quiet Quitting> und dessen Problemstellung fir Unternehmen zu
durchdringen und dadurch Massnahmen zu beschreiben, die Organisationen helfen kénnen,
das Problem anzugehen.

Die Themenwahl fiel auf «Quiet Quitting>, da der Begriff im Jahr 2022 sehr prasent in den
Medien war und von den unterschiedlichen Autorinnen und Autoren wahlweise frei mit <innere
Kundigung> oder «Dienst nach Vorschrifty Ubersetzt wurde. Mir erschien der Begriff «Quiet
Quitting> aber doch komplexer, als er von den Medien dargestellt wurde, und ich konnte auch
im beruflichen Umfeld Personen ausmachen, bei denen ich vermutete, dass ihr Verhalten
etwas mit Quiet Quitting zu tun haben kdnnte. Insofern war mein Interesse geweckt, Quiet
Quitting zu erforschen und Wissen dazu zu schaffen.

Nicola Hammerschmidt unterstiitzte mich bei der Themenwahl und betreute die Arbeit vor und
wéahrend des gesamten Zeitraums vom 17. April 2023 bis zum 5. Februar 2024. Mit
unermudlicher Positivitdt und Denkanstdéssen motivierte sie mich und war eine grosse Hilfe,
eine feinfuhlige Coachende und eine starke Mentorin. Ihr geblihrt an dieser Stelle grosser
Dank.

Ein weiterer Dank geht an die Expertinnen und Experten mit ihnrem Mut, sich mitzuteilen und
Uber ihre Erlebnisse, Erfahrungen und Meinungen in Bezug auf Quiet Quitting zu sprechen.

Der grosste Dank aber gilt meiner Liebsten, die ein grosses Opfer bringen musste, um mir die
Zeit und die Ruhe zu geben, diese Arbeit durchzuftihren und schreiben zu kénnen.

Ich fuhrte diese Arbeit an Abenden und Wochenenden bei einem vollen Arbeitspensum in einer
anspruchsvollen Fihrungsrolle und gleichzeitiger Nebenbeschéftigung als Tauchlehrer aus.

Diese Arbeit ist Neil Giblin gewidmet. Neil lebte fir den Tauchsport und bildete auf Koh Tao in
Thailand tausende von Taucherinnen und Tauchern sowie hunderte Tauchprofis und
Tauchlehrende aus. Er starb im Januar 2023 und hinterliess die weltweite Tauch-Community
und eine Insel im thailAndischen Golf in tiefer Trauer.

Sascha Spreitzer

Zurich, 5. Februar 2024

5 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

Abstract

Eine Studie von Gallup mit der Fragestellung, wie viel Bindung Mitarbeitende zu ihrem
Unternehmen haben, kam 2022 zu dem Ergebnis, dass 87 % der Arbeitnehmenden in
Deutschland eine geringe bis keine Bindung aufwiesen und dass dies einen wirtschaftlichen
Ausfall von bis zu 151 Milliarden Euro bedeutete. Wahrenddessen pragte die Generation Z
den Begriff «Quiet Quitting>, der eine Massnahme gegen Ubertriebene Erwartungen an
Arbeitsleistung ist und eine Distanzierung gegeniber den Arbeitgebenden bewirkt. Medien wie
auch die bisherige Literatur Ubersetzen «Quiet Quitting> frei mit <innere Kindigung> oder
«Dienst nach Vorschrifty. Es erscheint daher notwendig, wissenschaftlich zu durchdringen, was
Quiet Quitting ist und wie Firmen ihm entgegensteuern kdnnen.

Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, zu ergriinden, mit welchen Massnahmen
Organisationen Quiet Quitting am Arbeitsplatz vermeiden kénnen. Hierzu wurde folgende
Forschungsfrage gestellt: Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen, um <Quiet
Quitting> am Arbeitsplatz zu verhindern?

Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurden aktuelle Studien und Literatur aus den
Bereichen Quiet Quitting, Arbeitstiberlastung, Burn-out und Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit analysiert und mit den Ergebnissen einer qualitativen Inhaltsanalyse von
teilstrukturierten Experteninterviews in ebendiesen Bereichen abgeglichen und diskutiert. Aus
dem Diskussionsergebnis wurden Massnahmen abgeleitet und auf dieser Basis wurde die
Forschungsfrage beantwortet.

Quiet Quitting ist primér ein Schutzmechanismus vor Arbeitsiiberlastung, Burn-out und den
Konsequenzen von Arbeitslosigkeit, der zu Folge hat, dass Mitarbeitende ihre Arbeitsleistung
reduzieren und sich vom Unternehmen distanzieren. Vorgesetzte Flhrungskrafte spielen eine
entscheidende Rolle und missen fahig sein, die Gefahrdung der Gesundheit ihrer
Mitarbeitenden zu erkennen und darauf zu reagieren, um ihre gesetzliche Firsorgepflicht und
die Erwartungen der Mitarbeitenden zu erfullen. Die Angst vor den Konseguenzen von
Arbeitslosigkeit verursacht massgeblich Quiet Quitting. Der Ausfall des Erwerbseinkommens
kann zu einem sozialen Abstieg des Individuums oder der Familie fihren und verursacht
dadurch wiederum psychische Leiden wie Stress, Existenzangste und Depressionen und fiihrt
zur Distanzierung gegeniiber dem Unternehmen.

Organisationen sollten daher Massnahmen wie regelméassige Mitarbeitendengesprache,
regelmassige Aufgabenplanung, die Ausbildung sozialer Fiihrungskompetenz, die Schaffung
finanzieller Sicherheit, eine Versetzung, die Schaffung einer Mensch- und Innovationskultur,
die Schaffung eines Corporate-Alumni-Netzwerks und die Einfihrung von New Work ergreifen,
um Quiet Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern.

Weiterfuhrende Forschung im Bereich «Quiet Quitting> kdnnte messen, in welchem Umfang
wirtschaftlicher Ausfall durch die Umsetzung der erarbeiteten Massnahmen vermindert werden
kann.
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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage

Zaid Leppelin beschrieb am 25. Juli 2022 in einem Video auf TikTok, dass er einem neuen
Begriff namens «Quiet Quitting> begegnet ist. Geméass Leppelin kindigen Arbeithnehmende bei
Quiet Quitting nicht direkt ihren Job, gaben jedoch den Gedanken auf, das normale
Arbeitsmass zu ubertreffen. Sie wirden weiterhin ihre Pflichten erfiillen, aber sich nicht mehr
einer aufgezwungenen Hetzmentalitat unterwerfen. Jene Hetzmentalitat entspreche nicht der
Realitat und der Wert eines Menschen sei nicht durch seine Arbeitsleistung definiert (Leppelin,
2022).

Das Video wurde 491°500-fach gelikt und 42'800-fach geteilt (Leppelin, 2022). Es war Anstoss
fur zahlreiche Artikel in Tageszeitungen, z. B. der Los Angeles Times (Pearce, 2022) und der
NZZ (Neue Zurcher Zeitung) (Schmid, 2022; Sprenger, 2023), sowie Zeitschriften, unter
anderem dem Forbes Magazine (Hare, 2022) und dem Harvard Business Review (Klotz &
Bolino, 2022; Zenger & Folkman, 2022). Das Medienecho wurde 2022 durch die Engagement-
Studie von Gallup (Harter, 2022) — mit beunruhigenden Erkenntnissen zur Arbeitsmoral in
Deutschland — weiter befeuert. Das Ergebnis der Studie: lediglich 13 % der Arbeithehmenden
hatten eine hohe emotionale Bindung an die jeweiligen Arbeitgebenden, 69 % eine geringe
und 18 % keine emotionale Bindung. Beziffert wird dies mit einem wirtschaftlichen Ausfall von
118.1 bis 151.1 Milliarden Euro (Nink & Sinyan, 2023, S. 3 & 4).

Die Generation Z sieht sich unterdessen unmdglichen Zukunftsaussichten in den Bereichen
Umwelt, Gesellschaft und Wirtschaft ausgesetzt. Sie wéahnt sich umgeben von stoisch
gleichgultigen umwelt- und  zukunftszerstérenden Firmen, die nicht durch
gesellschaftssorgende Leistungstrager und -trdgerinnen, sondern durch feudale
Attributtragende gefuhrt werden, die durch Identitat, Geburt oder Geschlecht in den Stand der
Unternehmensfiihrung erhoben wurden (Sprenger, 2023). Die Generation Z wird bendtigt, um
den Fachkraftemangel bewaltigen zu konnen. Sie stellt sich unter diesen aussichtslosen
Voraussetzungen jedoch die Frage, ob sie Uberhaupt noch einer Erwerbstétigkeit nachgehen
soll (Schmid, 2022). Quiet Quitting bedeutet einen Widerstand gegen aufgesetzten
Zwangsaktionismus und gespielte Hetzmentalitat (Leppelin, 2022). Gleichzeitig wird ein
«verantwortungsloser und bequemer> (Sprenger, 2023) Ausweg gesucht, um ein besseres
Leben fuhren zu kénnen (Sprenger, 2023).

Arbeitsiberlastung, Burn-out und Arbeitslosigkeit sind in der Arbeitswelt der Neuzeit
allgegenwartig. So fallen mehr Menschen einem durch Arbeitstiberlastung geschuldeten
Herzinfarkt zum Opfer, als an einer Malaria-Infektion sterben. Die Zahl der jahrlichen
Herzinfarkte durch Arbeitstiberlastung belauft sich auf ca. 750’000 (Fadel et al., 2020; Pega et
al., 2021; Ro, 2021). Burn-out wird zwar nicht als Krankheit angesehen (Atroszko et al., 2020;
World Health Organization, 2019), trotzdem gibt es in der Schweiz eine Burn-out-Klinik, die
sich allein auf die Heilung dieses komplizierten Syndroms spezialisiert hat (Kalberer, 2022).
Die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit haben drastische Auswirkungen auf die soziale
Stellung (Green et al., 2016) und dadurch auf den langfristigen Lebensstandard (Oreopoulos
et al., 2012) und lésen somit Angste und Depressionen aus (Aronsson et al., 2017; Kivimaki
etal., 2015; Stansfeld & Candy, 2006). Ein Spannungsfeld zwischen Arbeitsiiberlastung, Burn-
out und den Konsequenzen von Arbeitslosigkeit Iasst sich erahnen.
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1.2 Problemstellung

Die emotionale Distanzierung von <«Quiet Quitting> betroffener Personen gegenuber ihren
Arbeitgebenden wurde fiir Deutschland mit einem wirtschaftlichen Ausfall von bis zu 151.1
Milliarden Euro beziffert und stellt somit ein Problem fir die Volkswirtschaft und ihre
Unternehmen dar.

Der Begriff «Quiet Quitting> ist wissenschaftlich nicht definiert. Abgrenzungen und
Beziehungen zu anderen Themen im Bereich der Arbeitsmotivation, z. B. «Dienst nach
Vorschrifty oder <innerliche Kiindigung», sind noch nicht vorgenommen worden. In relevanten
Lexika ist der Begriff «Quiet Quitting> nicht verzeichnet (0. Autor, 2023). Das Fehlen einer
Definition der Thematik lasst darauf schliessen, dass es bislang keine eingrenzenden Studien
bzw. keine Forschung zur Thematik gibt.

Obgleich der Begriff wissenschaftlich noch keine Vereinheitlichung erfahren hat, ist er fir
Firmen zu einem ernstzunehmenden Problem geworden. Die Geburtsjahre der Generation Z
(1995 bis 2010) treten zurzeit in das Berufsleben ein, werden bendtigt, stellen aber unabhéangig
von ihrer Leistungsfahigkeit hohe Anspriche an die Arbeitgebenden (Schmid, 2022). Der
Arbeitsmarkt spezialisierter Fachkréfte ist zu Gunsten der Arbeithehmenden verschoben. Es
wird  von Bewerbungsgesprachen berichtet, in denen berufsunerfahrene
Universitatsabgénger/-innen die branchenlbliche Lohnobergrenze fordern und das
Bewerbungsgesprach abrupt beenden, wenn sie feststellen, dass Arbeitgebende auf die
Forderung nicht eingehen werden (Schmid, 2022). Die bereits angestellte Generation Z wie
auch weitere Arbeitnehmende sind versucht, Arbeit und Karriere nicht mit Engagement zu
verfolgen, sondern eine «freizeitorientierte Schonhaltung» (Sprenger, 2023) einzunehmen.

Es stellt sich insofern die Frage, wie Unternehmen <Quiet Quitting> verhindern kénnen, um
einen finanziellen Ausfall zu vermeiden.

1.3 Relevanz

1.3.1 Relevanz fur die Forschung

Die Untersuchung von <Quiet Quittung> kann eine Definition, Eingrenzung und Abgrenzung
des Begriffs ergeben. Forschenden wird es durch die Definition und die genaue Beschreibung
der Thematik erleichtert, weitergehende Forschung zu betreiben.

Es ist z. B. naheliegend, die Begriffe <Quiet Quitting>, <Dienst nach Vorschrifty und <innere
Kindigung> zu erforschen und in Beziehung zu setzen bzw. gegeneinander abzugrenzen, da
sie der Thematik nahestehen, sachverwandt sind und eventuell nicht austauschbar verwendet
werden sollten. Mitunter ist auch die Erforschung relevant, ob es sich bei «Quiet Quitting> um
einen Trend der sozialen Medien (Backhaus & Klasmeier, 2023; Masterson, 2022) oder ein
Phanomen der Generation Z (Pearce, 2022; Schmid, 2022) handelt.

Vorhandene Studien sind unter anderem die Gallup-Studie zur emotionalen Bindung von
Arbeithehmenden (Nink & Sinyan, 2023), eine Zusammenfassung zur «Great Resignation und
Quiet Quitting» im Journal of Hospitality Marketing & Management (Formica & Sfodera, 2022)
sowie der Artikel «Quiet Quitting — Causes and Opportunities» an der Alabama A & M
University (Mahand & Caldwell, 2023). Diese Auflistung ist jedoch nicht abschliessend.
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1.3.2 Relevanz fir die Praxis

<«Quiet Quitting> wird als ernstzunehmendes Problem fiir Unternehmen eingeschatzt (Schmid,
2022; Sprenger, 2023). So wird in Deutschland fur das Jahr 2022 ein wirtschaftlicher Schaden
— infolge innerer Kundigungen und mangelnder emotionaler Bindung — von 118.1 bis 151.1
Milliarden Euro beziffert (Nink & Sinyan, 2023, S. 4). Lediglich 13 % der Arbeithehmenden
wiesen eine hohe, 69 % eine geringe und 18 % keine emotionale Bindung auf (Nink & Sinyan,
2023, S. 3).

Firmen und Flhrungskrafte méchten verstehen, was «Quiet Quitting> ausmacht und wie sie es
effektiv verhindern kénnen (Masterson, 2022) respektive wie sie einen durch innere Kiindigung
und mangelnde emotionale Bindung bedingten wirtschaftlichen Ausfall im eigenen
Unternehmen vermeiden kdénnen.

1.4 Zentrale Fragestellung

Der Autor stellt daher die zentrale Forschungsfrage:

o Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen, um <Quiet Quittingy am
Arbeitsplatz zu verhindern?

1.5 Ziel der Arbeit

Ziel dieser Arbeit ist es, die Forschungsfrage zu beantworten.

1.6 Ablauf der Arbeit

Aus der tieferen Analyse der Literatur und den theoriebasierten Konklusionen werden Fragen
abgeleitet, die Expertinnen und Experten in teilstrukturierten und leitfadenbasierten Interviews
beantworten sollen.

Die transkribierten Experteninterviews werden inhaltlich analysiert und die Ergebnisse hieraus
mit denen des Literaturreviews in Beziehung gesetzt. Die Relation der Ergebnisse aus Theorie
und Experteninterviews bildet das Hauptergebnis der Arbeit. Basierend auf dem
Hauptergebnis wird eine nicht abgeschlossene Liste an Handlungsempfehlungen abgeleitet,
welche Massnahmen Organisationen ergreifen sollten, um Quiet Quitting am Arbeitsplatz zu
verhindern.

1.7 Aufbau der Arbeit

Diese Arbeit ist in eine Einleitung, einen Theorie- und Methodenteil sowie eine Auswertung
und eine Schlussbetrachtung gegliedert.

In der Einleitung werden die Thematik, der Aufbau, die Bedingungen, die Forschungsmethode,
und die zentrale Fragestellung der Arbeit vorgestellt.

Im theoretischen Teil dieser Arbeit wird durch einen Literaturreview der Stand der Forschung
beschrieben und erlautert, auf dessen Basis die Forschungsfrage beantwortet werden soll. Es
wird eine Definition des Begriffs «Quiet Quitting> erarbeitet und eine Abgrenzung zu bereits
bestehenden sachverwandten Begriffen vorgenommen, um eine mdglichst exakte Einordnung
des Begriffs zu erreichen. Des Weiteren wird die im Zusammenhang mit dem Begriff stehende
Verhinderung von «Quiet Quitting> betrachtet und dafir relevante Literatur aufbereitet. Der
theoretische Teil schliesst mit Konklusionen aus der Analyse der Literatur.
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Im Methodenteil der Arbeit wird die gewdahlte qualitative Sozialforschungsmethode
<teilstrukturierte Experteninterviews (2016) und qualitative Inhaltsanalyse (2015)> jeweils nach
Mayring beschrieben. Aus der Analyse und den Ergebnissen des Literaturreviews des
Theorieteils werden Fragen abgeleitet. Als erster Schritt werden diese teilstrukturierten und
offenen Fragen in einem Interviewleitfaden formuliert. Im zweiten Schritt wird die Definition von
Expertinnen und Experten vorgenommen und es werden geeignete Kandidatinnen und
Kandidaten ausgewahlt sowie fir die Interviews akquiriert. Zu diesem Personenkreis zahlen
Expertinnen und Experten im Bereich der Arbeitsmotivation sowie berufserfahrene
Fuhrungskrafte, berufserfahrene Mitarbeitende und Forschende im Fachgebiet oder in
verwandten Fachgebieten. Im dritten Schritt werden die Interviews durchgefiihrt und Daten in
Form von Audio- oder Videoaufnahmen erfasst. Im abschliessenden und vierten Schritt der
Forschungsmethode werden die Daten in Textform transkribiert und mittels der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet sowie zusammengefasst.

Im Auswertungsteil der Arbeit werden die einzelnen Ergebnisse des Literaturreviews
(Theorieteil) und der Forschungsmethode (Methodenteil) in Beziehung gesetzt, diskutiert und
Zu einem Gesamtergebnis der Arbeit verdichtet. Das Gesamtergebnis der Arbeit erlaubt
nachfolgend die Beantwortung der zentralen Forschungsfrage (Welche Massnahmen sollten
Organisationen ergreifen, um «Quiet Quitting> am Arbeitsplatz zu verhindern?».

Im letzten Teil der Arbeit — der Schlussbetrachtung — werden Handlungsempfehlungen aus
dem Gesamtergebnis der Arbeit und der Beantwortung der zentralen Forschungsfrage
abgeleitet, um <Quiet Quitting> am Arbeitsplatz zu verhindern. Darliber hinaus wird ein Ausblick
auf eventuelle weiterfihrende Forschung zur Thematik gegeben.

1.8 Forschungsmethode

Problemzentrierte Interviews nach Mayring (Mayring, 2016, S. 19 ff.) werden als empirische
Methode flr diese Arbeit gewahlt. Mayring empfiehlt bei Forschungsfragen, die subjektiv sind,
jene problemzentrierten Interviews als qualitative Forschungsmethode. Die zentrale
Forschungsfrage dieser Arbeit betrifft das menschliche Inzentiv betreffend die Erwerbsarbeit
in Unternehmen und anderen Organisationen. Da jenes Inzentiv subjektiv und
subjektabhéangig ist, eignet sich Mayrings Forschungsmethode, um die Forschungsfrage
beantworten zu kdnnen. Aus der Untersuchung subjektiv geschildeter Erfahrungen kénnen
Kategorien bzw. Ph&nomene abgeleitet werden, die als Basis fur Handlungsempfehlungen
und Modelle dienen kdénnen und wiederum als Validierungsgrundlage weiterfiihrender
Sozialforschung benutzt werden kdnnen (Kelle & Kluge, 1999, S. 14 ff.; Mayring, 2016, S. 23).

Kapitel 3 beschreibt die angewendete Forschungsmethode ausfuhrlich.

1.9 Abgrenzungen

Aufgrund der in Kapitel 1.4 gestellten Forschungsfrage ist die Forschung auf Massnahmen
beschrankt, die durch Organisationen ergriffen werden konnen. Insofern werden
Massnahmen, die sich auf Individuen beziehen, nicht in die Beantwortung der
Forschungsfrage inkludiert.

1.10 Rahmenvorgaben

Die vorliegende Arbeit wird an der Kalaidos Fachhochschule Schweiz (KFH) erstellt. Gemass
den Richtlinien zur Erstellung schriftlicher Arbeiten im Departement Wirtschaft (Kalaidos
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Fachhochschule Schweiz, 2023, S. 12) muss diese Masterarbeit einen Umfang von 120'000
bis 150'000 Zeichen erfiillen. Die Arbeit unterliegt weiter einem fir die Erstellung gesetzten
Zeitrahmen von 42 Wochen und wurde vom Autor zwischen dem 17.04.2023 und 05.02.2024
nebst voller Berufstétigkeit als IT Tech Lead und beruflicher Nebentatigkeit als Tauchlehrer
durchgeflhrt.

1.11 Geschlechtergerechter Sprachgebrauch

Die in dieser wissenschaftlichen Arbeit verwendeten Bezeichnungen beziehen sich
gleichermassen und ohne Bevorzugung auf weibliche, mannliche und alle Personen bzw.
Geschlechter (Schrader, 2023).

1.12 Motivation des Verfassers

Der Autor hat ein personliches Interesse daran, zu ergrinden, wie er durch sein
Flhrungsverhalten <Quiet Quitting> im eigenen Wirkungsfeld verhindern kann. Er ist
weisungsgebend gegeniber Personen, die zur Generation Z zahlen, wie auch einer
schwierigen Arbeitsmarktsituation ausgesetzt. Der aktuelle Arbeitsmarkt bevorteilt die
Arbeitssuchenden, was zu einem harten Wettbewerb fiir Arbeitgebende und den Autor fihrt.

11 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

2 Theorietell

Im Theorieteil werden zunachst die Begriffsdefinitionen erarbeitet, danach die relevanten
Themenfelder Arbeitsiiberlastung, Burn-out und die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit durch
relevante Literatur und Studien beschrieben und nachfolgend Konklusionen sowie
Massnahmen zur Beantwortung der Forschungsfrage abgeleitet.

2.1 Begriffsdefinitionen

2.1.1 Dienst nach Vorschrift

Eine Definition des Begriffs <Dienst nach Vorschrifty wird im Gabler Wirtschaftslexikon mit dem
Untertitel «Arbeitskampfe im 6ffentlichen Dienst» (Krumme & Wichert, 2023) beschrieben.
Personen mit Beamtenstatus ist nach deutschem Recht das Streiken untersagt. Dies ergibt
sich aus der Gesetzgebung und Rechtsprechung (vgl. Wichmann & Langer, 2017, S. 350 ff.).
Der «Dienst nach Vorschrifty wird als Umgehung gebraucht, um einen verdeckten Arbeitskampf
zu fihren (Krumme & Wichert, 2023; Wichmann & Langer, 2017, S. 350 ff.).

Dienst nach Vorschrift ist so z.B. ein wirkungsvolles Mittel des Arbeitskampfes bei
Professionen, die einen direkten Einfluss auf die Arbeit anderer Professionen haben, z. B. bei
Fluglotsen (BGH, 1978). Die Folgen des Arbeitskampfes sind zwar fur die Arbeitgebenden
ungunstig, reichen jedoch nicht zur Begrindung einer qualitativen oder quantitativen
Fehlleistung aus (Tschope, 2006).

Weiter wird Dienst nach Vorschrift als das Erledigen der vorgeschriebenen bzw. nétigsten
Aufgaben beschrieben. Einsatz, Initiative und Motivation bleiben dabei vollstdndig aus.
Verschiedene durch Vorgesetzte verschuldete Grinde gehen dem Verhalten voraus, darunter
unfairer Umgang, fehlende Aufstiegsmoglichkeiten, Bore-out, Burn-out, Leistungs-
Trittbrettfahrerei im Team, fehlende Bestatigung und Wertschatzung, fehlende Konsequenzen
und Ohnmacht (Mai, 2023b; Stein, 2022).

Als Kampfmittel zur Schwéachung des Feindes wurden vergleichbare Beispiele des Begriffs
erstmals in einem Pamphlet, das in Europa im Zweiten Weltkrieg verteilt wurde, literarisch
beschrieben. Jenes Schriftstiick war bis 2008 Verschlusssache. Die praktische Anleitung fur
insurgente Partisanen enthélt detaillierte Beschreibungen zur subtilen und verdeckten
Sabotage der feindlichen Kampfmittelproduktion durch den Ubertriebenen Gebrauch von
Birokratie (Graeber et al., 2022, Teil 1:16 ff.; O0SS, 1944, S. 28-32).

In der Anleitung werden exemplarisch prazise Handlungsempfehlungen gegeben, z. B.
(00SS, 1944, S. 28-32):

¢ Nehmen Sie niemals Abkirzungen, bevorzugen Sie den langen Weg (O0SS, 1944, S.
28-32).

e Wenn mdoglich dbertragen Sie Entscheidungen an grosse Arbeitsgruppen mit
mindestens funf Mitgliedern (O0SS, 1944, S. 28-32).

o Bereden Sie sachfremde Themen so oft und lange Sie kdnnen (Oo0SS, 1944, S. 28—
32).

¢ Verhandeln Sie Uber die prazise Interpretation von Sitzungsprotokollen, Memos und
dergleichen (O0SS, 1944, S. 28-32).

o Wiederer6ffnen Sie eine letztmalig beschlossene Sache (O0SS, 1944, S. 28-32).
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e Ermahnen Sie zu ubertriebener Vorsicht, Vernunft und Langsamkeit, mit der
Begriindung, allféllige spatere Schuld zu vermeiden (O0SS, 1944, S. 28-32).

e Verlangen Sie schriftliche Arbeitsanweisungen (O0SS, 1944, S. 28-32).

e Interpretieren Sie Arbeitsanweisungen falsch und stellen Sie schier endlose
Ruckfragen, um die Diskussionen endlos auszudehnen (OoSS, 1944, S. 28-32).

e Bilden Sie neue Mitarbeitende ungeniigend und mit Halbwissen aus (O0SS, 1944, S.
28-32).

o «Arbeiten Sie langsam.» (O0SS, 1944, S. 30)

e Verursachen Sie so viele Unterbriiche in lhrer Arbeit und der Arbeit anderer wie
moglich (00SS, 1944, S. 28-32).

o Arbeiten Sie schlecht und schieben Sie die Schuld auf schlechte Arbeitsmaterialien
(O0SS, 1944, S. 28-32).

Im Englischen wird der Begriff als «work-to-rule> bezeichnet und definiert als eine Form des
Protests, bei dem Mitarbeitende exakt das machen, was in ihren Arbeitsvertragen vereinbart
ist, und nicht mehr, um die Produktion zu verlangsamen (Cambridge English Dictionary, 2023)
und ohne zu streiken bzw. die Arbeit niederzulegen.

Insofern kann abgeleitet werden, dass es sich beim Begriff <Dienst nach Vorschrifty um ein
Mittel des Arbeitskampfes handelt, der jedoch nicht auf die Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses abzielt (vgl. Krumme & Wichert, 2023; vgl. Wichmann & Langer, 2017)
und bei dem die Arbeit auch nicht ganzlich niedergelegt wird (Cambridge English Dictionary,
2023). Dem Arbeitskampf geht eine Unzufriedenheit der betroffenen Mitarbeitenden voraus,
die verschiedene Grinde haben kann (Graeber et al., 2022; Mai, 2023b; Stein, 2022).
Konkrete Beispiele der Ausgestaltung des Arbeitskampfes wurden erstmals von der
Vorgangerorganisation des amerikanischen CIA im Zweiten Weltkrieg beschrieben (O0SS,
1944). Hauptsachlich ist im Einzelfall die Beziehung der Mitarbeitenden zu dem/der direkten
Vorgesetzten der Ausléser (Mai, 2023b; Stein, 2022).

Dementsprechend wird in dieser Arbeit der Begriff <Dienst nach Vorschrift> wie folgt definiert
und der Arbeit zu Grunde gelegt:

» «Dienst nach Vorschrift> ist ein Mittel des Arbeitskampfes, bei dem die Arbeit nicht
niedergelegt und das Arbeitsverhdltnis nicht beendet werden soll, jedoch den
Arbeitgebenden ein unginstiger Nachteil entstehen soll. Der ungiinstige Nachteil soll
die Arbeitgebenden zu Anderungen zu Gunsten der Arbeitnehmenden zwingen.
Ausloser fir eine Unzufriedenheit der Arbeitnehmenden sind unterschiedlich, jedoch in
der Hauptsache bei Einzelnen der Beziehung zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitenden geschuldet.

2.1.2 Innere Kindigung

Definition nach Hohn

Der Begriff <innere Kindigung» ist nicht abschliessend definiert. Er entstand in den 1980er
Jahren und hat sich seitdem weiterentwickelt (Fittkau et al., 2023, S. 3; Richter, 1999, S. 114).
Er wird durch unterschiedliche Interpretationen des Problems zu unterschiedlichen Aspekten
jeweils anders aufgefasst (Fittkau et al., 2023, S. 3).
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Als Autor des Begriffs gilt der Erfinder des Harzburger Modells (Fittkau et al., 2023, S. 3; 1967)
Reinhard Hohn, der 1982 in einem Fachartikel der Frankfurter Zeitung (Fittkau et al., 2023, S.
3; Hohn, 1982) die Problematik erstmals beschrieb. Auf die positiven Rickmeldungen des
Fachartikels hin vergffentlichte Hohn 1983 ein Buch Uber die innere Kiindigung (Fittkau et al.,
2023, S. 3; Hohn, 1983). In seiner Monografie fihrt er den Begriff als «bewul3te[n][sic] Verzicht
auf Engagement und Eigeninitiative im Unternehmen und damit die Ablehnung einer der
wichtigsten Anforderungen, die an einen Mitarbeiter zu stellen sind» (Fittkau et al., 2023, S. 3;
Hohn, 1983, S. 17) aus. Auch beschreibt er, dass Mitarbeitende weiterhin angestellt sein
mdchten, jedoch innerlich auf Abstand zur Unternehmung gehen und sich somit im
Arbeitsgeschehen weitgehend passiv verhalten (Fittkau et al., 2023, S. 3; Hohn, 1983, S. 17).

Zahlreiche Autoren wie Faller (1991), Hilb (1992), Jiménerez und Trummer (2003), Léhnert
(1990), Schmitz und Voreck (2011) sowie Wortmann (2013) haben H6hns Axiom akzeptiert
und es erganzt (Fittkau et al., 2023, S. 3 ff.).

Ho6hns Definition vom Begriff der <inneren Kiindigung» lasst sich somit zusammenfassen als
die bewusste Ablehnung von Engagement und Eigeninitiative durch die Mitarbeitenden.

Bruch des psychologischen Vertrags

Faller (1991) sowie Schmitz und Voreck (Schmitz & Voreck, 2011) in Anlehnung an Rousseau
(1995) erweitern den Begriff der inneren Kiindigung mit der Beschreibung des substanziellen
Elements des Bruchs des psychologischen Vertrags (Fittkau et al., 2023, S. 3). Der
psychologische Vertrag wird hierbei festgelegt als «die Annahmen einer Person hinsichtlich
der Bedingungen einer wechselseitigen Austauschvereinbarung zwischen der betroffenen
Person und der anderen Partei» (Fittkau et al., 2023, S. 9; Schmitz & Voreck, 2011, S. 30).

So entsteht die innere Kindigung bzw. wird verursacht durch das Brechen des
psychologischen Vertrags. Neben dem schriftlichen Arbeitsvertrag bestehen insofern weitere
subjektive Abmachungen zwischen Mitarbeitenden und der Organisation, die durch die
Organisation gebrochen werden. Das Brechen dieser angenommenen Abmachungen fuhrt in
Folge zur subjektiven — jedoch nicht offiziellen — Beendigung der Vereinbarungen, der inneren
Kuindigung durch die Mitarbeitenden (Faller, 1991, S. 34 ff. Fittkau et al., 2023, S. 3; Loéhnert,
1990).

Als Ursachen werden gemass Krystek et al. (1995, S. 64-121) unter anderem betrachtet
(Fittkau et al., 2023, S. 9):

e schlechte FUhrungsleistung durch die Vorgesetzten (Fittkau et al., 2023, S. 9; Krystek
etal., 1995, S. 64-121),

o Konflikte im Team, Mobbing und Eifersiichtelei (Fittkau et al., 2023, S. 9; Krystek et al.,
1995, S. 64-121),

e unzureichende Anerkennung der fachlichen Leistung oder mangelnde Unterstiitzung
zur fachlichen Befahigung (Fittkau et al., 2023, S. 9; Krystek et al., 1995, S. 64-121).

o fehlende Sinnkoppelung der Arbeit, fehlendes Zukunftsbild (Fittkau et al., 2023, S. 9;
Krystek et al., 1995, S. 64-121),

¢ rigide Ablaufe und hoher hierarchischer Aufbau (Fittkau et al., 2023, S. 9; Krystek et
al., 1995, S. 64-121),

¢ fehlendes Vertrauen in der Unternehmenskultur, neurotische Zusammenarbeit (Fittkau
etal., 2023, S. 9; Krystek et al., 1995, S. 64-121).
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Dementsprechend kann die Definition des Begriffs der inneren Kiindigung wie folgt erganzt
werden: die bewusste Ablehnung von Engagement und Eigeninitiative durch die
Mitarbeitenden aufgrund des Bruchs von — durch die Mitarbeitenden angenommenen, jedoch
nicht schriftlich vereinbarten — Vereinbarungen durch die Organisation.

Phasenweise Anbahnung

Léhnert (1990, S. 34-39) konstituierte ein in der Literatur wiederholt (z. B. Jiménez, 2004; z. B.
Wenck, 2013, S. 45-47) wiedergegebenes Vier-Phasen-Modell Uber die Anbahnung der
inneren Kundigung mit der Aussage, dass den jeweiligen Phasen eine Kontrollierbarkeit
innewohnt (Fittkau et al., 2023, S. 10-12):

1. Phase: Das Brechen der Annahmen des psychologischen Vertrags wird nicht
Uberbewertet. Die Situation wird als einmalig und kontrollierbar interpretiert. Durch
Einflussnahme versuchen Mitarbeitende dem Bruch des psychologischen Vertrags
entgegenzuwirken (Faller, 1991; Fittkau et al., 2023, S. 10-12; Léhnert, 1990, S. 34—
39).

2. Phase: Sollte die Einflussnahme keine Wirkung zeigen und keine Heilung bewirken, so
wird der psychologische Vertrag in Frage gestellt. Die Einflussnahme wird jedoch
zeitweilig erhéht, um eine Bestéatigung der Annahmen aus dem psychologischen
Vertrag zu erreichen. Die Léange der Phase wird durch Faktoren wie Uberzeugungen
in Bezug auf den psychologischen Vertrag, Etappensiege und Rickschlage bestimmt.
Es kann dabei durch Ausnutzen von Strukturschwéachen in der Organisation zur
Schadigung der Organisation und zur Heilung der Annahmen aus dem
psychologischen Vertrag kommen (Faller, 1991; Fittkau et al., 2023, S. 10-12; L6hnert,
1990, S. 34-39).

3. Phase: Der oder die Mitarbeitende stellt fest, dass trotz ausgepragter Bemihungen die
Annahmen aus dem psychologischen Vertrag nicht geheilt bzw. bestatigt werden
konnen. Resultierend aus der gut uUberlegten Erkenntnis eines verletzten
psychologischen Vertrags wird der Entschluss gefasst, den eigenen Anteil des
psychologischen Vertrags nicht mehr zu erfiillen, die Arbeitsmotivation zu verlieren und
die Arbeitsleistung zu reduzieren (Faller, 1991; Fittkau et al., 2023, S. 10-12; Lohnert,
1990, S. 34-39).

4. Phase: Die gefassten Entscheide werden umgesetzt und die Organisation erleidet
einen Leistungsverlust und eine Distanzierung durch die betroffenen Mitarbeitenden
(Faller, 1991; Fittkau et al., 2023, S. 10-12; Lohnert, 1990, S. 34-39).

Insofern kann die Definition von <innerer Kiindigung> wie folgt erweitert werden: die bewusste
Ablehnung von Engagement und Eigeninitiative durch die Mitarbeitenden aufgrund des
phasenweise angebahnten Bruchs von — durch die Mitarbeitenden angenommenen, jedoch
nicht vereinbarten — Vereinbarungen durch die Organisation.

Definition von innerer Kiindigung

In Folge der vorangegangenen Ausfiihrungen kann der Begriff <innere Kindigung» auf die
nachfolgende Definition verdichtet werden und wird als solche dieser Arbeit zu Grunde gelegt:

» Innere Kindigung ist die bewusste Ablehnung von Engagement und Eigeninitiative
durch betroffene Mitarbeitende aufgrund phasenweise sukzessiv gebrochener
Annahmen durch die Organisation.
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2.1.3 Quiet Quitting

Abbildung 1: Quiet Quitting

S Arbeitslosigkeit
Arbeitsiuiberlastung - Finanzieller Ausfall
- Sozialer Abstieg
Burn-out - Psyche
S -

Quiet Quitting
Anmerkung. Eigene Darstellung.

Quiet Quitting nach Zaid Leppelin

Zaid Leppelin beschreibt Quiet Quitting als die Erfillung des normalen bzw. durchschnittlich
zu erwartenden Arbeitsmasses. Mit Quiet Quitting werde Verbundenheit zur Unternehmung
abgelehnt und die Leistungspflichten aus dem Arbeitsverhdaltnis wirden erfillt. Jedoch gehe
das Arbeitsengagement nicht dariiber hinaus. Eine Uberfiillung der Pflichten diirfe nicht durch
emotionales Momentum kinstlichen Situationsaktivismus erhascht werden. Mitunter sei der
Wert eines Menschen nicht gleichzusetzen mit dessen Arbeitsleistung (Leppelin, 2022).

Leppelins Ausfihrungen deuten darauf hin, dass Unternehmen ihre Angestellten als
unmotivierten (Pflaging, 2009, S. 15 ff.) Homo oeconomicus (Kirchgéssner, 2000) sehen.
Dieser musse durch periodischen kiinstlichen Aktivismus zu Uberleistungen motiviert werden.
Die Ubererfiillung der normalen Arbeitsleistung ergibt einen unternehmerischen Gewinnfaktor.
Die menschliche Arbeitsleistung und der Mensch selbst werden zu maximierend
gewinnbringender Handelsware reduziert. Die Folge ist eine schleichende dissoziative
Entmenschlichung der Unternehmen gegeniber sozial empfindsamen und intelligenten
Wesen. Dem steht entgegen, dass die Wirde der Menschen auch in der Arbeitswelt
unantastbar ist (Pflaging, 2009, S. 15).

Quiet Quitting nach Caldwell und Mahand

Caldwell und Mahand (2023) beschreiben Quiet Quitting als das Einstellen des eigenen
Arbeitsengagements, wie auch das ««un Erfullen der Anforderungen einer
Stellenbeschreibung. Die Thematik sei jedoch nicht neu und der Begriff «Quiet Quitting> eine
Neuschreibung einer bereits bekannten Problematik. Unternehmen, denen es nicht gelingt,
eine sinnstiftende Beziehung zu ihren Mitarbeitenden aufzubauen, erfahren dass diese
Mitarbeitenden nicht motiviert sind, sich tber das Mindestmass hinaus fir das Unternehmen
zu engagieren (Zenger & Folkman, 2022). Weiter werde Quiet Quitting auch als Mechanismus
flr eine ausgeglichene Work-Life-Balance verwendet und auch um die Gesundheit in einem
arbeitsintensiven Umfeld zu schiitzen (Hare, 2022).
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Quiet Quitting nach Yikilmaz

Yikilmaz weist darauf hin, dass der Begriff <Quiet Quitting> 2009 erstmals von Boldger auf
einem Wirtschaftssymposium der Texas A&M Universitat verwendet wurde und dies von
verschiedenen Autoren so wiedergegeben wird (Arnet, 2022; Fresh Headline, 2022; Urban
Legal Recruitment, 2022), dass jedoch keine gesicherte Primarquelle existiert (Yikilmaz, 2022,
S. 582 ff.). Weiterfihrende Recherchen (Hitt, 2022) kamen zu der Erkenntnis, dass Boldger
durch einen verfalschten Wikipedia-Artikel zu Unrecht als Autor des Begriffs benannt wurde.

Gemass Yikilmaz (2022, S. 582 ff.) handelt es sich bei Quiet Quitting allgemein um die
nachlassende Leidenschaft an Leistungserbringung (Arnet, 2022; Fresh Headline, 2022;
Urban Legal Recruitment, 2022). Im Gegensatz zum Wortlaut des Begriffs wird nicht
tatsachlich die Arbeitsstelle gekindigt, sondern es werden Vorkehrungen getroffen, um sich
vor den eigentlichen Konsequenzen des Kiindigens einer Anstellung und eines Einkommens
zu schitzen (Yikilmaz, 2022). Quiet Quitting sei eine Form des Protektionismus vor einem
Burn-out und der Wahrung einer Work-Life-Balance durch minimale Leistung, die fir die
Arbeitsstelle bendtigt wird. Auch seien Unzufriedenheit und eine Distanzierung gegenuber der
Arbeit gegeben. Yikilmaz schlussfolgert (2022, S. 583 ff.), dass es sich bei Quiet Quitting somit
um einen Schutzmechanismus handelt. Der Schutz richtet sich gegen zunehmende
Arbeitsbelastung und sich ausweitende Erwartungen von Arbeitgebenden an die
Mitarbeitenden.

Reduktion der Arbeitsleistung

Leppelin (2022) sowie Caldwell und Mahand (2023) beschreiben, dass bei Quiet Quitting eine
Reduktion der Arbeitsleistung aulftritt. Yikilmaz (2022) begriindet dies durch eine nachlassende
Leidenschaft gegentiber der Arbeit und Leppelin (2022) sieht den Wert der Menschen nicht
durch ihre Arbeitsleistung begriindet. Dementsprechend lasst sich aus den in Relation
gesetzten Auffassungen ableiten, dass mit Quiet Quitting eine Abnahme bzw. Reduktion der
Arbeitsleistung auftritt.

Distanzierung vom Unternehmen

Weiter beschreiben Leppelin (2022), Caldwell und Mahand (2023) sowie Yikilmaz (2022), dass
bei Quiet Quitting eine Distanzierung vom Unternehmen und gegenuiber der Arbeit auftrete.
Unternehmen verpassen es, eine sinnstiftende Arbeit zu bieten (Mahand & Caldwell, 2023),
wodurch sich Unzufriedenheit einstellt (Yikilmaz, 2022) und Verbundenheit (Leppelin, 2022)
sowie Engagement (Mahand & Caldwell, 2023) nachlassen. Betroffene Arbeitnehmende
distanzieren sich gegentber den Arbeitgebenden (Yikilmaz, 2022) und die soziale Teilhabe
geht zurtick (vgl. Short et al., 1976; vgl. Spreitzer, 2022b, S. 10). Aus den in Beziehung
gesetzten Darstellungen lasst sich ableiten, dass Quiet Quitting eine Distanzierung vom
Unternehmen bewirkt.

Schutz der eigenen Gesundheit und Schutz vor den Konsequenzen einer Arbeitslosigkeit

Leppelin (2022), Caldwell und Mahand (2023) sowie Yikilmaz (2022) bezeichnen Quiet
Quitting auch als Schutzmechanismus. Einerseits schiitzen Mitarbeitende ihre Gesundheit in
einem arbeitsintensiven Umfeld (Mahand & Caldwell, 2023) vor zunehmender
Arbeitsbelastung, sich ausdehnenden Erwartungen (Yikilmaz, 2022), kinstlichem Aktivismus
(Leppelin, 2022), sowie Burn-out (Yikilmaz, 2022) und méchten so ihre Work-Life Balance
erhalten (Mahand & Caldwell, 2023; Yikilmaz, 2022). Andererseits schiitzen sie sich vor den
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Aufwanden und Konsequenzen einer Arbeitslosigkeit (Yikilmaz, 2022), indem sie nicht
kiindigen und somit eine kalkulierte Position zwischen verschiedenen komplexen Nachteilen
einnehmen.

Fazit und Definition von Quiet Quitting

Quiet Quitting kann somit als Schutzmechanismus vor Arbeitstiberlastung, vor dem Burn-out,
zur Wahrung der Work-Life Balance und vor den Aufwénden und Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit verstanden werden. In Folge reduzieren Mitarbeitende die Arbeitsleistung und
distanzieren bzw. l6sen sich vom Unternehmen.

Der Autor definiert «Quiet Quitting> im Kontext dieser Arbeit somit folgendermassen:

» «Quiet Quitting> ist ein Schutzmechanismus vor Arbeitsiiberlastung, Burn-out und den
Konsequenzen von Arbeitslosigkeit, der zu Folge hat, dass Mitarbeitende ihre
Arbeitsleistung reduzieren und sich vom Unternehmen distanzieren bzw. loslésen.

2.1.4 Burn-out

Gemass der internationalen Klassifikation der Krankheiten <ICD-11> wird Burn-out (World
Health Organization, 2019) als Syndrom betrachtet, das auf chronischem Stress am
Arbeitsplatz beruht und sich in Erschdpfung, Zynismus und reduzierter beruflicher
Leistungsfahigkeit zeigt. Die Definition in der ICD-11 wird allgemein akzeptiert (Atroszko et al.,
2020; Williams, 2022; World Health Organization, 2019).

2.2 Ahnliche Begriffe mit unterschiedlichen Bedeutungen

In diesem Kapitel werden die Begriffe «<Dienst nach Vorschrifty (vgl. Kapitel 2.1.1), <innere
Kindigung> (vgl. Kapitel 2.1.2) und «Quiet Quitting> (vgl. Kapitel 2.1.3) in Beziehung gesetzt
und diskutiert. Gemeinsamkeiten und Unterschiede werden hierbei betrachtet und der
Leserschaft entsprechend dargestellt.

Abbildung 2: Beziehung der «Quiet Quitting>» nahen Begriffe

Gesundheit

Quiet Quitting

Dienst nach
Vorschrift

Innere

Distanz Kundigung

Engagement

Arbeitslast

Anmerkung. Eigene Darstellung.

Relevanz der Begriffsbeziehungen

Im Kontext dieser Arbeit besteht eine Relevanz, die Begriffsbeziehungen zu klaren, um Quiet
Quitting umfanglich und trennscharf verstehen zu kénnen. Die Begriffe werden in der Literatur
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mitunter austauschbar verwendet (vgl. Feuerstein, 2023; vgl. Mai, 2023a; vgl. Schwab, 2022),
wobei Definitionen nicht, kaum, sparlich oder grundsétzlich falsch gegeben sind.

Ausziige hierzu:

» «Der Begriff ist vergleichbar mit dem deutschen Dienst nach Vorschrift oder der inneren
Kundigung.» (Mai, 2023a)

» «Dieser «Dienst nach Vorschrift> soll helfen, nicht auszubrennen.» (Schwab, 2022)

» «Dienst nach Vorschrift> trifft es damit besser. Danach bedeutet Quiet Quitting, dass
man die sprichwortliche <Extra-Meile> nicht mehr geht.» (Feuerstein, 2023)

Dienst nach Vorschrift

Da es sich beim Dienst nach Vorschrift um eine Form des Arbeitskampfes handelt, ist hier —
im Gegensatz zur inneren Kiindigung und zum Quiet Quitting — ein mutwilliges vorsatzliches
Handeln zu erkennen, um Arbeitgebenden einen Nachteil zu verschaffen, ihnen jedoch nicht
zu schaden. Aufgrund einer Unzufriedenheit sollen die Arbeitgebenden zur Anderung der
Arbeitsumstande bewogen werden.

In Bezug auf die innere Kindigung ist nicht zwingend ein sukzessiver Bruch von
ausservertraglichen Abmachungen gegeben. Im Vergleich zu Quiet Quitting ist kein
Schutzverhalten, sondern ein Angriffshandeln zu erkennen.

Innere Kiindigung

Mit der phasenweisen Eskalation der Nichteinhaltung von ausservertraglichen Abmachungen
geht ein Bruch betroffener Arbeitnehmender mit den Arbeitgebenden einher. Die betroffenen
Arbeitnehmenden lehnen es darauffolgend ab, sich zu engagieren oder Eigeninitiative zu
ergreifen.

In Bezug auf Dienst nach Vorschrift wird nicht bewusst auf die Benachteiligung der
Arbeitgebenden abgezielt. Auch werden keine Schritte unternommen, um eine Besserung der
Arbeitssituation zu bewirken. In Hinblick auf Quiet Quitting ist die innere Kindigung keine
Schutzmassnahme vor den Arbeitsbedingungen, sondern ein Riickzug der Arbeitnehmenden
vor den Arbeitgebenden. Es wird also primar nicht eine Schutzhaltung eingenommen, sondern
es erfolgt ein Rickzug z. B. aus Frustration oder Ohnmacht. Die Betroffenen sind insofern
weiterhin offen fiir die Arbeitgebenden, nur nicht unter den gegebenen Arbeitsbedingungen.

Quiet Quitting

Betroffene nehmen eine Schutzhaltung vor den Arbeitgebenden ein, um die eigene
Gesundheit vor einem Burn-out und vor Arbeitsuberlastung zu bewahren, aber gleichzeitig
nicht den nachteiligen Folgen der Arbeitslosigkeit ausgesetzt zu sein.

Quiet Quitting in Bezug auf Dienst nach Vorschrift ist kaum Uberlappend. Bei Quiet Quitting
wird eine Schutzhaltung eingenommen und bei Dienst nach Vorschrift ein Arbeitskampf
geflhrt. Es handelt sich somit bei Quiet Quitting um Schutz vor den Arbeitgebenden und bei
Dienst nach Vorschrift um einen Ubergriff auf die Arbeitgebenden. Verglichen mit der inneren
Kindigung ist Quiet Quitting vermeintlich Giberlappend oder verwandt. Es ist jedoch erkennbar,
dass Quiet Quitting eine Schutzhaltung vor den Arbeitgebenden darstellt und die innere
Kindigung einen Rickzug von den Arbeitgebenden betrifft. So kann davon ausgegangen
werden, dass nach dem Riickzug mittels Quiet Quitting die Betroffenen sensible Reaktionen
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auf eine Verletzung des Schutzes durch Arbeitgebende zeigen werden. Dies ist in Hinsicht auf
die innere Kiindigung nicht zu vermuten, da hier kein Schutzbedarf gegeben ist, weder vor
dem Handeln der Arbeitgebenden noch vor den Folgen der Arbeitslosigkeit.

» Zusammengefasst ist eine Gleichsetzung der Begriffe «Dienst nach Vorschrifty, <innere
Kindigung> und <Quiet Quitting> nicht mdglich und eine Abgrenzung muss
vorgenommen werden. Quiet Quitting ist ein Schutzmechanismus, die innere
Kindigung eine Enttiduschungsreaktion und Dienst nach Vorschrift eine Form des
Arbeitskampfes.

» Die innere Kiindigung und Quiet Quitting zeigen das Symptom der Distanzierung der
Arbeitnehmenden von den Arbeitgebenden und sind dadurch leicht zu verwechseln.

» Dienst nach Vorschrift Iasst keine Distanzierung der Arbeitnehmenden gegentiber den
Arbeitgebenden erkennen, Nahe und Identitat sind nach wie vor gegeben.

Gemeinsamkeiten aller Begriffe

Bei allen drei Begriffen handelt es sich um Massnahmen, die Arbeithehmende selbst ergreifen.
Die Arbeitnehmenden Ubernehmen unilateral die Bestimmung ihrer Arbeitssituation. Es ist
davon auszugehen, dass diese Massnahmen den Arbeitgebenden nicht vorab angekindigt
werden und dass sie als eine Ultima Ratio im Rahmen der eigenen Handlungsmdéglichkeiten
der Arbeitnehmenden gegentber fehlbaren Arbeitgebenden angewendet werden. Dies lasst
Fragen im Hinblick auf die Filhrung einer Organisation entstehen.

» Die Arbeitnehmenden sind per se befahigt, ihre Arbeit zu leisten, bzw. die Arbeit an
sich ist nicht ausschlaggebender Grund. Vielmehr sind die Umstdnde, die
Arbeitssituation bzw. der Arbeitsplatz der Ausléser zum Ergreifen eigenstdndiger
Massnahmen.

» Der Autor vertritt die Auffassung, dass Arbeitnehmende eher im Arbeitsverhaltnis
verweilen, da sie die Verschuldung ihrer Situation nicht in ihrer Arbeit, ihrer
Arbeitsleistung oder ihnrem Verhalten sehen, sondern allein im fehlbaren Handeln der
Arbeitgebenden.

2.3 Stand der Forschung

Im Bereich der Arbeitsiiberlastung sind relevante Autoren Lazarus und Folkman (1984) sowie
Selye (1978) durch ihre Forschungen im Bereich Stress und Stressbewaéltigung, im Bereich
Burn-out ist die Thematik durch die World Health Organization standardisiert (2019) sowie
durch Maslach, Schaufeli und Leiter (2001) massgeblich in «Job burnout» beschrieben. Die
Konsequenzen von Arbeitslosigkeit werden durch Festinger (1954), Warr (1987) sowie
Orepoulos et al. (2012) ausreichend behandelt.

Die erwahnten Autoren und Werke gelten als anerkannte Grundlagen und wurden tausendfach
in anderen wissenschatftlichen Arbeiten zitiert.

2.4 Arbeitstberlastung

Arbeitsiiberlastung ist ein beeinflussender Faktor von Quiet Quitting und somit relevant flr die
Beantwortung der Forschungsfrage.

Die Arbeitswelt hat sich in den letzten Jahrzehnten erheblich verandert, und eine der
Herausforderungen, die sich fur Arbeitnehmende heute stellt, ist die Arbeitsuberlastung.
Dieses Phanomen hat tiefgreifende Auswirkungen auf die Gesundheit, die Produktivitat und
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die Lebensqualitat der Betroffenen. In diesem Kapitel werden die Arbeitsiberlastung, ihre
Ursachen und Auswirkungen sowie mogliche Bewaltigungsstrategien betrachtet.

Beschreibung

Arbeitsiberlastung wird im Allgemeinen als der Zustand beschrieben, in dem die
Anforderungen der Arbeit die verfligbaren Arbeitsmittel, Fahigkeiten und Kompetenzen einer
Person ubersteigen, was zu einer Uberméssigen Belastung fuhrt (Folkman, 2020; Gruber et
al., 2021; Holmes et al., 2020; Lazarus & Folkman, 1984; Macintyre et al., 2020). Der Zustand
der Arbeitsiiberlastung kann sowohl korperlicher als auch mental ausgepragt sein und ist
dadurch eng mit dem Themenkomplex des Stresses verbunden (Gross, 1998; H.-G. Kim et
al., 2018; Selye, 1978). An dieser Stelle ist zu betonen, dass Arbeitsiiberlastung nicht nur
anhand der Menge an Arbeit, sondern auch anhand der Inhalte jener Arbeit begriindet sein
kann, wobei die Ausgestaltung der Aufgaben wund die subjektiv empfundene
Kontrolimdglichkeit relevante Faktoren sind (Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti et al.,
2001; Madigan & Kim, 2021).

Ursachen

Es kdnnen verschiedene Faktoren zur Entstehung von Arbeitsiiberlastung beitragen. Ein
zentraler Aspekt ist die hohe Arbeitsintensitat, die durch die zunehmende Technologisierung
und Globalisierung verstarkt wird (Aronsson et al., 2017; Quick, 1990; Siegrist, 1996). Die
besténdige Erreichbarkeit durch moderne Kommunikationsmittel kann dazu beitragen, dass
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer Schwierigkeiten haben, zwischen Arbeits- und Freizeit
zu unterscheiden (Derks & Bakker, 2014; Elhai et al., 2017; Sonnentag & Fritz, 2015). Des
Weiteren spielen mangelnde Arbeitsmittel, mangelnde Fahigkeiten, fehlende Kompetenzen,
unklare Aufgabenverteilungen und fehlende Unterstiitzung seitens der Vorgesetzten eine
zentrale Rolle (Bakker et al., 2004; Bakker & Demerouti, 2017; Rasool et al., 2021).

Auswirkungen auf die Gesundheit

Arbeitsiiberlastung kann erhebliche Auswirkungen auf die korperliche und mentale
Gesundheit haben. Eine Vielzahl von Studien zeigt, dass Ubermassiger Arbeitsstress mit
einem erhohten Risiko fur Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Schlafstérungen und psychische
Erkrankungen, wie Depressionen und Angstzustande, in Verbindung steht (Aronsson et al.,
2017; Kivimaki et al., 2015; Stansfeld & Candy, 2006). Dartber hinaus wird Arbeitstiberlastung
oft mit einem erhdhten Risiko von Unféllen am Arbeitsplatz in Verbindung gebracht (Derks &
Bakker, 2014; Harma, 2006; Kecklund & Axelsson, 2016).

Produktivitatsverlust

Obwohl es auf den ersten Blick paradox erscheinen mag, ist Arbeitstiberlastung haufig mit
einem Rickgang der Produktivitat verbunden. Studien zeigen, dass chronischer Stress die
kognitiven Funktionen beeintrdchtigen kann, was zu verminderter Konzentration,
Aufmerksamkeitsdefiziten und einer verringerten Fahigkeit zur Problemlésung fihren kann
(Lupien et al., 2007; McEwen, 1998; O’Connor et al., 2021). Zudem kann Uberméassige
Arbeitsbelastung die Arbeitszufriedenheit vermindern, was wiederum die Motivation und das
Engagement der Mitarbeitenden beeintrachtigt (Charalampous et al., 2019; Cooper et al.,
2001; Warr, 1999).
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Bewaltigungsstrategien

Die Bewadltigung von Arbeitsiberlastung erfordert sowohl individuelle als auch
organisatorische Massnahmen. Auf individueller Ebene kodnnen Stressmanagement-
Techniken, wie Entspannungsiibungen und Zeitmanagement-Strategien, hilfreich sein (Flook
et al., 2013; Hulsheger et al., 2013; Richardson & Rothstein, 2008). Gleichzeitig ist es jedoch
entscheidend, dass Organisationen Massnahmen ergreifen, um die Arbeitsbedingungen zu
verbessern. Dazu gehéren klare Kommunikation, angemessene Verteilung von Arbeitsmitteln,
flexible Arbeitszeitmodelle und Massnahmen zur Forderung einer gesunden Work-Life-
Balance (Hausser et al., 2010; Kompier et al., 2000; Sonnentag & Frese, 2003).

» Das Thema Arbeitstiberlastung ist wissenschatftlich stark durchdrungen bzw. gesattigt.
Eine kritische Gegeniberstellung von gegenséatzlichen Auffassungen ist aufgrund der
Validierung in Uber tausendfachen Zitationen in weiterfihrenden wissenschaftlichen
Arbeiten nicht realistisch. So wurden z. B. die Grundlagenwerke von Lazarus und
Folkman (1984) tber 90'000-mal bzw. von Selye (1978) Uber 23'600-mal zitiert.

» Insofern schliesst sich der Verfasser der allgemein bekannten und vielfach validierten
Auffassung der vorgenannten Forschenden an.

2.5 Burn-out

Burn-out ist ein beeinflussender Faktor von Quiet Quitting und somit ebenfalls relevant fiir die
Beantwortung der Forschungsfrage.

Burn-out (vgl. Kap. 2.1.4) ist ein verbreitetes Phdnomen in der modernen Gesellschaft, das
weitreichende Auswirkungen auf die korperliche und geistige Gesundheit betroffener
Arbeitnehmender hat (Atroszko et al., 2020; Bianchi et al., 2015; Williams, 2022).

Ursachen

Die Ursachen von Burn-out sind vielféltig und kénnen individuelle wie auch berufliche Faktoren
umfassen. Individuelle Faktoren kdnnen genetische Veranlagungen, Personlichkeitsmerkmale
und fehlschlagende Bewadltigungsstrategien (Lazarus, 1991) gegen Stress und
Arbeitsiberlastung betreffen. Berufliche Faktoren kénnen Arbeitstiberlastung (vgl. 2.4),
mangelnde Ressourcen und eine ungunstige Arbeitsatmosphéare sein (Maslach et al., 2001,
Maslach & Leiter, 2016; Taylor, 2022; West et al., 2018).

Symptome

Auch die Symptome von Burn-out sind breit gefachert und kdnnen sich auf kdrperlicher,
emotionaler und sozialer Ebene darstellen. Kérperliche Symptome kdnnen Erschépfung bzw.
Fatigue, Schlafstérungen und gastrointestinale Probleme beinhalten (Bianchi et al., 2015;
Panagioti et al., 2018; West et al., 2018). Als emotionale Symptome zeigen sich haufig
Depersonalisierung,  Niedergeschlagenheit und eine reduzierte  Fahigkeit zur
Emotionsregulation (Bakker & de Vries, 2021; Lucefio-Moreno et al., 2020; Schaufeli et al.,
2009).

Pravention und Intervention

Die Pravention von Burn-out erfordert eine umfassende Strategie auf der individuellen und
beruflichen Ebene. Individuelle Praventionsmassnahmen konnen die Erlernung und
Anwendung von Stressbewaéltigungsstrategien bzw. Resilienz, Selbstreflexion und
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Verbesserung der Work-Life-Balance umfassen (Hakanen et al., 2006). Auf beruflicher Ebene
kann eine gesunde Arbeitsumgebung von entscheidender Bedeutung sein. Dies betrifft z. B.
klare Kommunikationsstrukturen, adaquate Ressourcenallokation und Unterstlitzung durch
Vorgesetzte (Bakker & Demerouti, 2007).

» Das Burn-out-Syndrom ist &hnlich wie die Arbeitsiberlastung bereits wissenschaftlich
stark durchdrungen bzw. gesattigt. Eine kritische Gegenlberstellung von
gegensatzlichen Auffassungen ist aufgrund der Validierung in tber tausendfachen
Zitationen in weiterfihrenden wissenschaftlichen Arbeiten nicht realistisch. Vor allem
ist Burn-out durch die World Health Organization und den ICD-11-Standard (2019)
genormt. Als massgeblich gilt das Grundlagenwerk von Maslach, Schaufeli und Leiter
(2001), das uber 29'800-mal zitiert wurde.

» Insofern schliesst sich der Verfasser der allgemein bekannten und vielfach validierten
Auffassung der vorgenannten Forschenden an.

2.6 Konseguenzen von Arbeitslosigkeit

Arbeitslosigkeit ist nicht nur ein individuelles Schicksal, sondern auch ein soziales Phanomen
mit weitreichenden Konsequenzen fir Individuen, Familien, die Gesellschaft und deren
Wohistand als Ganzes. Dieses Kapitel beleuchtet die verschiedenen Aspekte der
Konsequenzen der Arbeitslosigkeit unter Beriicksichtigung theoretischer Perspektiven und
empirischer Befunde. Die Darstellung wird sich auf psychologische, soziale und 6konomische
Auswirkungen konzentrieren, um ein umfassendes Verstandnis der Herausforderungen zu
ermdglichen.

Psychologische Auswirkungen

Arbeitslosigkeit kann erhebliche psychologische Belastungen fir Betroffene mit sich bringen.
Gemass der Theorie des sozialen Vergleichs nach Festinger (1954; Fielden & Davidson, 2005;
Glavin & Young, 2017) erleben Arbeitslose oft einen Verlust des sozialen Status und des
Selbstwertgefihls, wenn sie sich mit ihren berufstatigen Mitmenschen vergleichen. Dies kann
wiederum zu einem Geflhl der Entfremdung und zu Depressionen fiihren (Guest, 2017; Paul
& Moser, 2009; Warr, 1987).

Eine Studie von Paul und Moser (2009) fand heraus, dass Langzeitarbeitslosigkeit mit einem
erhohten Risiko fur psychische Erkrankungen verbunden ist. Die Forscher stellten fest, dass
anhaltende Unsicherheit beziglich der finanziellen Zukunft und die damit einhergehende
Stressbelastung zu einer Verschlechterung der mentalen Gesundheit fihren kdnnen. Ebenso
unterstreicht eine Untersuchung von Jahoda (1982) die psychologischen Folgen der
Arbeitslosigkeit, indem sie auf den Verlust von Struktur und Sinngebung in der taglichen
Routine hinweist.

Soziale Konsequenzen

Die Auswirkungen von Arbeitslosigkeit erstrecken sich auch auf das soziale Umfeld der
Betroffenen. Eine langfristige Arbeitslosigkeit kann zu sozialer Isolation fiihren, da Individuen
moglicherweise Schwierigkeiten haben, soziale Kontakte aufrechtzuerhalten (Paul & Moser,
2009). Zudem kann der Wegfall oder die Abnahme eines Teils des Familieneinkommens
Spannungen in Partnerschaften und Familienbeziehungen hervorrufen (Huang et al., 2014,
Kramer & Pak, 2018; McKee-Ryan et al., 2005).
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Forschende wie Green et al. (2016) haben darauf hingewiesen, dass Langzeitarbeitslosigkeit
zu einem Abbau sozialen Kapitals (vgl. Bourdieu, 1980; vgl. Putnam, 2015) fuhren kann, da
Menschen in Arbeitslosigkeit oft den Zugang zu beruflichen Netzwerken und sozialen
Unterstitzungssystemen verlieren. Der Abbau sozialen Kapitals und die damit
einhergehenden Folgen kénnen wiederum die Chancen auf eine erfolgreiche berufliche
Neuorientierung beeintrachtigen (Green et al., 2016).

Okonomische Folgen

Arbeitslosigkeit hat nicht nur individuelle und soziale Auswirkungen, sondern auch erhebliche
Okonomische Konsequenzen fir die Gesellschaft. Nach den Prinzipien der
Humankapitaltheorie von Becker (1964, 2009) fuhrt Arbeitslosigkeit zu einem Verlust an
beruflichen Fahigkeiten und Qualifikationen, was die zukinftigen Einkommenschancen der
Betroffenen mindern kann.

Eine umfassende Studie von Oreopoulos et al. (2012) analysierte die langfristigen
6konomischen Auswirkungen der Jugendarbeitslosigkeit. Die Autoren kamen zu dem Schluss,
dass Jugendliche, die in wirtschaftlich unsicheren Zeiten den Arbeitsmarkt betreten, im Laufe
ihres Lebens ein niedrigeres Einkommen und geringere berufliche Aufstiegschancen haben
(vgl. Carneiro et al., 2023; vgl. Crosnoe & Benner, 2016).

» Die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit sind ahnlich wie die Arbeitstiberlastung und
das Burn-out bereits wissenschatftlich stark durchdrungen bzw. geséttigt. Eine kritische
Gegenuberstellung von gegensétzlichen Auffassungen ist aufgrund der Validierung in
Uber tausendfachen Zitationen in weiterfihrenden wissenschaftlichen Arbeiten nicht
realistisch. Der Relevanz des sozialen Vergleichs von Festinger (1954) wurde Uber
33'000-mal zitiert, die psychologischen Folgen von Arbeitslosigkeit von Warr (1987)
wurden Uber 4'200-mal zitiert und die dkonomischen Folgen von Orepoulos et al.
(2012) wurden tber 1'393-mal zitiert.

» Insofern schliesst sich der Verfasser den allgemein bekannten und vielfach validierten
Auffassungen der vorgenannten Forschenden an.

2.7 Konklusionen

2.7.1 Massnahmen zur Verhinderung von Arbeitstiberlastung

Arbeitsliberlastung ist ein weitverbreitetes Phanomen in modernen Arbeitsumgebungen mit
erheblichen Konsequenzen fir die Gesundheit und die Produktivitt der Arbeithehmenden. Die
Identifikation der Ursachen und die Implementierung wirksamer Massnahmen sind
entscheidend, um diesem Problem entgegenzuwirken. Sowohl individuelle als auch
organisatorische Massnahmen sind notwendig, um eine nachhaltige Verbesserung der
Arbeitsbedingungen zu erreichen. In Bezug auf die Fragestellung dieser Arbeit wird jedoch
eine Eingrenzung auf Massnahmen gelegt, die durch die Organisation ergriffen werden
koénnen.

Nachfolgend wird eine nicht abschliessende Auswahl an Massnahmen zur Verhinderung von
Arbeitstiberlastung durch Organisationen vorgestellt.
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Das «Bila»

Das wiederkehrende bilaterale Gesprdch zwischen Mitarbeitenden und der direkten
Fuhrungskraft wird umgangssprachlich auch als «Bilay bezeichnet. Es handelt sich hierbei um
eine Form des gelockerten Smalltalks (vgl. Kilchhofer, 2021, S. 215) und ist ein bedeutsames
Instrument, um in entspannter Atmosphare gegenseitige Erwartungen und Bedurfnisse
auszutauschen. Aus Unternehmenssicht ist es relevant, die tatsachliche Situation der
Fahigkeiten und der Arbeitsmittel der Arbeithehmenden zu verstehen. Mit Empathie durch die
vorgesetzte Fuhrungskraft wird auf die Bedirfnisse und Emotionen der Mitarbeitenden
eingegangen und gegenseitige Erwartungen partnerschaftlich geklart (vgl. Kilchhofer, 2021,
S. 75 ff.). Die Verantwortung und die Umsetzung liegen bei der direkt vorgesetzten
Fuhrungskraft.

» Das (Bilay ist eine Massnahme, um Arbeitsiiberlastung erkennen und darauf reagieren
zu koénnen. Somit handelt es sich um eine Massnahme im Bereich von Quiet Quitting,
welche daher relevant fir die Beantwortung der Forschungsfrage ist.

Realistische Aufgaben

Stellenbeschrieb, Aufgaben-, Kompetenzen- und Verantwortungskongruenz sind nicht nur
zum Zeitpunkt der Stellenbildung und Anstellung von Bedeutung, sondern auch uber den
gesamten Anstellungszeitraum hinweg (Kneubihl & Ziger, 2015, S. 59 ff.). Insofern ist es
notig, die Aufgaben von Mitarbeitenden kontinuierlich realistisch anzupassen. Offene
Ruckmeldungen Uber die aktuellen Aufgaben und die persdnlichen Fahigkeiten, diese zu
bewaltigen, sind elementar, um eine Arbeitsiiberlastungssituation zu vermeiden. Auch bei
dieser Massnahme sind die Verantwortung und die Umsetzung bei der direkt vorgesetzten
Fuhrungskraft zu sehen.

» Realistische Aufgaben reduzieren die Arbeitstiberlastung und Burn-out. Somit handelt
es sich um eine Massnahme im Bereich <Quiet Quitting>, welche daher fir die
Beantwortung der Forschungsfrage relevant ist.

Flexibles Arbeitszeitmodell

Gleitzeit, Jahresarbeitszeit und die Mdglichkeit, frei eine Einteilung der eigenen Arbeits- und
somit auch Freizeit vorzunehmen, hilft Arbeithehmenden dabei, eine auf die persdnlichen
Bedurfnisse und die eigene Situation abgestimmte Zeitgestaltung zu erreichen (Klein-
Schneider, 1999). 84 % der Schweizer Arbeithnehmenden wiinschten sich dies im Jahr 2020
(Hanggi & Haymoz, 2021). Bei dieser Massnahme fallen die Verantwortung und die
Umsetzung der Geschaftsfihrung zu, wobei diese in Zusammenarbeit mit der
Personalabteilung bzw. dem Human-Resources-Bereich die Umsetzung vornehmen kann.

» Ein flexibles Arbeitszeitmodell reduziert die Arbeitstiberlastung. Somit handelt es sich
um eine Massnahme im Bereich «Quiet Quitting>, welche daher fur die Beantwortung
der Forschungsfrage relevant ist.

Tabelle 1: Massnahmen zur Verhinderung von Arbeitstiberlastung aus der Theorie
Name Verantwortung Quelle

Bila vorgesetzte Fuhrungskraft = (Kilchhofer, 2021)
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realistische Aufgaben vorgesetzte Fuhrungskraft | (Kneubihl & Ziger, 2015)
flexibles Arbeitszeitmodell Geschaftsfihrung (Klein-Schneider, 1999)

2.7.2 Massnahmen zur Verhinderung von Burn-out

Eine ganzheitliche Betrachtung von Burn-out, die individuelle, organisatorische und
gesellschaftliche Faktoren berlcksichtigt, ist entscheidend fir ein effektives Management
dieses Syndroms. Die kontinuierliche Forschung, umfassende Praventionsmassnahmen und
die Integration von Burn-out-Management in die Gesundheitspolitik sind von entscheidender
Bedeutung, um das Wohlbefinden von Arbeithehmenden zu férdern und die negativen
Auswirkungen von Burn-out auf individueller und organisatorischer Ebene zu minimieren. In
Bezug auf die Fragestellung dieser Arbeit wird der Fokus auf Massnahmen gelegt, die
Arbeitgebende ergreifen kénnen, um Burn-out am Arbeitsplatz verhindern zu kénnen. Es folgt
eine nicht abgeschlossene Liste an Massnahmen, die Organisationen am Arbeitsplatz
einsetzen kdnnen.

Menschzentrierte Unternehmenskultur

Menschen und ihre Fahigkeiten sind das bedeutendste und wertigste Element einer
Unternehmung, da sie die eigentlichen Ressourcen im Unternehmen einem gewinnbringenden
Nutzen zuflhren (Chandler Jr., 1962, S. 383; Spreitzer, 2022a, S. 15). Der Mensch im
Unternehmenskontext wird jedoch haufig auf seine Wirtschaftlichkeit reduziert und als <Human
Resource> oder als <Homo oeconomicusy (Kirchgdssner, 2000) betrachtet, eine zu
verwaltende Sache ohne Selbstbestimmung, Geflihle oder Bedirfnisse. Die Wirde der
Menschen ist jedoch auch im Wirtschaftskontext unantastbar (Pflaging, 2009, S. 15). Einer
wirtschaftsbedingten Entmenschlichung kann durch eine menschzentrierte
Unternehmenskultur entgegengewirkt werden, in der speziell die direkt vorgesetzten
Fuhrungskrafte mit ihren unterstellten Mitarbeitenden als soziale und empfindsame Individuen
umgehen und diese als solche begreifen (Dimitrov, 2015). Eine menschzentrierte
Unternehmenskultur resultiert in menschlicher Arbeitsethik und ergibt als Konsequenz eine
menschenwirdige und sinnstiftende Arbeit (Chalofsky, 2007). In Folge wird auf die Aufgaben
und die Belastung von Mitarbeitenden wiederkehrend empathisch eingegangen und ein Burn-
out verhindert. Verantwortung und Umsetzung liegen bei der Geschaftsfihrung und den
direkten Vorgesetzten.

> Eine menschzentrierte Unternehmenskultur verhindert Burn-out. Somit handelt es sich
um eine Massnahme im Bereich «Quiet Quitting>, welche daher fur die Beantwortung
der Forschungsfrage relevant ist.

Wahrnehmung der gesetzlichen Firsorgepflicht

Die Schweiz, Osterreich wie auch Deutschland verpflichten die Arbeitgebenden zum Schutz
der Gesundheit ihrer Mitarbeitenden. Verletzungen der Firsorgepflicht kbnnen Strafen nach
sich ziehen (ABGB, 1917, § 1157; ArbSchG, 1996, § 3; OR, 1911, Art. 328). Es ist darum
geboten, die Fuihrungskrafte einer Unternehmung dahingehend zu schulen, dass ihnen ihre
Ubertragene Firsorgepflicht wie auch die Folgen einer Verletzung jener Firsorgepflicht stets
bekannt sind. Insofern ist es eine Aufgabe der Fuhrung, die Mitarbeitenden vor einem Burn-
out zu schitzen.
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» Die Wahrnehmung der gesetzlichen Flrsorgepflicht verhindert Burn-out. Somit handelt
es sich um eine Massnahme im Bereich «Quiet Quitting>, welche daher fir die
Beantwortung der Forschungsfrage relevant ist.

New-Work-Anséatze

Ansatze aus dem Bereich New Work konnen Freirdume fur Mitarbeitende schaffen. New-
Work-Ansatze zielen auf die Autonomie, die Fahigkeiten und die Inklusion der Mitarbeitenden
(Schnell & Schnell, 2019). Ansatze betreffen im Speziellen in Hinblick auf das Burn-out-
Syndrom die freie Wahl des Arbeitszeitmodells, des Arbeitsortes und der Arbeitsmittel (Schnell
& Schnell, 2019, S. 58 ff.). Durch die gegebene Autonomie ist es Mitarbeitenden mdglich,
ortlich, zeitlich und ressourcenbezogen im Einklang mit den eigenen wie auch den auf die
Organisation bezogenen Interessen zu handeln. Dies wiederum kann dazu beitragen, ein
Burn-out zu verhindern. Die Verantwortung und die Umsetzung liegen hierbei bei der
Geschaftsfuhrung und den direkt vorgesetzten Fuhrungskréften.

> New-Work-Ansatze verhindern Burn-out. Somit handelt es sich um eine Massnahme
im Bereich «Quiet Quitting>, welche daher relevant fur die Beantwortung der
Forschungsfrage ist.

Tabelle 2: Massnahmen zur Verhinderung von Burn-out aus der Theorie

Name Verantwortung Quelle

menschzentrierte Geschaftsfuhrung & (Chalofsky, 2007; Dimitrov,

Unternehmenskultur VengEsis 20,

Wahrnehmung Geschéftsfiihrung & (ABGB, 1917, § 1157;

gesetzlicher Vorgesetzte ArbSchG, 1996, § 3; OR,

Fursorgepflicht 1911, Art. 328)

New-Work-Ansatze Geschaftsfiihrung & (Schnell & Schnell, 2019, S.
Vorgesetzte 58 ff.)

2.7.3 Massnahmen zur Verhinderung der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit

Die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit sind vielschichtig und betreffen Individuen, Familien
und die Gesellschaft insgesamt. Psychologische Belastungen, soziale Isolation und
O0konomische Herausforderungen sind nur einige der Facetten, die berlcksichtigt werden
mussen. Es ist wesentlich, dass politische Entscheidungsbefugte und Arbeitgebende
Strategien  entwickeln, um  Arbeitslosigkeit zu bekdmpfen und gleichzeitig
Unterstiitzungsmassnahmen fur diejenigen bereitzustellen, die von dieser Herausforderung
betroffen sind. Die hier beschriebenen Massnahmen orientieren sich an der gegebenen
Fragestellung und betreffen somit nur solche Massnahmen, die Organisationen ergreifen
konnen.

Private Arbeitslosenversicherung

Die Arbeitgebenden missen eine Vielzahl von Versicherungen fur Mitarbeitende bedenken,
darunter Sozial- und Vermogensversicherungen (PayRollPlus, 2022; WBF, 2020). Der
obligatorische Teil der Versicherungen, welche Situationen der Arbeitslosigkeit abdecken, sind
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jedoch nicht zu 100 % finanziell ausgleichend. Das heisst, Arbeithnehmende missen im Falle
einer Arbeitslosigkeit mit einem an Bedingungen geknupften finanziellen Einkommen rechnen,
das unter der Hohe des letztmalig erhaltenen finanziellen Einkommens liegt, i. d. R. zwischen
70 % und 80 % des versicherten Lohns. Der versicherte Lohn isti. d. R. jedoch noch einmal
tiefer als der tatsachliche Lohn (SECO, 2024).

Arbeitgebende und Arbeitnehmende kénnen die Liicke zwischen dem obligatorischen Teil der
gesetzlichen Arbeitslosenversicherung und dem tatsachlichen Einkommen durch eine private
Arbeitslosenversicherung schliessen und somit eine finanzielle Absicherung betroffener
Mitarbeitender erreichen. Der Zeitraum kann sich z.B. an der gesetzlichen
Arbeitslosenversicherung orientieren, dieser betragt i. d. R. maximal zwei Jahre (SECO,
2024). Denkbar wére eine Kostenteilung zu gleichen Teilen. Die private
Arbeitslosenversicherung kann so eine finanzielle Notlage aufgrund weiterer Faktoren fir
Betroffene und somit Konsequenzen der Arbeitslosigkeit verhindern (Ratgeber Finanzen,
2023). Verantwortung und Umsetzung sind bei der Geschaftsfiihrung zu sehen.

» Eine private Arbeitslosenversicherung verhindert finanziellen Ausfall und dadurch eine
Konsequenz von Arbeitslosigkeit. Somit handelt es sich um eine Massnahme im
Bereich «Quiet Quitting>, welche daher fiur die Beantwortung der Forschungsfrage
relevant ist.

Corporate-Alumni-Netzwerk

Um das soziale Kapital (vgl. Bourdieu, 1980; vgl. Putnam, 2015) und die sozialen
Verbindungen betroffener Mitarbeitender Uber die Anstellung hinaus zu schitzen, kénnen
Firmen ein Corporate-Alumni-Netzwerk (Y. Kim & Cannella Jr, 2008; McNamara &
McLoughlin, 2009) von Dritten betreiben lassen. Neue Mitarbeitende kénnen automatisch bei
Einstellung Mitglied des sozialen Netzwerkes sein und Uber den Zeitpunkt der Kiindigung
hinaus mit allen anderen Mitgliedern kommunizieren bzw. direkt in Verbindung treten.
Beispielsweise betreibt die Lufthansa-Group-Tochter Swiss ein Corporate-Alumni-Netzwerk
(SWISS, 2024).

Der Aufrechthaltung der sozialen Verbindungen durch ein Corporate-Alumni-Netzwerk kann
somit Konsequenzen der Arbeitslosigkeit verhindern. Die Umsetzung kann durch einen Auftrag
der Geschéaftsfihrung geschehen.

» Ein Corporate-Alumni-Netzwerk verhindert den Verlust von sozialem Kapital und
dadurch eine Konsequenz von Arbeitslosigkeit. Somit handelt es sich um eine
Massnahme im Bereich <Quiet Quitting>, welche daher fir die Beantwortung der
Forschungsfrage relevant ist.

Versetzung

Eine aus dem offentlichem Recht bekannte Massnahme ist die Versetzung (PG, 1998, § 28).
Hierbei wahlen Arbeitgebende anstelle der Kiindigung eine Versetzung der Mitarbeitenden in
einen anderen Bereich mit relativer Nahe zur Befahigung der Mitarbeitenden (vgl. Kanton
Zurich, 2023). Betroffene Mitarbeitende werden so im gleichen Unternehmen an eine andere
Stelle versetzt, statt das Anstellungsverhaltnis zu kiindigen. Durch die Versetzung kénnen fir
Betroffene die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit verhindert werden. Fir eine Umsetzung
dieser Massnahme als praferiertes Mittel vor einer Kiindigung der Arbeitnehmenden bedarf es
eines Personalreglements durch die Geschaftsfihrung, welches durch die direkten
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Vorgesetzten und die Personalabteilung ausgefiihrt werden muss. Verantwortung und
Umsetzung liegen somit bei Geschéftsfilhrung, Personalabteilung und direkten Vorgesetzten.

» Die Versetzung verhindert die Arbeitslosigkeit und dadurch die Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit. Somit handelt es sich um eine Massnahme im Bereich «Quiet Quitting,
welche daher fur die Beantwortung der Forschungsfrage relevant ist.

Tabelle 3: Massnahmen zur Verhinderung der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit aus der
Theorie

Name Verantwortung Quelle ‘
private Geschaftsfihrung (Ratgeber Finanzen, 2023)

Arbeitslosenversicherung

Corporate-Alumni- Geschaéftsfihrung (Y. Kim & Cannella Jr, 2008;
Netzwerk McNamara & McLoughlin,
2009)
Versetzung Geschaftsfilhrung, (Kanton Ztrich, 2023)
Personalabteilung &
Vorgesetzte

2.7.4 Massnahmen zur Verhinderung von Quiet Quitting

Da es sich bei Quiet Quitting primar um eine unilaterale Schutzmassnahme betroffener
Arbeitnehmender (vgl. Kapitel 2.1.3) vor Arbeitstiberlastung (vgl. Kapitel 2.4), Burn-out (vgl.
Kapitel 2.5) und den Konsequenzen einer Arbeitslosigkeit (vgl. Kapitel 2.6) handelt, sind
Massnahmen zur Verhinderung von Quiet Quittung gleichzeitig Massnahmen, die
Arbeitsiiberlastung, Burn-out und eine Arbeitslosigkeit verhindern. Insofern kénnen sie auch
darunter zusammengefasst werden.

Tabelle 4: Massnahmen zur Verhinderung von Quiet Quitting aus der Theorie

Name Verantwortung ‘
Bila vorgesetzte Fuhrungskraft

realistische Aufgaben vorgesetzte Fuhrungskraft

flexibles Arbeitszeitmodell Geschéftsfiihrung

menschzentrierte Unternehmenskultur | Geschéftsfihrung & Vorgesetzte

Wahrnehmung gesetzlicher Geschaftsfuhrung & Vorgesetzte
Fursorgepflicht

New-Work-Anséatze Geschéftsfuhrung & Vorgesetzte

private Arbeitslosenversicherung Geschéftsfihrung

Corporate-Alumni-Netzwerk Geschéftsfiihrung

Versetzung Geschaéftsfuhrung, Personalabteilung &
Vorgesetzte

29 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

2.8 Zwischenfazit und Ergebnis der Theorie

In diesem Kapitel wird das Zwischenfazit beschrieben, welches gleichzeitig das Ergebnis der
Theorie und Zwischenergebnis der vorliegenden Arbeit ist.

In Kapitel 2.1 konnten die Begriffe Dienst nach Vorschrift, innere Kindigung, Burn-out und
Quiet Quitting definiert werden.

In Kapitel 2.4 wurde Arbeitsiberlastung behandelt. Darunter wurde auf die erheblichen
Auswirkungen flir die physische und psychische Gesundheit eingegangen, ein damit
einhergehender paradoxer Produktivitatsverlust erlautert und es wurden bereits bekannte
Bewaltigungsstrategien beschrieben.

In Kapitel 2.5 wurde das Burn-out-Syndrom erldutert. Darunter wurden die vielfaltigen
Ursachen, die Symptome, welche das Syndrom eingrenzen, sowie bekannte Ansatze zur
Pravention und Intervention vorgestellt.

In Kapitel 2.6 konnten Arbeitslosigkeit bzw. deren Konsequenzen als relevanter Bestandteil
ausgemacht werden, bei dem psychologischen, sozialen wie auch finanziellen Aspekten eine
entscheidende Rolle zukommt.

Eine Erkenntnis der Theorie ist, dass die Begriffe Dienst nach Vorschrift und innere Kiindigung
in der Literatur missverstandlich und teils Uberschneidend mit Quiet Quitting verwendet
werden. Dienst nach Vorschrift ist eine Form des Arbeitskampfes, innere Kiindigung eine
Enttduschungsreaktion und Quiet Quitting ein Schutzmechanismus (vgl. Kapitel 2.7).

Eine weitere Erkenntnis der Theorie ist, dass Quiet Quitting ein multidimensionales Problem
bzw. Dilemma ist, bei dem Betroffene von Arbeitsiiberlastung, Burn-out und den
Konsequenzen der Arbeitslosigkeit umgeben sind und eingegrenzt werden (vgl. Kapitel 2.1.3).

Dementsprechend wurden Massnahmen zur Verhinderung von Arbeitsiberlastung, Burn-out
und der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit als Massnahmen zur Verhinderung von Quiet
Quitting (vgl. Kapitel 1.4) als Zwischenergebnis summiert (vgl. Kapitel 2.7.4):

» Die Massnahmen aus der Theorie, die die Forschungsfrage beantworten, betreffen das
«Bila, realistische Aufgaben, ein flexibles Arbeitszeitmodell, eine menschzentrierte
Unternehmenskultur, die Wahrnehmung der gesetzlichen Fursorgepflicht, New-Work-
Anséatze, eine private Arbeitslosenversicherung, ein Corporate-Alumni-Netzwerk und
die Versetzung.
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3 Methode

In diesem Kapitel wird der empirische Teil der Forschung der vorliegenden Arbeit beschrieben.
Dazu gehdren die Auswahl und Vorbereitung der Forschungsmethode, die Messbarmachung
und Umsetzung der Datenerhebung, die Untersuchung und Prifung der erhobenen Daten
sowie die Zusammenfassung der Ergebnisse aus der Untersuchung und der Prifung der
erhobenen Daten.

3.1 Methodenwahl Experteninterviews

Die wissenschaftlichen Daten dieser Arbeit wurden durch eine mehrstufige induktive wie auch
deduktive qualitative Primardatenerhebung gebiindelt. Das Thema Quiet Quitting ist in Bezug
auf die Ermittlung von Massnahmen zum Verhindern desselbigen noch nicht behandelt
worden. Insofern kdénnen keine Sekundardaten herangezogen werden und somit ist eine
gualitative Primardatenerhebung unerlasslich.

Die gewahlte qualitative Forschungsmethode richtet sich nach Mayrings (vgl. 2016, S. 19 ff.)
problemzentrierten Interviews. Mayring empfiehlt die Forschungsmethode, wenn einem
wissenschaftlichen Vorgehen Subijektivitat innewohnt bzw. wenn die zentrale Forschungsfrage
subjektiv ist. Die zentrale Forschungsfrage der vorliegenden Arbeit betrifft die Arbeitssituation
von Menschen bzw. zu beforschenden Subjekten. Die Meinungen und Erfahrungen von
Forschungssubjekten kénnen durch die qualitative Sozialforschung explorativ untersucht
werden.

Aus den durch die Forschungssubjekte subjektiv dargestellten und interpretierten Erlebnissen
kénnen Phadnomene induziert und nachfolgend deduziert werden, die wiederum als Grundlage
fir neue und weitere Erkenntnisse, Massnahmen und Modelle genutzt werden kdnnen (Kelle
& Kluge, 1999, S. 14 ff. Mayring, 2016, S. 23 ff.).

Diese Arbeit soll Erkenntnisse und Konklusionen aus dem aktuellen Stand der Forschung und
dessen Literatur bzw. Theorien mit den Ergebnissen der Auswertung der problemzentrierten
Experteninterviews in Beziehung setzen. Die Beziehungen der Variablen der Literatur und der
gualitativen Messdaten werden so validiert, erganzt oder in Frage gestellt. Die Befragung der
Forschungssubijekte ist teilstrukturiert und es werden gezielt offene Fragen formuliert, um den
Expertinnen und Experten unbeschrankte und subjektive Antwortmdglichkeiten zu er6ffnen.
Es soll der grosstmogliche Freiraum fiir Antworten gegeben werden, um eine ausgepragte
explorative Sattigung erreichen zu kénnen (Helfferich, 2004, S. 100; Mayring, 2016, S. 70).

Im nachsten Kapitel wird vertieft auf die Auswahl der Expertinnen und Experten eingegangen.
3.2 Vorbereitung und Operationalisierung der Experteninterviews

3.2.1 Erstellung des Merkblatts

Damit sich die befragten Forschungssubjekte mental auf das Experteninterview einstellen
kénnen, wurde ihnen vorab per E-Mail ein Merkblatt zugesendet, das eigens fur diesen Zweck
erstellt wurde (vgl. Anhang I: Merkblatt). Im Merkblatt wird den zu Beforschenden ein Dank
daflr ausgesprochen, dass sie gewillt sind, an einem Experteninterview teilzunehmen und
damit einen Beitrag zur Wissenschaft zu leisten. Es werden relevante Fragen beantwortet und
Randinformationen  mitgeteilt, etwa dass das Interview vorzugsweise via
Kollaborationssoftware Microsoft Teams als Audio-Anruf stattfindet, auf Wunsch aber auch vor
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Ort durchgefiihrt werden kann. Zudem wurde angemerkt, dass das Interview mitgeschnitten
und in Textform Ubersetzt wird und dass die Audio-Aufnahme anschliessend vernichtet wird.
Des Weiteren wurde mitgeteilt, dass die Transkription im Anschluss anonymisiert wird, d. h.,
dass Namen, Firmennamen und andere direkt zuordenbare Informationen entfernt werden.
Als voraussichtliche Interviewdauer wurden ca. 45 Minuten angegeben.

3.2.2 Erstellung des Interviewleitfadens

Ein teilstrukturierter Interviewleitfaden nach Hussey et al. (2013, S. 224) mit Anlehnung an
Pfeiffer (Pfeiffer, 2018) wurde fiir die Befragungen erstellt. Befragungen, die mit Hilfe eines
teilstrukturierten Interviewleitfadens durchgefuhrt werden, sind kongruent und erfullen somit
die Gutekriterien der qualitativen Sozialforschung hinsichtlich der Replizierbarkeit bzw. dem
Skopus (Hussey et al., 2013, S. 225; Mayring, 2015, S. 125 ff.).

Der erstellte Interviewleitfaden (vgl. Anhang II: Interviewleitfaden) wurde in eine Einleitung,
Informationen betreffend die Forschung, Aufwarmfragen, die hauptsachlichen Themenfragen
und mogliche Rickfragen auf Teilinhalte der Antworten der Befragten unterteilt. Den
Abschluss bildete eine kurze Retrospektive und eine personliche Verabschiedung. Die
Hauptfragen betrafen die Themengebiete der Arbeitstiberlastung, des Burn-outs und des Quiet
Quitting, welche aus den Konklusionen (vgl. Kapitel 2.7) sowie aus dem Zwischenfazit und
dem Ergebnis der Theorie (vgl. Kapitel 2.8) abgeleitet wurden. Die Themen- und Ruckfragen
wurden bewusst offen gestellt und die Befragten erhielten vor der Befragung keinerlei
Informationen lber die gestellten Fragen. Es wurde ihnen lediglich mitgeteilt, dass es sich um
ein Experteninterview im Themengebiet «Quiet Quitting> handelt. Die unmittelbaren Antworten
der Befragten auf die offen gestellten Fragen entsprechen dem Wesen der induktiven
Datenerhebung nach Mayring (2016, S. 69-70).

3.2.3 Auswahl der Expertinnen und Experten

Die befragten Expertinnen und Experten bzw. Forschungssubjekte erklarten sich bereit, ihre
Meinungen und Erfahrungen mit dem Autor und der Wissenschaft zu teilen. Dies bildet die
Voraussetzung zur Erhebung der sozialwissenschatftlichen und qualitativen Daten (Hussey et
al., 2013, S. 223).

Auswahlkriterien

Fur die Eignung als Forschungssubjekt mussten die Befragten eines der nachfolgenden
Kriterien erfullen:

o Mitarbeitende in einer Organisation
e Fuhrungskraft in einer Organisation

¢ Human-Ressource-, Personalabteilungs- oder Personaldienst-Mitarbeitende in einer
Organisation

Auswahl

Interessierte Expertinnen und Experten konnten im privaten wie auch beruflichen Umfeld des
Verfassers ausgemacht und kontaktiert werden. Sie erfillten die vorher festgesetzten
Auswahlkriterien und ihnen wurden das Merkblatt (vgl. Anhang I: Merkblatt) sowie jeweils eine
Einladung zum Interview per E-Mail zugesandt.
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Die nachfolgende Tabelle gibt eine Ubersicht tiber die Befragten. Das Interview des Pretests
ist nicht ausgewertet worden.

Tabelle 5: Auswahl der Forschungssubjekte

Interview-Nr. Position Industrie Positionserfahrung
Pretest P1 (nicht ausgewertet) (nicht ausgewertet) (nicht ausgewertet)
Transkript 11 Human Resources IT-Dienstleistung 3 Jahre

Transkript 12 HR Personalentwicklung  IT-Branche 15 Jahre
Transkript I3 Consultant Consulting Services 15 Monate
Transkript 14 IT-Consultant IT-Consulting 10 Jahre

Transkript 15 Abteilungsleiter/-in IT-Dienstleistung 20 Jahre
Transkript 16 Bereichsleiter/-in Versicherung 3 Monate

Insgesamt wurden somit ein Pretest und sechs Experteninterviews durchgefuhrt.
3.3 Datenerhebung und Durchfihrung der Experteninterviews

3.3.1 Pretest

Der Pretest wurde am 13.12.2023 via Microsoft Teams durchgefiihrt. Das Aufzeichnen der
Befragung konnte erfolgreich getestet werden. Die Aufzeichnung konnte vom Cloud-
Datenspeicher heruntergeladen und anschliessend geldscht werden. Das Interview wurde in
der Erstsprache der Probandin bzw. des Probanden durchgefihrt und hat zu keinen weiteren
Erkenntnissen in Hinblick auf die Gestaltung des Interviewleitfadens oder die Durchfiihrung
der Interviews gefiihrt. Das Testen der Funktionalitat der Aufnahme und des Abspeicherns und
Léschens war jedoch relevant, um die Befragung durchfiihren und damit die Forschungsfrage
beantworten zu kénnen. Der Pretest wurde nicht zur Auswertung herangezogen, da die
befragte Person die Auswahlkriterien (vgl. Kapitel 3.2.3) nicht erfillte, und die Aufnahme wurde
geldscht.

Die Durchfuhrung eines Pretests erlaubt es unter anderem zu Uberprifen, ob der
Interviewleitfaden dem geplanten zeitlichen Rahmen entspricht, ob weitere Fragen in das
Interview eingebracht werden miissen und ob Fragen zu schwierig zu beantworten sind (Solis,
2022).

Ein Pretest ist somit ein Teil der Durchfiihrung der Forschungsmethode und unterstiitzt diese,
um die Forschungsfrage (vgl. Kapitel 1.4) beantworten zu kénnen.

3.3.2 Ort, Mittel, Zeitpunkt und Dauer
Die Interviews wurden an den in der nachfolgenden Tabelle vermerkten Daten durchgefihrt.

Tabelle 6: Ort und Daten der Durchfiihrung der Experteninterviews
Interview Datum Ort Uhrzeit Dauer

Pretest P1 13.12.2023 Audiokonferenz = 17:30 Uhr 42 Minuten
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Interview |1 14.12.2023 Audiokonferenz = 13:00 Uhr 44 Minuten
Interview 12 15.12.2023 Audiokonferenz  14:00 Uhr 31 Minuten
Interview I3 15.12.2023 Audiokonferenz | 15:30 Uhr 42 Minuten
Interview 14 19.12.2023 Audiokonferenz  08:00 Uhr 34 Minuten
Interview I5 19.12.2023 Audiokonferenz | 09:30 Uhr 50 Minuten
Interview 16 19.12.2023 Audiokonferenz  16:00 Uhr 49 Minuten

Anzumerken ist, dass trotz der schriftlich mitgeteilten Option, das Interview vor Ort
durchzufiihren, alle Expertinnen und Experten mit einer Durchfihrung mittels der Internet-
Konferenz-Software Microsoft Teams einverstanden waren. Die tatsachliche Dauer der zur
Auswertung herangezogenen Interviews befand sich im Rahmen von 31 (vgl. Anhang VI.
Transkript 12) bis 50 Minuten (vgl. Anhang IX: Transkript I5).

3.3.3 Ablauf der Experteninterviews

Die Experteninterviews wurden gemass dem Interviewleitfaden (vgl. Anhang II:
Interviewleitfaden) in eine Einleitung, einen Informationsteil Uber die Forschung,
Aufwarmfragen, Themenfragen, eine Retrospektive und ein Ende eingeteilt und entsprechend
durchgefihrt. Die Einteilung und die Gestaltung des Interviewleitfadens erfolgten somit in
Anlehnung an Hussey et al. (2013, S. 228).

In der Einleitung des Interviews wurde den Befragten erklart, dass das Interview
aufgezeichnet, in Text Ubersetzt, anonymisiert und nachfolgend die Aufnahme geldscht wird.
Mitunter wurde auch darauf hingewiesen, dass das Interview eine Dauer von ca. 45 Minuten
haben werde und dass, auf Bitte hin, das Interview identifizierbar gemacht werden kénne. Alle
Befragten haben einer Anonymisierung ihres Interviews nicht widersprochen. Der Autor wéhlte
eine standardmassige Anonymisierung der Interviews, um die in der Schweiz eher vorhandene
Zurickhaltung zu enthemmen und dadurch substanzielle Meinungen und Erfahrungen fiir die
Auswertung gewinnen zu kénnen. Auf den Teil der Einleitung folgte eine kurze Einflhrung in
die Thematik «Quiet Quitting> mit Hinweis auf eine Studie von Gallup (vgl. Nink & Sinyan, 2023,
S. 3 & 4) im Themengebiet. Abschliessend wurde die Forschungsfrage wiedergegeben und
darauf hingewiesen, dass die eigentliche Forschungsfrage nicht primar Teil des Interviews sei,
dass aber das ausgewertete Interview zusammen mit anderen Interviews im Vergleich zur
Literatur erlauben werde, die Forschungsfrage dieser Arbeit zu beantworten.

Im Anschluss wurden den Expertinnen und Experten Aufwarmfragen gestellt, um eine
angenehme Einfuhrung in die Fragerunde einzuleiten. Sie sollten ein Gefihl fur das Frage-
und Antwort-Schema eines Experteninterviews erhalten und ihnen sollte durch die auf ihre
Person bezogenen Aufwarmfragen ein ehrliches Interesse an der Beantwortung der Fragen
vermittelt werden. Somit wurden die Expertinnen und Experten gefragt, in welcher Industrie
sie arbeiten, in welcher Funktion sie tétig sind und wie lange sie schon allgemein oder in der
Funktion arbeiten. Ausserdem sollten sie ihre taglichen Aufgaben beschreiben. Die Antworten
der Fragen flossen nicht in die Auswertung der Daten ein, beweisen jedoch die Erfullung der
Auswahlkriterien (vgl. Kapitel 3.2.3).
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Zu Beginn der Themenfragen wurden die Befragten dartiber informiert, dass es nicht Ziel der
Fragen sei, ihr Wissen zu bewerten, sondern ihre personlichen Meinungen und Erfahrungen
fur die Wissenschaft festzuhalten. Es gebe deshalb in diesem Sinne keine richtige oder falsche
Beantwortung einer Frage. Dem Autor erschien es relevant, die Teilnehmenden dadurch
weiter fur die Befragung zu enthemmen. Es wurden entlang des Interviewleitfadens drei
Themenfragen gestellt, die wiederum je nach Antworten der Befragten mit weiteren
Ruckfragen vertieft wurden (vgl. Hussey et al., 2013, S. 224). Auf die Arbeit und die
Forschungsfrage bezogene relevante Beitrage versuchte der Autor mittels gezielter, nicht
subjektiver Rickfragen einzugrenzen und eventuell als Erkenntnis tiefer zu durchdringen (vgl.
Hussey et al., 2013, S. 29 & 30).

Anschliessend wurde den Expertinnen und Experten eine kurze Zusammenfassung des
Interviews gegeben und flr ihre Teilnahme gedankt.

Die Aufzeichnungen der Interviews wurden zur Ubersetzung in Textform bei vereinfachten
Richtlinien nach Dresing und Pehl (2015) der Firma ABC Translation Sarl (2023) zugesandt,
die die Transkriptionen fristgerecht und in guter Qualitét durchfiihrte. Der Autor entschied sich
aufgrund der Zeitersparnis dafir, die Interviews nicht selbst zu transkribieren.

3.4 Analyse und Auswertung der Datenerhebung bzw.
Experteninterviews

3.4.1 Vorgehen

Mayrings (2015, 2016) qualitative Inhaltsanalyse ist eine Forschungsmethode, mit der
Textinhalte wissenschaftlich analysiert werden kdénnen. Informationen aus den Textinhalten
werden gemass dieser Methode generalisiert und die generalisierte Form wird in eine
Kategorie eingeteilt. Die durch ABC Translation Sarl (2023) transkribierten Experteninterviews
wurden durch den Autor im ersten Schritt anonymisiert und darauffolgend analysiert. Fur die
inhaltliche qualitative Analyse wurden deduktive Kategorien aus den Erkenntnissen der
Theorie gebildet und fir die Induktion der Inhalte zu Grunde gelegt. Dieses Vorgehen
entspricht der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015, S. 69-90).

Die qualitative Inhaltsanalyse wird von Mayring (2015, 2016) als ein iterativer Ablauf
dargestellt. Die einzelnen Schritte werden wie folgt beschrieben:

o Z1: Relevante Aussagen werden paraphrasiert, auf eine Sprachebene vereinfacht und
in eine grammatikalische Grundform gesetzt. Nicht relevante, zierende oder sich
wiederholende Aussagen werden dadurch reduziert (vgl. Mayring, 2015, S. 69-90).

e Z2: Die erstellten paraphrasierten Aussagen werden generalisiert und auf eine
identische vereinfachte Ebene eingeteilt (vgl. Mayring, 2015, S. 69-90).

o Z3: Die erste Reduzierung: Identische Aussagen werden auf eine Aussage vermindert.
Ebenfalls werden Aussagen, die auf einer identischen Ebene keine Relevanz besitzen,
entfernt (vgl. Mayring, 2015, S. 69-90).

e Z4: Die zweite Reduzierung: Paraphrasierte Aussagen mit gleichwertigem Inhalt bzw.
gleichen Aussagen werden in eine Aussage zusammengefasst (vgl. Mayring, 2015, S.
69-90).

Dementsprechend wurde die Analyse der Experteninterviews in zwei Schritten vorgenommen.
Im ersten Schritt wurden Z1 und Z2 durchgefihrt und im zweiten Schritt Z3 und Z4. Die
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Ergebnisse der Analyse sind in den Anhangen Il (Anhang Ill: Erster Durchgang der
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring) und IV (Anhang IV: Zweiter Durchgang der
gualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring) ersichtlich.

3.4.2 Bildung des Kategoriensystems der qualitativen Inhaltsanalyse

Aus den Konklusionen der Theorie (vgl. Kapitel 2.7) wurden deduktiv Kategorien gebildet.
Diese Kategorien sind <K1 Arbeitsiiberlastung und Burn-Oub, <K2 Konsequenzen der
Arbeitslosigkeity und <K3 Quiet Quitting».

Nach Bildung der Kategorien K1, K2 und K3 wurden diese induktiv mit den ermittelten Daten
aus den zwei Analyseschritten Z1/Z2 und Z3/Z4 (vgl. Kapitel 3.4.1) erganzt. Die Analyse istin
den Anhangen Il und IV dokumentiert (vgl. Anhang lll: Erster Durchgang der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring und Anhang IV: Zweiter Durchgang der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring).

3.4.3 Klassische Gutekriterien des wissenschaftlichen Vorgehens

Die klassischen Gitekriterien sind gemdass Mayring (2016, S. 141) auf die qualitative
Sozialforschung nicht anwendbar. Auf die Gutekriterien der qualitativen Sozialforschung wird
in Kapitel 3.4.4 ndher eigegangen. Es ist relevant zu verstehen, wie die klassischen
Gutekriterien des wissenschaftlichen Vorgehens definiert sind, um deren Nichtanwendbarkeit
auf die qualitative Sozialforschung nachvollziehen zu kénnen. Aus diesem Grund werden in
diesem Kapitel die klassischen Gutekriterien erlautert.

Die klassischen Gutekriterien des wissenschaftlichen Vorgehens bzw. der Gewinnung von
empirischen Daten sind die Reliabilitat, Validitat und Objektivitat. Sie stellen den Grad der
Qualitat einer Forschung dar und sind gleichzeitig Garant fiur die Giiltigkeit einer
Forschungsarbeit (Lienert & Raatz, 1998; Rammstedt, 2010).

Validitat

Validitat bezieht sich darauf, dass eine Datenerfassung wahrhaft die Daten gesammelt hat,
die sie sammeln sollte (Mayring, 2016, S. 141; Rammstedt, 2010). Sie beweist insofern die
Gultigkeit der Daten.

Reliabilitat

Reliabilitat bezieht sich darauf, dass eine erneute Erhebung von Daten mit dem gleichen
Testverfahren zu gleichen Daten im Testergebnis fuhrt (Mayring, 2016, S. 141 & 142;
Rammstedt, 2010). Sie beweist insofern die Verlasslichkeit des Testverfahrens und damit der
gewonnenen Daten.

Objektivitat
Objektivitat bezieht sich auf die Unabhangigkeit der gewonnenen Daten von ausserlichen
Einflussen auf die beforschten Objekte oder Subjekte (Rammstedt, 2010; Rost, 1996). Sie

beweist insofern die Unabhangigkeit und Unvoreingenommenheit der Forschenden
gegeniiber dem Forschungsgegenstand und dem Ergebnis.

3.4.4 Mayrings Gutekriterien qualitativer Sozialforschung

Mayring ist der Auffassung, dass die klassischen Gutekriterien in Bezug auf die qualitative
Sozialforschung wenig tragfahig sind (2016, S. 141). Mayring zufolge schrankt die Validitat die
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Gewinnung von neuen Erkenntnissen ein, da sie keine neuen explorativen Ruckschlisse
miteinbezieht. Auch sieht er die Reliabilitét als Einschrankung und hélt sie in der qualitativen
Sozialforschung fir nicht gebrauchsfahig, da Sozialforschung stets im Zeitgeschehen erfolgt
und die Sozialstruktur einem zeitlichen Wandel unterliegt. Insofern kdnnen gewonnene
Erkenntnisse der Sozialforschung nicht reliabel sein. Da die klassischen Gutekriterien somit
zweifelhaft in Bezug auf die Sozialforschung sind, begriindet Mayring, dass es anderer
Gutekriterien in der qualitativen Sozialforschung bedarf (2016, S. 144-148). Er stellt daher
eigene Gutekriterien fir die qualitative Sozialforschung auf (Mayring, 2016, S. 144-148), die
in diesem Kapitel erlautert und auf diese Arbeit angewendet werden.

Verfahrensdokumentation

Da die klassischen Gutekriterien der Wissenschaft triviales Wissen in der forschenden
Gemeinschaft darstellen, wird im Allgemeinen auf eine detaillierte Beschreibung der
Gutekriterien verzichtet, weil diese sich nicht &ndern. Im Bereich der qualitativen
Sozialforschung muss jedoch das Verfahren der Datengewinnung jeweils beschrieben
werden. Es ist eine genaue Verfahrensdokumentation tber die Durchfihrung der Forschung
und die Auswertung der erhobenen Daten zu erstellen (Mayring, 2016, S. 144 & 145).

» In der vorliegenden Arbeit dokumentieren die Kapitel 3.2, 3.3 und 3.4 das Verfahren
und erfullen somit das Gutekriterium der Verfahrensdokumentation der qualitativen
Sozialforschung.

Argumentative Interpretationsabsicherung

Da die Deutung qualitativer Daten ein subjektiver Vorgang ist, miissen dieser Vorgang und die
Deutung dokumentiert werden. Somit wird die Deutung nachvollziehbar und kann wiederum
gualifiziert, nachgestellt und abgewogen werden (Mayring, 2016, S. 145).

» In der vorliegenden Arbeit dokumentiert das Kapitel 3.5 die Deutung der qualitativen
Daten und erflllt somit das Gutekriterium der argumentativen
Interpretationsabsicherung der qualitativen Sozialforschung.

Regelgeleitetheit

Qualitativen Daten mussen durch ein gleichbleibendes Schema analysiert werden, um
ahnliche Ergebnisse ermitteln zu kdnnen. Es muss aber auch genug Spielraum bleiben, um
die Beantwortung der Forschungsfrage zu ermoglichen. Dieser Vorgang wird als
Regelgeleitetheit bezeichnet (Mayring, 2016, S. 145 & 146).

» In der vorliegenden Arbeit wird in den Kapiteln 3.4.1 und 3.4.2 die Regelgeleitetheit
beschrieben und somit dieses Gutekriterium der qualitativen Sozialforschung erfullt.

Nahe zum Gegenstand

Durch Nahe der Forschenden zu den Befragten und somit zum Forschungsgegenstand wird
eine hohere Qualitat der Datenerhebung erreicht als durch eine Distanz zwischen den
Forschenden und den Befragten. Die Nahe zum Forschungsgenstand wird als ein relevantes
Gutekriterium der Sozialforschung betrachtet (Mayring, 2016, S. 146).

» Dem Autor waren alle befragten Personen (vgl. Kapitel 3.2.3) personlich bekannt und
im unmittelbaren personlichen sozialen Umfeld angesiedelt. Insofern besteht eine
personliche Nahe zwischen dem Autor als Forscher und den Befragten als
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Forschungsgegenstand bzw. Forschungssubjekten. Dadurch wird die Nahe zum
Gegenstand als Gutekriterium der qualitativen Sozialforschung in dieser Arbeit erflllt.

Kommunikative Validierung

Abgeschlossene Analysen der qualitativen Sozialforschung kénnen den Forschungssubjekten
vorgelegt und besprochen werden. Ziel ist es, eine Validierung der Ergebnisse vorzunehmen,
wobei jedoch eine Nichtvalidierung durch die Beforschten nicht zu einem Abbruch der
Forschung fihrt, sondern zu neuen Erkenntnissen beitragt. Diese neuen Erkenntnisse kénnen
zusatzlich in die qualitative Analyse oder Sozialforschung eingearbeitet werden (Mayring,
2016, S. 147).

» In der vorliegenden Arbeit kann aufgrund der Rahmenvorgaben (vgl. Kapitel 1.10) der
Zeichenanzahl keine kommunikative Validierung durchgefuihrt werden.

Triangulation

Ergebnisse einer qualitativen Datenerhebung kénnen mit den Ergebnissen anderer Studien
bzw. mit quantitativen und qualitativen Sekundardaten verglichen bzw. validiert werden
(Mayring, 2016, S. 147 & 148).

» In der vorliegenden Arbeit kann aufgrund der Rahmenvorgaben (vgl. Kapitel 1.10) der
Zeichenanzahl und der Durchflihrungszeit keine Triangulation vorgenommen werden.
Auch ist fir diese Arbeit nur eine Forschungsmethode vorgesehen. Weiterfihrende
Forschung (vgl. Kapitel 5.2) kann jedoch die Ergebnisse dieser Arbeit zusatzlich
validieren.

3.5 Ergebnisse der Experteninterviews

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Analyse der Datenerhebung aus der
gualitativen Sozialforschung dokumentiert. Zitate aus den Transkriptionen in den Anhangen V
bis X werden mit Angabe der Zeilennummern kenntlich gemacht. Entsprechend wird
beispielsweise ein Zitat der Zeilen 50 bis 60 aus der Transkription 14 mit der Notation «(14/50—
60)> wiedergegeben. Die beschriebenen Zitate sind jedoch nicht abschliessend, da eine
vollstandige Wiedergabe den Rahmen der Arbeit tberschreiten wiirde. Die Kategorien wurden
primar aus der Theorie deduziert (vgl. Kapitel 3.4.2); Kategorien, die sich induktiv aus der
Analyse ergeben haben, werden entsprechend gekennzeichnet. Die Ergebnisse der Analyse
werden nach den jeweiligen Zitaten beschrieben.

3.5.1 Arbeitstberlastung und Burn-out

«Ich verknupfe den Begriff Burnout ausschliesslich mit der Arbeitswelt. Also, ich habe ihn
bisher in keinem anderen Zusammenhang gefunden [...] .» (13/60-62).

= Die Befragten gaben an, dass Arbeitsiiberlastung und Burn-out exklusiv in der
Arbeitswelt vorzufinden sind und dass es sich bei dem dazugehdrigen Antonym — dem
Bore-out — um eine Form des Stress durch Unterforderung handelt.

«[...] Genau, dass man sich da in eine Sackgasse mandvriert, wo das Kartenhaus einfach
dann zusammenfallt, wenn man nicht mehr raus weiss. [...]» (16/53—64).

= Die Beforschten &ausserten, dass direkte Vorgesetzte eine Beziehung zu den

Mitarbeitenden aufbauen muissen und dadurch Arbeitsiberlastung und Burn-out
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erkennen und darauf reagieren sollen. Weiterhin wurde genannt, dass die zunehmende
Automatisierung zu einer héheren Arbeitslast flihre.

«[...] Das ist naturlich immer eine Frage der Wahrnehmung und des eigenen Stresslevels,
sage ich mal. [...] das kann man wahrscheinlich schwierig beziffern, weil es flr jeden vielleicht
ein bisschen was anderes bedeutet [...]» (12/91-95).

= Die Beforschten gaben an, dass Arbeitstiberlastung und Burn-out subjektiv sind, durch
Selbstiberschatzung verursacht werden, sich vom Arbeitsumfeld auf die
Mitarbeitenden auswirken, damit die Gesundheit der Betroffenen gefahrden und oft
unerkannt bleiben. Als Symptome wurden Depression, Erschopfung und
Arbeitsunfahigkeit aufgefuhrt. Beachtenswert wurde genannt, dass sie zum Suizid
fuhren kdnnen. Auch wurde darauf hingewiesen, dass ein Ausgleich von Arbeit durch
Freizeit wichtig sei.

«[...] Fraher, friher, also zu meiner Generation, kann ich so sagen, Babyboomer, Generation
X, da hat man Arbeit und Freizeit viel starker getrennt. [...] Und auch die jingere Generation,
die hat ein anderes Arbeitsverhalten vielleicht wie die alteren Generationen. [...]» (11/95-102).

= Die Befragten gaben an, dass Arbeitstiberlastung und Burn-out generationenabhangig
seien. So wurden altere Generationen tendenziell Arbeit und Freizeit trennen und seien
dadurch weniger betroffen und jliingere Generationen tendenziell Arbeit und Freizeit
verbinden und seien dadurch haufiger betroffen.

Massnahmen

«Also, ich wiirde dadurch, dass ich es ja mit einer Depression, also mit medizinische Diagnose
Depression verknipfe, wahrscheinlich auch, wenn ich betroffen ware, Uber, ja, eine klinische
Behandlung versuchen zu I6sen, Gber einen Therapeuten. [...]» (13/106-115).

= Als Massnahmen wurden von den Befragte eine friihzeitige Pravention, medizinische
Behandlung und Therapie genannt.

«[...] Es ist eine-, also da ist schon auch eine gewisse Verantwortung sogar gesetzlich
vorgeschrieben tatsachlich da, wirde ich tatséchlich sagen, man geht zur vorgesetzten
Person. [...]» (12/204-214).

= Als weitere Massnahme wurde von den Beforschten das empathische
Mitarbeitendengesprach genannt. In einem vertrauensvollen und nahen Gesprach
sollen direkte Vorgesetzte Arbeitsuberlastung und Burn-out erkennen und darauf
reagieren. Dies sei auch Teil der gesetzlichen Fursorgepflicht der Arbeitgeber und
Fuhrungskréafte.
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«[...] Ich denke, die altere Generation, um wirklich plakativ zu sein, die hat eher Miihe, sich zu
aussern oder auch dber seine Schwachen zu sprechen. Und die Jingeren, habe ich das
Gefiihl, die sind da eher offener [...]» (15/107-110).

=>» Eine weiter genannte Massnahme der Befragten war, dass betroffene Mitarbeitende
eine neue Stelle suchen kénnten, mitunter auch, dass sie Hemmungen gegentiber den
direkten Vorgesetzten abbauen sollten und somit individuelle Massnahmen aus den
Gespréachen ableiten konnten.

3.5.2 Konsequenzen von Arbeitslosigkeit

«Ja, okay. Ja, einerseits wirtschaftliche, weil, man bekommt weniger Geld, wenn man
stempeln geht. Das ist mal sicher eine Konsequenz, die wirtschaftliche, also die monetare,
[...]» (11/182-184).

= Die Beforschten gaben finanziellen Ausfall als eine Konsequenz von Arbeitslosigkeit
an. Der Wegfall des Einkommens fuhre dazu, dass sich Betroffene eine neue Téatigkeit
suchen miussten und eine politisch konservativere Haltung einndhmen. Auch wurde
darauf hingewiesen, dass gutverdienende Spezialistinnen und Spezialisten, die am
Arbeitsmarkt gefragt sind, die Arbeitslosigkeit eher weniger fiirchten wirden.

«[...] man will nicht dazugehéren zu dieser Gruppe, die eben sozusagen als Unterschicht
bezeichnet wird. [...]» (12/295-305).

= Die Befragten gaben sozialen Abstieg als eine Konsequenz von Arbeitslosigkeit an.
Mitunter wurde gedaussert, dass vor der Arbeitslosigkeit eine eher abstossende
Wirkung von Arbeitslosigkeit ausgehe und dass wahrend der Arbeitslosigkeit eine
empathisch mitfihlende Haltung gegen Arbeitslosigkeit existiere. Des Weiteren
wirden die Folgen des sozialen Abstiegs unterschéatzt.

«[...] Also, du kannst ja in alles Mdgliche reinfallen. Aber die Schritte davor, glaube ich, sind
einfach wirklich, du hast das Gefuhl, du verlierst vielleicht an Wert. Was machst du mit der
ganzen Zeit? Die Leute gucken dich anders an. [...]» (12/245-268).

= Die Befragten gaben psychische Folgen als eine Konsequenz von Arbeitslosigkeit an.
So wirden Druck, Angst und Sorgen dazu fuhren, dass Betroffene eine Kiindigung
nicht in Betracht zdgen; jedoch sei es in Hinsicht auf eine selbstzerstorerische
Arbeitsbelastung besser, zu kindigen. Auch wurde genannt, dass in der
Arbeitslosigkeit eine Selbstreflexion der aktuellen Position und weiterer Moglichkeiten
geschehe.

«[...] Also, ich kenne Leute aus dem privaten Umfeld oder indirekt, denen ist es absolut egal.
[...] Die nutzen das System auch aus. Die haben da null Stress, sich arbeitslos zu melden.
Daslsic] gibt es wieder Leute, die wirden sich niemals arbeitslos melden und erstmal von
ihrem Ersparten zehren, bevor sie sich da arbeitslos melden und vom Arbeitsamt dann auch,
ja, entsprechend unterstitzt wirden. [...] Ich glaube auch die jingere Generation ist da
offener. [...]» (15/187-197).
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=>» Die Beforschten gaben an, dass es Unterschiede in Bezug auf die Altersgenerationen
gebe. So wirden altere Generationen dazu tendieren, vom eigenen Ersparten zu
leben, wahrend jlingere Generationen eher staatliche Arbeitslosenunterstiitzung
beziehen.

Massnahmen

«[...] Das wurde auch gut ausgewahlt vom Line Manager, weil, die haben sich eh Uberlegt
friihzeitig in Pension zu gehen. Und die fanden das eigentlich sehr gut. [...] Und die anderen
mussten wirklich auf das Programm setzen. Und ich denke, sie haben dann schon alle einen
Job gefunden, [...]» (14/292-312).

= Die Befragten erwahnten Massnahmen, die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit fir die
Mitarbeitenden verhindern koénnen, etwa eine gute Arbeitsplanung, finanzielle
Unterstiitzung und die Steigerung der Attraktivitat der Arbeitgebenden sowie
Entwicklungsplane und Sozialplane flr einen sozialvertraglichen Mitarbeitendenabbau
wie auch die Versetzung betroffener Mitarbeitenden.

«[...] Ich denke, wichtig ist, dass man gute Arbeitszeugnisse hat flr die Arbeit, die man hat,
aber sich auch immer weiterbildet, falls man denn den Job mal wechseln muss. [...]» (14/239-
250).

= Die Beforschten gaben Massnahmen an, die Arbeithehmende vor den Konsequenzen
der Arbeitslosigkeit bewahren kdénnen. Dazu gehért, dass sie die Arbeitslosigkeit
versuchen sollen kurz zu halten, dass sie eine Ubergangslosung finden sollen, gute
Arbeitszeugnisse besitzen sollen und an Weiterbildungen teilnehmen sollen.

3.5.3 Quiet Quitting

«[...] man hat einfach einen Auftrag und den erfullt man und dann ist gut und dann geht man
nach Hause.» (11/366—-371).

= Die Beforschten gaben an, dass Quiet Quitting eine lethargisch-leidenschaftslose
Auftragserfullung ohne Streben nach Fortschritt sei, welches einzelne Mitarbeitende
der Generation Y oder Z betreffe und Ahnlichkeiten zum Thema Burn-out aufweise.

«[...] Also, wenn ich konnte, wie ich wollte, wirde ich einfach gehen, ich wiirde kiindigen,
wirde sagen: Ich habe hier keinen-, ich sehe hier keine Zukunft mehr oder ich habe mich so
geérgert, ich bin so tberbelastet, was auch immer, wenn ich kbnnte, wirde ich einfach gehen.
Ich mache es aber nicht, weil, ich muss ja weiter irgendwie vielleicht mein Haus bezahlen oder
meine Familie erndhren. [...]» (12/440-449).

= Die Befragten gaben, dass der Ausloser flr Quiet Quitting primar der Schutz der
eigenen Gesundheit und des Einkommens sei. Dazu gehdrt auch das Verhalten der
direkten Vorgesetzten und der Arbeitgebenden allgemein. Diese wiirde durch fehlende
Wertschatzung, fehlenden Raum fir Selbstverwirklichung, fehlendes Verstandnis,
Unzufriedenheit, sinnlose Arbeit und ungerechte Bezahlung auffallen. Des Weiteren
betrifft Quiet Quitting den Zustand zwischen Arbeitssuche und Kiindigung und zeichnet
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sich dadurch aus, dass eine Kindigung nicht mdglich oder gewollt ist bzw. dass
Betroffene keine Energie besitzen, um Bewerbungen zu schreiben, und eine
Kindigung durch die fehlende Aussicht auf eine neue Tatigkeit flrchten wirden.

«[...] Wir sind in der Zeit, wo du permanent innovativ sein musst, sonst macht es eben dein
Mitbewerber, und das kannst du nicht erwarten von Leuten, die eigentlich im Hinterkopf schon
haben: Ja, ich bin ja nachstes Jahr eh nicht mehr da oder in einem halben Jahr. [...]» (12/455—
463).

= Die Beforschten gaben an, dass Quiet Quitting der Innovationskraft von Unternehmen
schaden wirde, zu einem Verlust der Wettbewerbsfahigkeit flihre, Dienst nach
Vorschrift verursachen wirde und dass dadurch nur eine ausreichende Arbeitsleistung
erbracht wirde. Mitarbeitende wirden neue Jobs suchen, die innere Kiindigung wiirde
die Teamzusammenarbeit gefahrden und weitere Quiet Quitter schaffen.

Massnahmen
«[...] das heisst, vielleicht auch mal ungeniert in einem Bila nachzufragen [...]» (16/143-157).

=> Die Befragten gaben als Massnahmen an, dass Unternehmen die Gesundheit von
Mitarbeitenden schitzen kdnnen, indem sie eine Ausbildung von Soft Skills und
Motivation der Fuhrungskréafte erreichen. Fuhrungskrafte missten den Zustand von
Mitarbeitenden in vertrauensvollen Gesprachen erkennen und individuell auf die
Situation reagieren. Darunter fallen die gemeinsame Arbeitsplanung, eine
angemessene Bezahlung und die Wertschatzung der Arbeit.

«[...] was ich jetzt zum Schluss mit dem Thema psychologische Sicherheit noch mal gesagt
habe, das halte ich wirklich fir ein Konzept, was vielen, vielen Dingen entgegenwirken kann,
unter anderem Quite[sic] Quitting [...]» (12/536—545).

= Die Beforschten gaben weiter als Massnahmen an, dass Unternehmen und direkte
Vorgesetzte Quiet Quitting verhindern koénnten, indem sie ein sicheres
psychologisches Umfeld schaffen. In einem solchen geschitzten Umfeld ist es
moglich, die Motivation der Mitarbeitenden zu reizen, neue Perspektiven zu bieten,
Einzelfallbetrachtungen vorzunehmen, spezifische Massnahmen zu definieren und die
Vision der Geschaftsleitung zu kommunizieren.

3.6 Konklusionen aus den Experteninterviews

3.6.1 Massnahmen zur Verhinderung von Arbeitstiberlastung und Burn-out

Pravention

Die Ergebnisse der Experteninterviews (vgl. Kapitel 3.5) beschreiben die Pravention als eine
Massnahme zur Verhinderung von Arbeitsiiberlastung und Burn-out. Die Gesundheit von
Mitarbeitenden kann geschutzt werden, indem diese die Belastung der Arbeit durch Freizeit
ausgleichen und bei Anzeichen einer Gefahrdung frithzeitig arztliche Hilfe konsultieren (vgl.
Kapitel 3.5.1).

42 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

Mitarbeitendengesprache

In Form von bilateralen Gesprachen bzw. Mitarbeitendengespréachen oder umgangssprachlich
<Bilas> kbnnen direkte Vorgesetzte die Arbeitssituation ihrer Mitarbeitenden sondieren. Durch
entspannte und einfihlsame Gespréache in einem gelockerten und vertrauensvollen Umfeld
koénnen sie mit Empathie die Mitteilungen und Appelle der Gesprachspartnerinnen und -partner
empfangen und deren Hemmung gegeniber der Fihrungskraft abbauen. Die Voraussetzung
besteht jedoch darin, dass die Flihrungskrafte ein echtes intrinsisches Interesse am Gemiits-
und Gesundheitszustand ihrer Mitarbeitenden haben. Durch die erhaltenen Informationen im
Gesprach kénnen Fuhrungskrafte zusammen mit den betreffenden Personen eine Anpassung
der Arbeitsplanung vornehmen, die Teamarbeit ausbauen und die Inklusion in das Team
forcieren. Durch das Mitarbeitendengesprach erreichen sie es somit, die subjektive
Arbeitsbelastung und den Stresspegel zu vermindern und einen Schutz der Gesundheit der
Mitarbeitenden zu bewirken (vgl. Kapitel 3.5.1).

Neue Stelle suchen

Die Arbeitsiiberlastung und ein nachfolgendes Burn-out kdnnen durch einen Stellenwechsel
beendet werden. Dies fuhrt kurzzeitig zu einer héheren Belastung, da die Stellensuchenden
Energie fur Bewerbungen aufwenden mussen, beendet aber auf langere Sicht die
Beeintrachtigung der Gesundheit (vgl. Kapitel 3.5.1).

» Diese Massnahme kann nicht zur Beantwortung der Forschungsfrage (vgl. Kapitel 1.4)
herangezogen werden, da sie keine Massnahme ist, die Organisationen ergreifen
kénnen, sondern exklusiv Mitarbeitende in Bezug auf sich selbst.

Tabelle 7: Massnahmen zur Verhinderung von Arbeitsiberlastung und Burn-out aus den
Experteninterviews

Massnahme Verantwortung

Pravention direkte/-r Vorgesetzte/-r, Mitarbeitende

Mitarbeitendengesprache direkte/-r Vorgesetzte/-r, Mitarbeitende

3.6.2 Massnahmen zur Verhinderung der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit

Finanzielle Absicherung

Eine primare Konsequenz von Arbeitslosigkeit ist der Ausfall des Erwerbseinkommens,
welcher wiederum einen sozialen Abstieg bedeuten kann und somit bei Mitarbeitenden eine
psychische Belastung, Angste und Sorgen verursacht. Der Abwartsspirale koénnen
Arbeitgebende mit finanzieller Absicherung der Arbeitsnehmenden entgegenwirken, indem sie
z. B. Sozialplane implementieren, um einen sozialvertraglichen Stellenabbau zu erméglichen,
und finanzielle Kompensation in Form von Abfindungen oder Kompensationen zur
Frihpensionierung vorsehen. Des Weiteren kdnnen Arbeitgebende mit strategischer und
finanzieller Weitsicht die Planbarkeit fir Mitarbeitende verbessern und dadurch die Attraktivitat
der Optionen und des Unternehmens steigern (vgl. Kapitel 3.5.2).
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Versetzung

Eine weitere Massnahme zur Verhinderung der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit besteht
darin, Arbeitslosigkeit nicht entstehen zu lassen, z. B. in Form einer Versetzung von
Arbeitnehmenden. Betroffene Mitarbeitende werden entsprechend ihren Fahigkeiten und ihrer
Akzeptanz auf einer neuen Stelle eingesetzt. Dies ist jedoch i. d. R. mit einem anderen
Aufgabengebiet verbunden und dadurch meist mit einer Anderung beim Lohn bzw. in der
Einkommenssituation (vgl. Kapitel 3.5.2).

Arbeitslosigkeit kurz halten

Einer langeren Arbeitslosigkeit kann durch gute Arbeitszeugnisse und Diplome von
Weiterbildungen vorgebeugt werden, z. B. von einer nebenberuflichen Weiterbildung, wie sie
an einer Hochschule fur Berufstatige wie der Kalaidos Fachhochschule Schweiz (2024)
angeboten wird. Des Weiteren kdnnen die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit durch eine
Verkirzung der Arbeitslosigkeit verhindert werden, indem eine Ubergangslésung gewahlt wird
oder bereits eine alternative Stelle angenommen werden kann (vgl. Kapitel 3.5.2).

» Auch diese Massnahme kann nicht zur Beantwortung der Forschungsfrage (vgl. Kapitel
1.4) herangezogen werden, da sie keine Massnahme ist, die Organisationen ergreifen
kénnen, sondern exklusiv Mitarbeitende in Bezug auf sich selbst.

Tabelle 8: Massnahmen zur Verhinderung der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit aus den
Experteninterviews

Massnahme Verantwortung

finanzielle Absicherung Arbeitgebende

Versetzung direkte Vorgesetzte

3.6.3 Massnahmen zur Verhinderung von Quiet Quitting

Ausbildung der Fihrungskréafte

Eine Massnahme zur Verhinderung von Quiet Quitting betrifft das Verhalten und die
Fahigkeiten von Fuhrungskraften. So kdnnen deren Soft Skills und deren Motivation
ausgebildet werden, um vertrauensvolle Mitarbeitendengesprache fihren und die dort
formulierten Appelle oder Informationen hinsichtlich einer gesundheitsschadigenden
Arbeitsuberlastung erkennen zu kdnnen. Ferner mussen Fuhrungskréfte in der Lage sein,
kontinuierlich eine gemeinsame Arbeitsplanung mit den Mitarbeitenden durchzufiihren, wie
auch Wertschatzung gegeniber der erbrachten Arbeit zeigen und eine angemessene
Bezahlung der Arbeit durch die Organisation erwirken (vgl. Kapitel 3.5.3).

Sicheres psychologisches Umfeld

Das Herstellen eines sicheren psychologischen Umfelds fir Mitarbeitende und Teams ist eine
weitere Massnahme, um Quiet Quitting zu verhindern. Vorgesetzte kdnnen Mitarbeitende
ermutigen, Uber ihren Schatten zu springen, etwas zu wagen, und sie bei Fehlern konstruktiv
ermutigen weiterzumachen. Auch in Bezug auf die Kommunikation zwischen Vorgesetzten,
Mitarbeitenden und dem Team kann eine Enthemmung dazu fihren, dass sich Mitarbeitende

ermutigt und unterstitzt fuhlen, Gedanken zu &ussern, Feedback zu geben, Kritik zu
44 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

artikulieren und ldeen zu teilen. Fihrungskrafte zielen konkret darauf, die Resilienz von
Mitarbeitenden auszubilden, damit diese Mut und Innovation zeigen und sich mitteilen. In
einem sicheren psychologischen Umfeld kénnen Fihrungskrafte konstruktiv und positiv
Mitarbeitende herausfordern, sie zu Motivation reizen und somit neue Perspektiven aufzeigen.
Weiter kénnen dadurch Mitarbeitende entweder eigensténdig oder mithilfe von Vorgesetzten
die Entstehung von Quiet Quitting verhindern (vgl. Kapitel 3.5.3).

Tabelle 9: Massnahme zur Verhinderung von Quiet Quitting aus den Experteninterviews

Massnahme Verantwortung

Ausbildung der Fiuhrungskrafte Arbeitgebende

sicheres psychologisches Umfeld Arbeitgebende, direkte Vorgesetzte

3.7 Zwischenfazit der Experteninterviews

Die Durchfuhrung und die Analyse der Experteninterviews fiihrten zu Ergebnissen (vgl.
Kapitel 3.5), aus denen Konklusionen abgeleitet und Massnahmen definiert wurden (vgl.
Kapitel 3.6).

Fiar die Formulierung von Massnahmen sind die folgenden Konklusionen von primarer
Bedeutung:

» Arbeitsiiberlastung und Burn-out stehen primdr im Zusammenhang mit der
Fuhrungsleistung der direkten Vorgesetzten.

» Bezogen auf die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit konnte erkannt werden, dass
Arbeitslosigkeit zu einem finanziellen Verlust flihrt und einen Abstieg in eine niedrigere
soziale Schicht bewirken kann.

» Quiet Quitting ist primér ein Schutz der Gesundheit von Betroffenen.

Fur die Beantwortung der Forschungsfrage zahlen folgende Massnahmen aus den
Experteninterviews:

» in Bezug auf Arbeitsiiberlastung und Burn-out die Pravention und
Mitarbeitendengesprache,

» in Bezug auf die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit die finanzielle Absicherung und
die Versetzung und

» in Bezug auf Quiet Quitting die Ausbildung der Fliihrungskrafte und die Schaffung eines
sicheren psychologischen Umfeldes.

Die in diesem Kapitel erarbeiteten Massnahmen und die vorausgehenden Konklusionen
werden im né&chsten Kapitel mit den Ergebnissen der Theorie (vgl. Kapitel 2.7; vgl. Kapitel 2.8)
validiert.
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4 Auswertung

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse aus dem Kapitel der Theorie (vgl. Kapitel 2.8) mit
den Ergebnissen aus dem Kapitel der Methode bzw. der Experteninterviews (vgl. Kapitel 3.7)
verglichen. Sie werden dabei als Variablen in Beziehung gesetzt und hauptséachlich darauf
Uberprift, ob sie sich bestatigen bzw. validieren, dementieren bzw. invalidieren oder erganzen
bzw. addieren. Die In-Beziehung-Setzung bzw. Relation der beiden Variablen Ergebnisse
Theorie und Ergebnisse Forschungsmethode wird qualitativ beschrieben und ist eine
Diskussion. Das Ergebnis der Relation bildet das Hauptergebnis der Arbeit und wird zum
Beantworten der Forschungsfrage (vgl. Kapitel 1.4) verdichtet. Das Kapitel wird mit einer
Beschreibung der limitierenden Faktoren der Arbeit abgeschlossen.

4.1 Diskussion

4.1.1 Arbeitstuberlastung und Burn-out

4.1.1.1 Ergebnisse der Theorie

Aus der Theorie (vgl. Kapitel 2.8) kann entnommen werden, dass Arbeitsuberlastung als
weitverbreitet beschrieben wird und die Gesundheit wie auch die Arbeitsleistung von
Arbeithehmenden beeintrachtigt. Zur Bekdmpfung missen die Ursachen ausgemacht und
spezifische Massnahmen getroffen werden.

Die Theorie (vgl. Kapitel 2.8) beschreibt weiter das Burn-out als ein sich aus mehreren
stressbedingten Symptomen zusammensetzendes Syndrom, das jedoch nicht als Krankheit
klassifiziert ist. Da es sich um eine multidimensionale Einwirkung von Stressoren auf den
Menschen handelt, sind die zu ergreifenden Massnahmen jeweils individuell und mussen
entsprechend ergriindet werden.

Die nicht abschliessende Liste an beschriebenen Massnahmen aus der Theorie (vgl. Kapitel
2.8) sind:

o Das Bila
Das wiederkehrende bilaterale Gespréch zwischen Mitarbeitenden und direkten
Vorgesetzten

o Realistische Aufgaben
Die wiederkehrende Anpassung der Aufgabenstellung, damit diese realistisch bleibt
und im Einklang mit den Kompetenzen steht

e Flexibles Arbeitszeitmodell
Ein Arbeitszeitmodell, das die individuellen Anspriiche an Freizeit und Arbeit
unterstitzt, z. B. ein Jahresarbeitszeitmodell

e Menschzentrierte Unternehmenskultur
Eine Unternehmenskultur, die den Menschen als Mittelpunkt  der

Wertschopfungsfahigkeit begreift und entsprechend wertschatzend behandelt

¢ Wahrnehmung der gesetzlichen Firsorgepflicht
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Das Verstandnis der Fuhrungskréafte, dass sie eine gesetzliche Firsorgepflicht
wahrnehmen

e New-Work-Ansétze
New-Work-Ansatze wie Autonomie, Befahigung und Inklusion kénnen Mitarbeitende
befahigen, selbststandig Arbeitsiiberlastung und Burn-out zu verhindern.

4.1.1.2 Ergebnisse der Expertenbefragung

Arbeitsiiberlastung und Burn-out stehen primédr im Zusammenhang mit den direkten
Vorgesetzten, die ihrerseits eine gesetzliche Fiirsorgepflicht haben. Sie miissen eine Nahe zu
den Mitarbeitenden aufbauen, um Symptome erkennen zu kénnen und entsprechend zu
reagieren. Je nach Altersgeneration sind jingere Mitarbeitende mehr und &ltere weniger
betroffen.

Die nicht abschliessende Liste an beschriebenen Massnahmen aus den Expertenbefragungen
(vgl. Kapitel 3.7) umfasst:

e Pravention
Die Gesundheit von Mitarbeitenden kann durch vorbeugende Massnahmen geschiitzt
werden, z. B. Ausgleich durch Freizeit.

¢ Mitarbeitendengesprache
Wiederkehrende Mitarbeitendengesprache sollen dazu dienen, Symptome zu
erkennen und entsprechend darauf zu reagieren.

4.1.1.3 Subsummierung der Ergebnisse unter Quiet Quittung

Da es sich bei Quiet Quitting um die Kombination von Arbeitsiiberlastung und Burn-out zu den
Konsequenzen von Arbeitslosigkeit handelt (vgl. Kapitel 2.7.4), werden die Ergebnisse
subsummiert und in Kapitel 4.1.3 in Beziehung gesetzt.

4.1.2 Konsequenzen von Arbeitslosigkeit

4.1.2.1 Ergebnisse der Theorie

Die Theorie (vgl. Kapitel 2.8) beschreibt die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit als psychische
Belastungen, soziale Isolation und 6konomische Herausforderungen. Arbeitgebende miissen
Massnahmen bieten, die sich auf die Problemstellungen Psyche, sozialer Status und Finanzen
beziehen.

Die nicht abschliessende Liste an beschriebenen Massnahmen aus der Theorie (vgl. Kapitel
2.8) umfasst:

o Private Arbeitslosenversicherung
Eine durch Arbeitgebende motivierte, beteiligte oder forcierte private
Arbeitslosenversicherung kann die finanziellen Ausfélle durch Arbeitslosigkeit
kompensieren.

e Corporate-Alumni-Netzwerke
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Ein von der firmeninternen Infrastruktur unabhangiges soziales Netzwerk kann
Mitarbeitende dabei unterstiitzen, ihr soziales Netzwerk in der Arbeitslosigkeit
aufrechtzuerhalten.

e Versetzung
Anstatt zu kindigen, konnen Mitarbeitende versetzt werden, wodurch die
Konsequenzen von Arbeitslosigkeit nicht zum Tragen kommen.

4.1.2.2 Ergebnisse der Expertenbefragung

Bezogen auf die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit konnte erkannt werden, dass ein
Erwerbsausfall zu einem Abstieg in eine niedrigere soziale Schicht fuhren kann und dadurch
psychische Leiden verursacht werden. Jingere Generationen beanspruchen tendenziell
Arbeitslosenhilfe wahrend &ltere eher vom Ersparten leben.

Die nicht abschliessende Liste an beschriebenen Massnahmen aus den Expertenbefragungen
(vgl. Kapitel 3.7) umfasst:

o Finanzelle Absicherung
Arbeitgebende kdnnen mit Sozialpldnen, Abfindungen und weitsichtiger Planung
finanzielle Ausfalle von Mitarbeitenden verhindern, welche sozialen Abstieg und
psychische Belastungen zu Folge haben kdnnen.

e Versetzung
Mit der Versetzung werden die Arbeitslosigkeit und somit deren Folgen umgangen.

4.1.2.3 Subsummierung der Ergebnisse unter Quiet Quittung
Da es sich bei Quiet Quitting um die Kombination von Arbeitsiiberlastung und Burn-out zu den

Konsequenzen von Arbeitslosigkeit handelt (vgl. Kapitel 2.7.4), werden auch diese Ergebnisse
subsummiert und in Kapitel 4.1.3 in Beziehung gesetzt.

4.1.3 Quiet Quitting

4.1.3.1 Ergebnisse der Theorie

Im Theorieteil wurde erkannt und definiert, dass es sich bei Quiet Quitting primar um einen
Schutzmechanismus handelt, der Arbeitstiberlastung und Burn-out sowie die Konsequenzen
von Arbeitslosigkeit betrifft und zur Distanzierung der Mitarbeitenden von Unternehmen fihrt
(vgl. Kapitel 2.1.3). Insofern wurde im Theorieteil subsummiert, dass die Massnahmen gegen
Quiet Quitting die Massnahmen zur Verhinderung von Arbeitsiiberlastung, zur Verhinderung
des Burn-outs und zur Verhinderung der Konsequenzen von Arbeitslosigkeit betreffen.

Dementsprechend umfasst die subsummierte und nicht abschliessende Liste an
beschriebenen Massnahmen aus der Theorie (vgl. Kapitel 4.1.1; vgl. Kapitel 4.1.2):

e das Bila,

o realistische Aufgaben,

o flexibles Arbeitszeitmodell,

o menschzentrierte Unternehmenskultur,

o Wahrnehmung der gesetzlichen Fursorgepflicht,
o New-Work-Anséatze,
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e private Arbeitslosenversicherung,
e Corporate-Alumni-Netzwerke und
e Versetzung.

4.1.3.2 Ergebnisse der Expertenbefragung
Quiet Quitting ist priméar ein Schutz der Gesundheit von Betroffenen, der sich als teilnahmslose
Auftragserfullung der Arbeit darstellt. Betroffene schiitzen sich so vor finanziellem Ausfall und

dem Verhalten der direkten Vorgesetzten. Unternehmen erleiden durch Quiet Quitting einen
Innovationsverlust und einen Verlust der Wettbewerbsfahigkeit.

Die nicht abschliessende Liste an beschriebenen Massnahmen aus den Expertenbefragungen
(vgl. Kapitel 3.7) umfasst:

e Ausbildung der Fihrungskrafte
Eine Ausbildung der Fuhrungskréafte im Bereich Soft Skills kann dazu fiihren, dass
diese den Zustand der Mitarbeitenden erkennen und darauf reagieren konnen.

e Sicheres psychologisches Umfeld
Ein sicheres psychologisches Umfeld, in dem Mitarbeitende ihre Resilienz ausbauen
koénnen, fuhrt zu Mut und Innovation sowie zu der Grundlage, Motivation reizen und
Perspektiven aufzeigen zu kénnen.

Dementsprechend enthalt die subsummierte und nicht abschliessende Liste folgende
beschriebene Massnahmen aus den Experteninterviews (vgl. Kapitel 4.1.1; vgl. Kapitel 4.1.2):

o Pravention

¢ Mitarbeitendengesprache

¢ Finanzelle Absicherung

e Versetzung

e Ausbildung der Fuhrungskrafte

e Sicheres psychologisches Umfeld

4.1.3.3 Diskussion und Relation der Massnahmen

Werden die Variablen der Relation von Massnahmen aus der Theorie und Massnahmen aus
den Experteninterviews tabellarisch dargestellt und verwandte Themen auf eine Ebene
bewegt, so ergibt sich folgende Tabelle:

Tabelle 10: Gegenuberstellung der Massnahmen aus Theorie und Experteninterviews

Massnahmen aus der Theorie Massnahmen aus den
Experteninterviews

<Bila» Mitarbeitendengesprache
realistische Aufgaben Pravention
Wahrnehmung der gesetzlichen = Ausbildung der Fihrungskréfte

Fursorgepflicht
private Arbeitslosenversicherung finanzielle Absicherung

Versetzung Versetzung
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menschzentrierte Unternehmenskultur sicheres psychologisches Umfeld
Corporate-Alumni-Netzwerke
New-Work-Ansatze

flexibles Arbeitszeitmodell

Die Tabelle wurde geordnet und verwandte Massnahmen wurden auf einer Zeile dargestellit.
Verwandte Themen aus einer Spalte wurden in einer Zelle zusammengefasst.

Regelméassige Mitarbeitendengesprache

Das aus der Theorie erarbeitete «Bila> bzw. bilaterale Gesprach entspricht dem in den
Experteninterviews genannten Mitarbeitendengesprach. Theorie und Experteninterviews
stimmen Uberein, dass Fuhrungskréafte einen regelmassigen und empathischen Austausch
pflegen missen, um die Arbeitssituation, die Auslastung und die Belastung eruieren sowie die
Arbeitsplanung vornehmen zu kénnen. Die Experteninterviews erganzen die Theorie um den
Aspekt, dass Fuhrungskréafte ein echtes Interesse am Feedback der Mitarbeitenden haben
mussen.

» Das <Bila» in Relation zu Mitarbeitendengesprache wird zu regelmassige
Mitarbeitendengesprache.

Regelméassige Aufgabenplanung

In der Theorie wurde eine realistische Aufgabengestaltung erarbeitet, um einer
Arbeitsiiberlastung vorzubeugen. Dies entspricht deckungsgleich der Pravention aus den
Experteninterviews und kann besser als eine regelmassige Aufgabenplanung beschrieben
werden, die dazu dient, eine gemeinsame realistische Bewaltigung der Aufgaben zu erreichen.

» Realistische Aufgaben in Relation zu Pravention wird zu regelmassige
Aufgabenplanung.

Ausbildung sozialer Fihrungskompetenz

Aus der Theorie konnte die Wahrnehmung der gesetzlichen Firsorgepflicht hergeleitet
werden, die mit der Ausbildung der Fuhrungskréafte verwandt ist. FUhrung ist die soziale
Einflussnahme auf die Organisation menschlicher Arbeit (Nissen, 2022). Insofern ist die
soziale Einflussnahme ein zentrales Element fur den Fuhrungserfolg und muss entsprechend
gut ausgebildet sein. Unter die ausgebildete soziale Kompetenz fallen auch das Wissen und
das Verstandnis zur Wahrnehmung der gesetzlichen Fursorgepflicht.

» Wahrnehmung der gesetzlichen Firsorgepflicht in Relation zur Ausbildung der
Fuhrungskréfte wird zu Ausbildung sozialer Filhrungskompetenz.
Finanzielle Sicherheit

In der Theorie konnte eine private Arbeitslosenversicherung ausgemacht werden und durch
die Experteninterviews konnte die finanzielle Absicherung erarbeitet werden. Beide Begriffe
beziehen sich auf die primdre Konsequenz von Arbeitslosigkeit, den Ausfall des
Erwerbseinkommens. Die zusammengefasste  Massnahme aus Theorie und
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Experteninterviews betrifft somit die finanzielle Sicherheit der Mitarbeitenden fir eine
eventuelle Arbeitslosigkeit, die Arbeitgeber erbringen kdnnen.

» Private Arbeitslosenversicherung in Relation zu finanzieller Absicherung wird zu
finanzieller Sicherheit.

Versetzung

Die Versetzung ist als Massnahme in der Theorie wie auch in den Experteninterviews
vorzufinden. Die Mitarbeitenden werden nicht gekiindigt, sondern auf eine andere Stelle
versetzt.

» Versetzung in Relation zu Versetzung ergibt Versetzung.

Mensch und Innovationskultur

Aus der Theorie konnte die Massnahme der menschzentrierten Unternehmenskultur erarbeitet
werden und aus den Experteninterviews die Massnahme des sicheren psychologischen
Umfeldes. Die Multiplikation der Begriffe ist ein sich auf den Menschen fokussierendes
sicheres psychologisches Umfeld. Sichere psychologische Umfelder dienen dazu, die
Resilienz und den Mut der Mitarbeitenden auszubilden, was zu Innovationsfahigkeit fihrt.
Insofern kann abgeleitet werden, dass es sich um eine sich um den Menschen und die
Innovation konzentrierende Kultur handelt, eine Mensch- und Innovationskultur.

» Menschzentrierte Unternehmenskultur in Relation zu sicherem psychologischem
Umfeld wird zu Mensch- und Innovationskultur.

Corporate-Alumni-Netzwerk

Einseitig aus der Theorie konnten Corporate-Alumni-Netzwerke als eine Massnahme
erarbeitet werden, die nicht in den Experteninterviews benannt wurde. Soziale Netzwerke
erlauben es Mitarbeitenden, in Kontakt zu bleiben und in Austausch zu treten. Das Corporate-
Alumni-Netzwerk ist ein soziales Netzwerk fir bestehende und ehemalige Mitarbeitende eines
Unternehmens.

» Corporate-Alumni-Netzwerke aus der Theorie wird zu Corporate-Alumni-Netzwerk.

New Work

Aus der Theorie konnten auch die Massnahmen von New-Work-Ansatzen und eines flexiblen
Arbeitszeitmodells abgeleitet werden. Zu diesen Massnahmen wurde keine Variable in den
Experteninterviews genannt. Flexible Arbeitszeitmodelle sind bereits Teil von New Work. Sie
sind Teil der Autonomie in New Work, der Autonomie Uber die Einteilung der eigenen
Arbeitszeit. Insofern kann das flexible Arbeitszeitmodell gekirzt werden, da es bereits Teil von
New Work ist.

> New-Work-Ansatze und flexibles Arbeitszeitmodell aus der Theorie werden zu New
Work.

Die nachfolgende Tabelle stellt das Ergebnis der Diskussion dar, eine nicht abschliessende
Liste an Massnahmen zur Verhinderung von Quiet Quitting am Arbeitsplatz.
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Tabelle 11: Hauptergebnis und Massnahmen zur Verhinderung von Quiet Quitting am
Arbeitsplatz

Massnahme ‘

Regelméassige Mitarbeitendengesprache
Regelmassige Aufgabenplanung
Ausbildung sozialer Fiihrungskompetenz
Finanzielle Sicherheit

Versetzung

Mensch- und Innovationskultur
Corporate-Alumni-Netzwerke

New Work

4.2 Gesamtergebnis und Beantwortung der Forschungsfrage

Durch Verdichtung der Erkenntnisse aus der Diskussion und Auswertung (vgl. Kapitel 4.1.3.3)
der Arbeit — unter Berticksichtigung aller Ergebnisse — kann die zentrale Forschungsfrage (vgl.
Kapitel 1.4)

e (Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen, um <Quiet Quitting> am
Arbeitsplatz zu verhindern?»

wie folgt beantwortet werden:

» Organisationen sollten Massnahmen wie regelmassige Mitarbeitendengespréache,
regelmassige Aufgabenplanung, Ausbildung sozialer Fiihrungskompetenz, Schaffung
finanzieller Sicherheit, Versetzung, Schaffung einer Mensch- und Innovationskultur,
Corporate-Alumni-Netzwerke und New Work als Massnahmen ergreifen, um Quiet
Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern. Die Liste der Massnahmen ist nicht
abschliessend.

4.3 Limitationen

Die vorliegende Arbeit unterliegt den in Kapitel 1.10 erwahnten Rahmenvorgaben in maximaler
Zeichenanzahl und zeitlichem Durchfiihrungsrahmen. Die angewendete Forschungsmethode
der qualitativen Inhaltsanalyse von teilstrukturierten Experteninterviews nach Mayring (vgl.
Mayring, 2015) ist mit sechs befragten Expertinnen und Experten nicht reprasentativ.

52 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

5 Schlussbetrachtung

5.1 Fazit und abgeleitete Handlungsempfehlungen

Die vorliegende Masterarbeit bearbeitete die zentrale Forschungsfrage (vgl. Kapitel 1.4)
<Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen, um Quiet Quitting am Arbeitsplatz zu
verhindern?>. Zur Bearbeitung und Beantwortung der Forschungsfrage wurden relevante
Studien sowie einschlagige Literatur im Themengebiet <Quiet Quitting> analysiert und
teilstrukturierte Experteninterviews durchgefiihrt und ausgewertet.

Aus dem Vergleich unterschiedlicher Forschender und Auffassungen in der Literatur konnte
eine Definition von Quiet Quitting erarbeitet werden. Demnach ist Quiet Quitting primar ein
Schutzmechanismus vor Arbeitsiberlastung, Burn-out und den Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit, der zu Folge hat, dass Mitarbeitende ihre Arbeitsleistung reduzieren und sich
vom Unternehmen distanzieren (vgl. Kapitel 2.1.3). Quiet Quitting ist somit ein Dilemma aus
Gesundheitsschutz in Beziehung gesetzt mit dem Ausfall des Erwerbseinkommens.

Aus Literatur und Experteninterviews konnte abgeleitet werden, dass vorgesetzte
Fuhrungskréfte eine entscheidende Rolle bei der Verhinderung von Quiet Quitting einnehmen.
Sie mussen in der Lage sein, durch Empathie und soziales Geschick den Gesundheitszustand
der Mitarbeitenden regelméssig zu erfassen und mit individuellen Massnahmen darauf zu
reagieren. Sie haben eine gesetzliche Firsorgepflicht und Mitarbeitende erwarten, dass sie
diese erfillen.

Weiter konnte erkannt werden, dass die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit ein massgeblich
definierender Faktor von Quiet Quitting sind. So ist Arbeitslosigkeit der Ausfall des
Erwerbseinkommens, der zu einem sozialen Abstieg des Individuums oder der Familie fihren
kann und somit psychische Leiden wie Stress, Existenzangste und Depressionen verursachen
kann.

Organisationen sollten deshalb die nachstehenden und nicht abschliessenden Massnahmen
ergreifen, um Quiet Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern:

¢ Regelmassige Mitarbeitendengesprache
Durch regelméassige Gespréche teilen sich Mitarbeitende empathischen und sozial
kompetenten Fuhrungskraften mit, damit diese auf Probleme reagieren kénnen und
dadurch Quiet Quitting verhindern.

¢ Regelmassige Aufgabenplanung
Durch eine regelméassige Aufgabenplanung kdnnen Vorgesetzte und Mitarbeitende die
Arbeitsbelastung gemeinsam dynamisch steuern und dadurch Quiet Quitting
verhindern.

e Ausbildung sozialer Filhrungskompetenz
Durch die Ausbildung sozialer Kompetenzen, z. B. Empathie, kdnnen Fuhrungskréfte
befahigt werden, Probleme zu erkennen sowie angemessen darauf zu reagieren, und

dadurch Quiet Quitting verhindern.

e Finanzelle Sicherheit

53 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

Durch die finanzielle Absicherung flir den Fall der Arbeitslosigkeit von Mitarbeitenden
mussen diese keinen sozialen Abstieg befiirchten, wodurch Existenzangste verringert
werden. Dadurch kann Quiet Quitting verhindert werden.

e Versetzung
Statt der Kindigung kann die Versetzung von Mitarbeitenden gleichzeitig die
Gesundheit schitzen und die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit umgehen und
dadurch Quiet Quitting verhindern.

¢ Mensch- und Innovationskultur
Eine menschliche, Resilienz und Mut fordernde Unternehmenskultur kann eine
Beeintrachtigung der Gesundheit verhindern und dadurch Quiet Quitting vermeiden.

o Corporate-Alumni-Netzwerke
Soziale Netzwerke fur Mitarbeitende und Ehemalige kdnnen soziale Verbindungen
aufrechterhalten und somit einen sozialen Abstieg verhindern oder eindammen und
dadurch Quiet Quitting verhindern.

o New Work
New-Work-Ansatze, die Autonomie Uber Arbeitszeit, Arbeitsort, Arbeitsmittel und
Anstellungsform  gewéahren, koénnen Mitarbeitende dazu befahigen, ihre
Arbeitsbelastung selbststandig zu steuern und dadurch ihre Gesundheit zu schiitzen.
Damit kann Quiet Quitting verhindert werden.

Diese Arbeit erbrachte zwei kritische Leistungen. So konnte eine allgemeine Definition des
Begriffs «Quiet Quitting> hergeleitet werden und durch die explorative Forschungsmethode
liessen sich relevante und wenig in der Literatur vertretene Erkenntnisse tber die Rolle von
Fuhrungskraften und des Dilemmas zwischen Gesundheitsschutz und den Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit bei Betroffenen beschreiben. Die zentrale Forschungsfrage konnte
beantwortet werden.

5.2 Ausblick

Die Ergebnisse dieser Arbeit sollten Forschende, Fluhrungskrafte und Unternehmen dazu
verwenden, um sie kommunikativ zu validieren, und weiterfihrende Erkenntnisse sollten mit
den Erkenntnissen dieser Arbeit trianguliert und publiziert werden.

Die definierten Massnahmen kénnten weiter in einer Feldstudie hinsichtlich ihrer Wirksamkeit
gemessen und in Relation zu existierenden Studienergebnissen gesetzt werden. Dazu gehort
z. B. die Fragestellung, ob die Massnahmen zu einer Minderung des wirtschaftlichen
Schadens von 118.1 bis 151.1 Milliarden Euro durch Quiet Quitting in Deutschland fuhren (vgl.
Nink & Sinyan, 2023, S. 3 & 4).
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Anhang I: Merkblatt

Merkblatt

Vielen Dank dass Sie sich dazu bereit erklart haben, als Experte interviewt zu werden! Hurrah!
Sie tragen damit einen Teil zur Wissenschaft bei! Vor dem Interview mdchte ich lhnen noch
relevante Fragen beantworten und Randinformationen mitgeben;

e Die Interviews finden vorzugsweise via Microsoft Teams als Audio-Anruf statt. Sie
kénnen aber auf Wunsch auch vor Ort durchgefiihrt werden.

¢ Die Interviews werden aufgezeichnet, von der Aufzeichnung in Text transkribiert und
anschliessend wird die Aufzeichnung vernichtet.

¢ Die erfolgte Transkription wird anonymisiert, das heisst Ihr Name, andere Namen und
Ihre Firma werden unkenntlich gemacht.

e Branche und Funktion werden dokumentiert, z.B. «Softwarehersteller» o.
«Finanzdienstleister», bzw. «<Human Resources» 0. «IT-Management». Auf lhren
Wunsch hin kann dies auch unterbleiben.

e Falls ausdrticklich gewlinscht, kann auch eine Nennung von Namen und Firma
erfolgen.

e Das Interview dauert ca. 45 Minuten.

Vielen herzlichen Dank fur Ihre Teilnahme, flr Fragen stehe ich lhnen gerne jederzeit zur
Verfligung!

Freundliche Grlsse,
Sascha Spreitzer

Kalaidos Fachhochschule Schweiz
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Anhang II: Interviewleitfaden

Leitfaden

fur teilstrukturiertes Interview

Einleitung

o Willkommen und vielen Dank fur die Zeit

o Kleine Beschreibung des Ablaufs des Interviews und die ungefahre Dauer (ca.
45min)

e Anonymitatserklarung

Forschung

o Kleiner Abriss des Themas: Quiet Quitting, Gallup Studie Schaden (Disengagement)
o Forschungsfrage: Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen, um «Quiet
Quitting> am Arbeitsplatz zu verhindern?

Aufwarmfragen

¢ In welcher Industrie arbeiten Sie und in welcher Funktion? Wie lange?
e Was sind lhre taglichen Aufgaben?

Themenfragen

Frage 1: Was ist flr Sie <Burn-out)?

Mogliche Rickfragen:

o Was denken Sie Uber <Arbeitsiberlastung>?
¢ Was denken Sie Uber <Work-Life-Balance»?
¢ Welche Massnahmen bei <Burn-outy kennen Sie?

Frage 2: Welche Konsequenzen kann <Arbeitslosigkeity haben?

Mogliche Ruckfragen:

¢ Wie denken Sie Uber <Arbeitslosigkeity, wenn Sie eine Anstellung haben?

e Wie denken Sie Uber (Arbeitslosigkeit), wenn Sie keine Anstellung haben?

o Wie sehen Sie das Thema <Arbeitslosigkeit> in schwierigen
Arbeitssituationen?

e Kennen Sie Massnahmen in Bezug auf <Arbeitslosigkeit»?

Frage 3: Was ist fiir Sie «Quiet Quitting>?

Mdgliche Rickfragen:

e Wie aussert sich <Quiet Quitting>?
e Welche Folgen hat «Quiet Quitting> fir Firmen?
¢ Welche Massnahmen bei <Quiet Quitting> kennen Sie?

Retrospektive

o Kleine Zusammenfassung des Gesprachs
¢ Vielen Dank fur die Zeit

Ende
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e Kleine Info Uber Auswertung des Interviews in der Arbeit
e Abschied
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Anhang lll: Erster Durchgang der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring

Transkript  Zeile Nr. Paraphrase Generalisierung Reduktion

11 70-72 1 Burnout ist noch nicht als Burnout K1 — Arbeitstiberlastung & Burnout

Krankheit anerkannt keine Krankheit

Keine Krankheit

Stress

Macht Schlaff

Vergeht Lust

Macht Depression

Zerstort Sinn

Macht Mude

Fuhrt zu Erschopfung

Macht krank

Unterforderund ist neg.

Stress

zu viel Arbeit

Zu wenig Arbeit

Generationenthema

Babyboomer trennst Arbeit

und Freizeit

e Jingere Generation
verbindet Arbeit und
Freizeit

e Work-Life-Balance
Generationenabhéngig

¢ Permanente Arbeit ohne

Ausgleich

Frihzeitig Erkennen

Besprechen

Erkennen

Gesprach

Arbeitsplanung
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e Ferien kurzfristige

Massnahme

Ferien I6sen Problem nicht

Gesprach m. HR o. Extern

Arbeitsplanung

Ferien kurzfristige

Massnahme

¢ Neue stelle suchen ist
schwierig

e Massnahme HR Gesprach

e Massnahme neue Stelle
Suchen

¢ Massnahme Umschulung

¢ Massnahme Versetzung

e Massnahme externes
Coaching

¢ Massnahme
Aufgabenplanung

¢ Massnahme Versetzung

11 72-77 2 Burnout ist Sammelbegriff flir Burnout ist Stress
Stress, Schlaflosigkeit,
Lustlosigkeit, Depression,
Sinnlosigkeit,  Mudigkeit ~und Burnout vergeht Lust,

Erschopfung bis zur Erkrankung Burnout macht Depression,

Burnout macht Schlaff,

Burnout zerstort Sinn,
Burnout macht Mude,

Burnout fuihrt zu Erschdpfung
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82-84

84-87

92-95

95-102

102-104

104-109

114-116

116-130

Unterforderung kann zu negativem
Stress fuihren

Zu viel, wie auch zu wenig Arbeit
ergeben die gleichen Symptome
Zu Arbeitstberlastung

Generation Babyboomer/X trennt
Arbeit und Freizeit viel starker

Jingere Generationen trennen
Arbeit und Freizeit nicht mehr so
stark

Work-Life Balance ist nicht real,
weil es ja nach Generationen
anders ausgepragt ist

Work-Life Balance hat einen
Zusammenhang mit
Arbeitsiiberlastung, wenn man
nicht mehr abschalten kann

Burn-Out muss friihzeitig erkannt
und angesprochen werden.

Burn-Out Massnahme ist
Erkennen, einen Plan erstellen,

Spreitzer, S.

Burnout macht krank
Unterforderung

Negativer Stress
Arbeitsliiberlastung

Zu viel Arbeit

Zu wenig Arbeit
Generation Babyboomer
Trennt Arbeit und Freizeit
Jingere Generationen

Arbeit und Freizeit verschmelzen

Work-Life Balance

Generationenabhéngig

Arbeitsiberlastung

Permanente Arbeit ohne Ausgleich

Burn-Out

Frihzeitig Erkennen
Besprechen

Burn-Out Massnahmen

Erkennen
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11 145-149 | 10
11 149-161 | 11
11 161-163 12
11 176-177 13
11 182-190 14

Gesprache fuhren, gemeinsame
Arbeitsplanung

Ferien konnen eine kurzfriste
Massnahme sein, [0sen aber Burn-
Out nicht

Gesprach mit HR, Externen oder
Vorgesetzen kann analysieren und
Arbeitsplanung gestalten

Ferien sind nur eine kurzfristige
Losung

Konsequenzen fir Mitarbeitende/n
und soziales Umfeld

Weniger Geld in der
Arbeitslosigkeit und treffen der
Wirde und Selbstbewusstsein

Spreitzer, S.
Gesprach
Arbeitsplanung
Burn-Out

Ferien kurzfristige Massnahme
Ferien I6sen Burn-Out nicht
Burn-Out

HR,

Gesprach  mit Extern

Vorgesetzte/n

Arbeitsplanung

Burn-Out

Ferien kurzfristige Massnahme
K. d. Arbeitslosigkeit

Soziale Konsequenzen

K. d. Arbeitslosigkeit
Finanzen

Psychologie

K2

Konsequenzen der

Arbeitslosigkeit

Sozial

Finanzen

Psychologie
Perspektivenwechsel
Besser als
Arbeitsiiberlastung bis
Selbstzerstérung

Zeit neue Arbeit zu suchen
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11 194-204 | 15
11 208-214 16
11 230-236 | 17
11 247-252 18
11 252-256 19
11 263-271 20
11 289-292 21
11 292-299 22

Sich nutzlos fuhlen und nicht mehr
gebraucht werden.

Keine aktive Teilnahme am
Berufsleben mehr, Verlust der
Tagesstruktur.

Arbeitslosigkeit ist wahrend der

Anstellung eine andere
Perspektive als in der
Arbeitslosigkeit

Je nach Situation kann es das
kleinere Ubel sein zu kiindigen.

Arbeitslosigkeit gibt Raum, um
etwas Besseres, Neues zu suchen

Neue Stelle Suchen wéahrend
Burn-Out ist schwierig.

Burn-Out Situation zusammen mit
HR anschauen und Alternativen
suchen

Gibt es
Umschulungsmassnahmen
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K. d. Arbeitslosigkeit
Psychologie

K. d. Arbeitslosigkeit
Sozial
Psychologisch

K. d. Arbeitslosigkeit

Perspektivenwechsel

K. d. Arbeitslosigkeit
Besser als Selbstzerstérung
K. d. Arbeitslosigkeit

Zeit neue Arbeit zu suchen
Burn-Out

Neue Stelle suchen ist schwierig
Burn-Out

HR Gesprach

Alternativen suchen
Burn-Out

Umschulung

Versetzung
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

11

306-316

330-338

366-371

373-376

388-395

23

24

25

26

27

Externes Coaching kann eine
Burn-Out Massnahme sein

Durch

ein Gesprach kann eine

andere Aufgabe gefunden werden
oder ein Wechsel in ein anderes
Team stattfinden

Quiet Quitting ist Auftrag erfillen
und dann nach Hause gehen

Man

ist zufrieden wenn man

seinen Lohn hat, mehr mochte
man nicht.

Quiet Quitting ist schon nichtmehr

aktuell

Spreitzer, S.

Burn-Out

Externes Coaching

K. d. Arbeitslosigkeit
Massnahme Aufgabenplanung

Massnahme Versetzung

Quiet Quitting

Leidenschaftslose
Auftragserfillung

Quiet Quitting

Lohn

Kein Streben nach Fortschritt
Quiet Quitting

Nicht aktuell

K3 — Quiet Quitting

Leidenschaftslose
Auftragserfullung

Lohn

Kein Streben n. Fortschritt
Nicht aktuelles Thema
Abwagungssache

Ist Okay

Arbeitserledigung
Innovationshemmend
Verstandnis zeigen
Massnahme Motivation
reizen

Massnahme Arbeitsplanung
Einzelne Person betrachten
Thema Generation Z
Thema Generation Y, Z
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

11 415-425 28
11 430-440 29
11 446-459 30
11 463-467 | 31
11 473-479 | 32
11 486-491 33
11 520,524- 34
543

Quiet Quitting ist eine
Abwéagungssache und okay, es
braucht auch Mitarbeitende die nur
ihre Arbeit machen

Es braucht MA die die Arbeit
machen und MA die die Innovation
machen

Gesprach mit MA, versuchen
Grinde zu verstehen und
Motivation zu reizen

Zielverfehlung bedarf
Arbeitsplanung

Quiet Quitting ist immer eine
personenbezogene
Einzelbetrachtung

Quiet Quitting tritt nur bei
Generation Z auf, die eine andere
Anspruchshaltung hat

Quiet Quitting gibt es tendenziell
bei den Generationen Y, Z.

Spreitzer, S.

Quiet Quitting
Abwagungssache

Ist OK

Quiet Quitting
Arbeitserledigung
Innovationshemmend
Quiet Quitting
Verstandnis zeigen
Massnahme Motivation reizen
Quiet Quitting
Arbeitsplanung

Quiet Quitting

Einzelne Person Betrachtung

Quiet Quitting

Generation Z

Quiet Quitting

Generationen Y, Z

I O O

76 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

12 70-76 1 Burn-out ist keine offizielle Burn-Out K1 — Arbeitsiiberlastung & Burn-Out
Diagnose, zu viel Druck und
nachfolgend ein Crash

Nicht offiziell Keine offizielle Diagnose

Druck

Crash

Subjektiv

Durch Umfeld

Durch Aufgaben

Durch VG

Gegenteil Bore-Out

Subjektive Belastbarkeit

W-L-B abnehmende

Relevanz

e W-L-B
Generationenabhangig

e W-L-B Work-Life-Blending

e Massnahme Gesprach m.
Vertrauensperson

e Massnahme arztliche
Betreuung

e Massnahme
Krankschreibung

e Massnahme Gesprach mit
FK

¢ Massnhahme gesetzliche
Fursorgepflicht

e Massnahme Pravention

e Massnahme externe
Beratung

¢ Massnahme Gesprach

e Massnahme Job-Suche

e Massnahme AG
Selbstanalyse

Druck
Crash
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

91-95

99-111

115-123

128-138

143-
157,161-
167

Arbeitsiberlastung ist ein
subjektives Empfinden

Arbeitsiiberlastung  hat  viele
Ausloser, unter anderem das
Umfeld, den/die Vorgesetzte/n,
Aufgaben, Projekte, Rolle. Das
Gegenteil ist Bore-out.

Arbeitsiberlastung héngt von der
subjektiven Belastbarkeit ab.

Work-Life  Balance ist ein
abflauender Generationen
betreffender Begriff, zeitgemasser
ist Work-Life Blending

Eine Burn-Out Massnhahme ist ein
Gesprach fuhren Uber Ursachen
und Hilfe mit einer
Vertrauensperson

Spreitzer, S.

Arbeitsiberlastung
Subjektiv
Arbeitsiiberlastung
Durch Umfeld

Durch Aufgaben

Durch Vorgesetze
Gegenteil Bore-Out
Arbeitsiberlastung
Subjektive Belastbarkeit
Work-Life Balance
Abflaunende Bedeutung
Generationenabhéngig
Work-Life Blending
Burn-Out

Massnahme Gesprach
Vertrauensperson

Massnahme AG
Selbskontrolle
Massnahme AG
Attraktivitatssteigerung
Kollektive Massnahme AG
Attraktivitat

Spezifische Massnahme
AN individuell
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

12 173-186 7
12 190-196 8
12 204-214 9
12 219-240 10
12 245-268 11
12 273-278 12

Eine Burn-Out Massnahme ist es
arztliche Unterstiitzung zu suchen.

Eine akute Burn-Out Massnahme
ist eine Krankschreibung

Gesprach mit der vorgesetzten
Fuhrungskraft suchen. Firmen
haben eine gesetzliche
Fursorgepflicht

Burn-Out Massnahmen sind
Pravention und externe Beratung

Arbeitslosigkeit kann gezielt als
Freizeit genutzt werden. Arbeit ist
Broterwerb, sozialer Status und
Psychische Stabilitat.

Die Angst vor Arbeitslosigkeit wird
vom Rechtsextremismus politisch
ausgenutzt

Spreitzer, S.

Burn-Out
Arztliche Unterstiitzung
Burn-Out

Akute Massnahme

Krankschreibung
Arbeitsiberlastung
Gesprach mit Fihrungskraft

Gesetzliche Fursorgepflicht

Burn-Out

Massnahme Pravention
Massnahme externe Beratung
K. d. Arbeitslosigkeit

Freizeit

Finanzieller Ausfall

Sozialer Abstieg

Psychische Probleme

K. d. Arbeitslosigkeit

Angst

Konservatismus

K2 - Konsequenzen der

Arbeitslosigkeit

e Angst

e Konversatismusm

e Sozialer Abstieg

e Abstieg in Unterschicht
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

12 283-289 13
12 295-305 14
12 310-318 15
12 340-348 16
12 357-363 17

Arbeitslosigkeit kann dazu fihren,
dass man von der Mittelschicht in
die Armenschicht fallt

Wahrend Anstellung hat man
Angst vor Arbeitslosigkeit, weil
man nicht in die Unterschicht
rutschen méchte

Wahrend  Arbeitslosigkeit  ein
freundlicher Blick auf Arbeitslose
ohne Verurteilung

Arbeitsuiberlastete sehen
Arbeitslosigkeit als ein
Damoklesschwert, bzw. die Wahl
zwischen Pest und Cholera, bzw.
zwischen sozialem Statuserhalt
oder Abstieg

Erster Schritt ist die Bekanntgabe,
dass etwas nicht stimmt

Spreitzer, S.

e Differenz. Bild

e Dilemma sozialer Status

e Dilemma finanz.
Einkommen

¢ Dilemma psych.
Gesundheit

K. d. Arbeitslosigkeit
Sozialer Abstieg

K. d. Arbeitslosigkeit

Sozialer Abstieg in Unterschicht

K. d. Arbeitslosigkeit

Differenziertes Bild Uber

Arbeitslosigkeit

Burn-Out o. Arbeitslosigkeit
Dilemma sozialen Status
Dilemma finanzielles Einkommen

Dilemma
Gesundheit

psychologische

Arbeitsiberlastung

Gesprach
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

12 390-401 18
12 407-415 19
12 419-435 20
12 440-449 21

Eine Massnahme Burn-Out ist es
sich wahrend der Anstellung einen
neuen Job zu suchen

Der Fachkraftemangel verursacht
einen Arbeitnehmendenmarkt und
Unternehmen miissen sich selbst
analysieren und kontrollieren um
Mitarbeitende zu halten

Massnahmen konnen kollektiv
sein oder individuell. Kollektive
Massnahmen sind Attraktivitat,

individuelle sind spezifisch

Quiet Quitting ist ein eine
ambitionslose Situation zwischen
Kindigung zum Eigenschutz und
nicht Kindigung fur das finanzielle
Einkommen bei paralleler Job-
Suche.

Spreitzer, S.

Burn-Out

Massnahme Job-Suche

Burn-Out

Massnahme Firmen Selbstanalyse
Massnahme Firmen Selbstkontrolle
Massnahme Firmen Attraktivitat
Arbeitsiberlastung o. Burn-Out
Kollektive Massnahmen Attraktivitat

Individuelle Massnahmen

spezifisch

Quiet Quitting K3 — Quiet Quitting

Ambitionslose Situation Ambitionslose Situation
Eigenschutz Gesundheit

Eigenschutz Gesundheit Eigenschutz Finanzen

Eigenschutz Finanzen Job-Suche
AG Verlust Innovationskraft
Job-Suche AG Verlust

Wettbewerbsfahigkeit

e Dienst n. Vorschrift:
Schlecht

e Dienst n. Vorschrift:
Anspruchslos

e Dienst n. Vorschrift:
Absolutes Minimum

e Dienst n. Vorschrift:
Anweisung
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

e Dienst n. Vorschrift: Kein
nachdenken

e Ahnlichkeit Burn-Out

¢ Masshahme Feststellung

¢ Massnahme Aufwand-
Nutzen

¢ Massnahme
Gesprachsumfeld schaffen

¢ Massnahme psych.
Sicherheit

e Psych. Sicherheit

e Kollektiv psych. sicheres
Umfeld

¢ Individuell personliche
Resilienz

12 455-463 22  Quiet Quitting fihrt Unternehmen Quiet Quitting

auf lange Sicht zugrunde, da keine
Innovation passiert

Firmen Verlust Innovationskraft

Firmen Verlust
Wettbewerbsfahigkeit

12 469-486 @ 23 Dienst nach Vorschrift war friiher | Dienst nach Vorschrift
gut, ist heute schlecht. Heute eher
anspruchslose einfache Arbeit.

Schlecht
Anspruchlos

12 492-504 24 Dienst nach Vorschrift ist nur das Dienst nach Vorschrift
notigste Zu machen, was
angewiesen wird, ohne daruber
nachzudenken Anweisung

Kein Nachdenken

No6tiges Minimum
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

12 509 25
12 509-531 26
12 536-545 27
12 550-567 28
12 ENDE

I3 48-55 1

Quiet Quitting ist &hnlich wie Burn-
Out

Erst muss festgestellt werden ob
es Quiet Quitting im Unternehmen
gibt. Rechnet sich der Aufwand ftr
Quiet Quitting? Umfeld schaffen
um ein Gespréach zu ermoglich.

Psychologische Sicherheit kann
praventiv. Burn-Out und Quiet
Quitting entgegen wirken

Psychologische Sicherheit ist die
Schaffung eines Umfelds und
Resilienz ist ein
Personlichkeitsmerkmal

Burn-Out ist eine Form der
Depression und  korperlichen
Erschopfung.

Spreitzer, S.

Quiet Quitting

Ahnlichkeit zu Burn-Out
Quiet Quitting

Massnahme Feststellung
Massnahme Aufwand-Nutzen
Massnahme Umfeld schaffen

Massnahme
Sicherheit

psychologische

Quiet Quitting 0. Burn-Out
Psychologische Sicherheit

Psychologische Sicherheit
Kollektiv, ein sicheres Umfeld

Individuell, persénliche Resilienz

Burn-Oout
Depression

Korperliche Erschopfung

K1 — Arbeitsiiberlastung & Burn-Out

Depression

Kdrperliche Erschopfung
Exklusiv in Arbeitswelt
Arbeitsunfahig

Subjektiv

Sinnlose Arbeit

W-L-B Zeitraumabhéangig
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

I3 60-62 2
I3 75-79 3
13 79-85 4
13 89-102 5
I3 106-115 6
13 136-143 | 7

Burn-Out ist ausschliesslich in der
Arbeitswelt anzutreffen und ist ein
Zustand der Arbeitsungéhigkeit

Arbeitsiiberlastung ist subjektiv
und unterscheidet sich somit von
Person zu Person

Eine dauerhafte sinnlose Téatigkeit
kann zu Burn-Out fuihren

Work-Life Balance kann in einem
Zeitraum betrachtet werden

Burn-Out durch  medizinische
Behandlung I6sen.
Burn-Out durch  medizinische

Behandlung und Arbeitgeber I6sen

Spreitzer, S.

e Massnahme med.
Behandlung

Massnahme Therapie
Med. Behandlung
Massnahme AG Gesprach
Depression

Suizid

Burn-Out

Exklusiv in Arbeitswelt
Arbeitsunfahig
Arbeitsiberlastung

Subjektiv

Burn-Out

Sinnlose Arbeit
Work-Life-Balance
Zeitraumabhangig
Burn-Out

Massnahme medizinische
Behandlung / Therapie

Burn-Out
Medizinische Behandlung

Arbeitgeber Gesprach
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

I3

150-159

164-172

182-197

216-218

223-230

8

9

10

11

12

Unbehandelte Depression kann
zum Suizid flhren

Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit kdnnen finanzieller
Ausfall und sozialer Abstieg und
sozialer Fall

Personen  unterschatzen die
Folgen von Arbeitslosigkeit
warend der Anstellungszeit und
sind einem sozialen Verfall
wahrend der  Arbeitslosigkeit
ausgesetzt

Angst vor Arbeitslosigkeit in
schwierigen Arbeitssituationen
fuhrt zu nicht Kiindigen

Quiet Quitting ist innerliche
Kindigung und Dienst nach
Vorschrift. ~ Kein  intrinsisches
Verlangen Erwartungen Zu

Spreitzer, S.

Burn-Out
Depression

Suizid

K. d. Arbeitslosigkeit
Finanzieller Ausfall
Sozialer Abstieg

Sozialer Fall

K. d. Arbeitslosigkeit

Unterschatzen der Folgen

Sozialer Verfall

K. d. Arbeitslosigkeit
Angst

Nicht Kiindigen
Quiet Quitting
Innere Kindigung

Dienst nach Vorschrift

K2

—  Konsequenzen  der

Arbeitslosigkeit

Finanzieller Ausfall
Sozialer Abstieg
Sozialer Fall
Unterschatzen Folgen
Sozialer Verfall

Angst

Nicht Kiindigen

K3 — Quiet Quitting

Innere Kindigung
Dienst n. Vorschrift
Kein intrinsisches
Verlangen
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

Ubertreffen. Kindigung  wird Kein intrinsisches Verlangen
erwartet.

Kindigung wird erwartet

Innere Kiindigung

Kiindigung wird erwartet

Unternehmen irrelevant

Innere Kindigung

Ausloser VG

Ausloser AG

Ausloser fehlende

Wertschatzung

e Ausloser fehlende
Selbstverwirklichung

e D.n.V.istverminderte Form
von Q.Q.

e D.n.V. positiv in Service
Public

e D.n.V. negativin
Privatwirtschaft

e AG weniger Erfolg

e MA werden lethargisch

e Massnahme Message der
GL

e Massnahme angemessene
Bezahlung

e Massnahme Kindigung

Kiindigung wird erwartet

13 235-244 14  Innere Kindigung ist damit zu Innere Kundigung
rechnen gekiindigt zu werden, weil

_ _ Kindigung wird erwartet
das Unternehmen irrelevant ist

Unternehmen irrelevant

13 248-265 15 Innere Kindigung kann durch Innere Kindigung
Vorgesetzte ausgelost werden
oder das Unternehmen. Das
Unternehmen  wertschatzt die Ausloser Unternehmen

Ausléser Vorgesetzte
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

13 273-276 | 16
13 280-287 17
13 292-305 18
13 310-321 19

eigene  Arbeit nicht mehr.
Selbstverwirklichung wird verwehrt

Dienst nach Vorschrift ist der
kleine Bruder von Quiet Quitting

Dienst nach Vorschrift ist ein
anzustrebender Zustand im
Beamtenwesen. Dienst nach

Vorschrift ist im
Unternehmenskontext negativ
behaftet

Quiet Quitting hat zur Folge, dass
Unternehmen weniger erfolgreich
sind und Mitarbeitende lethargisch
werden

Quiet Quitting kann durch eine
Message der Geschaftsfihrung
verhindert werden. Quiet Quitting
kann durch eine angemessene
Bezahlung verhindert werden.
Trennung von Mitarbeitenden

Spreitzer, S.

Ausloser fehlende Wertschatzung

Ausloser fehlende
Selbstverwirklichung

Dienst nach Vorschrift

Verminderte Form von Quiet
Quitting
Dienst nach Vorschrift

Positiv in der offentlichen
Verwaltung

Negativ in der Privatwirtschaft

Quiet Quitting
Unternehmen weniger erfolgreich

Mitarbeitende werden lethargisch

Quiet Quitting

Massnahme Message der
Geschaftsfuhrung

Massnahme angemessene
Bezahlung

Massnahme Trennung von
Mitarbeitenden

sevee |
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

14 43-56 1 Arbeitsiiberlastung ist wenn man Arbeitstiberlastung K1 — Arbeitstiberlastung & Burn-Out
zu viel arbeitet. Burn-Out ist wenn
man langfristig zu viel Arbeit.

Zu viel Arbeit Zu viel Arbeit

Langfristig zu viel Arbeit

Viel Verantwortung

Bereitschaftsdienst

Physische Ausfalle

W-L-B ist wichtig

W-L-B schwierig zu

erreichen

¢ Massnahme Supervision d.
VG

e Massnahme Supervision d.
MA

e Massnahme Gesprache m.
VG

e Massnahme VG Erkennen
und Reagieren

e Masshahme pers.

Beziehung zu Ma

Massnahme Empathie

Massnahme MA wehren

Massnahme MA mitteilen

Massnahme VG nehmen

MA ernst

Massnahme VG reagieren

e Massnahme VG haben
ernstes Interesse

e Massnahme VG Gesprach

e Massnahme VG+MA
Teamarbeit

Burn-Out

Langfristig zu viel Arbeit
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

60-63

67-74

79-86

92-104

108-112

119-126

Viel Verantwortung und
Bereitschaftsdienst kdnnen zu
Burn-Out fihren

Burn-Out kann zu physischen
Ausfall fuhren

Work-Life Balance ist wichtig aber
schwierig zu erreichen

Massnahmen gegen Burn-Out
sind Supervision durch sich selbst,
aber auch durch direkte
Vorgesetzte, z.B. anhand
Uberstunden. Direkte Vorgesetzte
mussen Burn-Out aus dem
Gesprach erkennen und reagieren
um Mitarbeitende zu schitzen.

Eine personliche Beziehung zu
den Mitarbeitenden und Empathie
sind wichtig.

Langere Arbeitslosigkeit kann das
Selbstwertgefuihl erodieren und
auf das soziale Umfeld wirken, es
ist psychischer Druck.

Spreitzer, S.

Burn-Out

Viel Verantwortung
Bereitschaftsdienst
Burn-Out

Physischer Ausfall
Work-Life-Balance
Wichtig

Schwierig zu Erreichen
Massnahmen Burn-Out
Supervision Selbst & Fremd
Gesprache Vorgesetzte

Vorgesetzte Erkenn und Reagieren

Massnahmen Burn-Out
Personliche Beziehung zu Ma
Empathie

K. d. Arbeitslosigkeit
Erodierung Selbstwertgefthl
Psychischer Druck

e Massnahme Inklusion

K2 - Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit

e Erodierung
Selbstwertgefinl
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

e Psychischer Druck

e Bewerbungen und Absagen

e Massnahme Arbeitslosigkeit
kurz halten

¢ Massnahme
Ubergangspshare suchen

¢ Massnahme aktiv Gesprach
suchen

¢ Massnahme Zustand
kommunizieren

e Massnahme MA gute
Arbeitszeugnisse

¢ Massnahme MA
Weiterbildung

e Massnahme AG
Umschulungen

e Massnahme AG Planbarkeit

¢ Massnahme AG finanz.
Unterstltzung

e Massnahme AG
Auffangnetz

e Finanz. Sorgen

e Arbeitslosenversicherung

¢ Massnahme AG finanz.
Unterstltzung

e Finanz. Ausfall fuhrt zu
sozialen Abstieg

14 133-143 8 Arbeitslosigkeit ist keine = K. d. Arbeitslosigkeit

arbeitslose Zeit, da man
Bewerbungen schreiben muss und
Absagen erhalt

Bewerbungen und Absagen
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

14 148-153 9

14 164- 10
169+175

14 182-189 |11

14 195-205 12

14 213-223 13

Arbeitslosigkeit sollte man
Vermeiden und eine kurze
Ubergangsphase haben

Mitarbeitende sprechen
Arbeitsliiberlastung aktiv an

Man muss sich gegen
Arbeitsiberlastung wehren und
mitteilen

Vorgesetzte miuissen Zeit und
Interesse haben und Reagieren.

Vorgesetzte mussen nachfragen
bei Mitarbeitenden und Umfeld
und einen langfristigen Plan

haben. Vorgesetzte und
Mitarbeitende muissen ein Team
sein, ansonsten kdnnten

Mitarbeitende auch Freischaffend

Spreitzer, S.

K. d. Arbeitslosigkeit

Massnahme Arbeitlosigkeit kurz
halten

Ubergangsphase suchen
Quiet Quitting

Aktiv Gespréach suchen
Zustand kommunizieren
Arbeitsiiberlastung
Massnahme sich wehren
Massnahme sich mitteilen
Arbeitsiiberlastung

Massnahme Vorgesetzte nehmen
MA ernst

Massnahme Vorgesetzte reagieren

Massnahme Vorgesetzte muissen
interesse haben

Arbeitsuberlastung
Massnahme Vorgesetze Gespréach
Massnahme Teamarbeit

Massnahmen Inklusion
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

239-250

270-272

280-284

292-312

318-328

334

14

15

16

17

18

19

arbeiten und hatten die gleiche
Situation

Gute Arbeitszeugnisse haben und
sich weiterbilden. Als Arbeitgeber
Umschulungen anbieten/machen.

Planbarkeit der Firmen in Bezug
auf Anstellungen und
wirtschaftliche Situation.

Firmen kénnen Mitarbeitende eine
finanzielle Unterstiitzung mit in die
Arbeitslosigkeit geben

Ein Auffangnetz fur Mitarbeitende
kann sie K. d. Arbeitslosigkeit
entspannen

Die Arbeitslosenversicherung ist
zwar gut, aber eine finanzielle
Unterstiitzung der AG schafft noch
mehr Freiraum und Entlastung

Quiet Quitting ist Kiindigung nur im
Kopf

Spreitzer, S.

K. d. Arbeitslosigkeit

Massnahme MA gute
Arbeitszeugnisse

Massnahme MA Weiterbildung
Massnahme AG Umschulungen

K. d. Arbeitslosigkeit

Planbarkeit AG wirtschatftl. Situation

K. d. Arbeistlosigkeit

Massnahmen AG finanzielle

Unterstltzung
K. d. Arbeitslosigkeit

Massnahme AG Auffangnetz

K. d. Arbeitslosigkeit
Finanzielle Sorgen
Arbeitslosenversicherung

Massnahme AG finanzielle

Unterstltzung
Quiet Quitting
Mentale Kiindigung

K3 — Quiet Quitting

Mentale Kiindigung
Kindigung nicht mdglich
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

343-353

357-361

382-395

20

21

22

Quiet Quitting ist nicht Kindigen
kdnnen oder nicht wollen

Nicht Kiindigen, weil keine Energie
fur Bewerbungen schreiben.

Quiet Quitting ist nach der
Kindigung nur noch das nétigste
machen um ein gutes

Arbeitszeugnis zu bekommen

Spreitzer, S.

Quiet Quitting
Kiindigung nicht mdglich
Kiindigung nicht gewollt
Quiet Quitting

Keine Energie Bewerbungen zu
schreiben

Quiet Quitting
Nach Kiindigung keine
Anstrengung
Nach Kindigung gutes

Arbeitszeugnis

Kindigung nicht gewollt
Keine Energie
Bewerbungen zu schreiben
Nach Kindigung keine
Anstrengung

Nach Kiindigung gutes
Arbeitszeugnis
Desinteresse an
Geschéftserfolg
Massnahme FK Ausbildung
Massnahme FK Motivation
Massnahme Soft Skills
Rolle FK wichtig
Massnahme FK bietet MA
Perspektive
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

14 400-424 23
14 434-448 24
14 457-458 25
14 463-468 @ 26
14 473-478 | 27

Quiet Quitting fuhrt dazu, dass MA
nicht mehr am Erfolg d. Firma
interessiert sind

Massnahmen gegen Quiet Quitting
sind gut ausgebildete und
motivierte Fuhrungskréafte mit Soft
Skills.

Fuhrungskrafte
zentrale Rolle.

spielen  eine

Fuhrungskrafte missen

Perspektive bieten kdnnen

In der Arbeitslosigkeit schliesst die
finanzielle Situation Menschen von
der Gesellschaft aus.

Spreitzer, S.

Quiet Quitting

Desinteresse an Geschaftserfolg

Quiet Quitting

Massnahme FK Ausbildung
Massnahme FK Motivation
Massnahme Soft Skills
Quiet Quitting

Rolle FK wichtig

Quiet Quitting

Massnahme Perspektive bieten (d.

FK)
K. d. Arbeitslosigkeit

Weniger Inklusion durch finanzielle

Schwéche

e O O

15 37-38 1

Burn-Out ist wenn eine Person
uberfordert ist und nicht mehr die
Kraft hat zu arbeiten.

Burn-Out
Uberforderung

Fehlende Kraft

K1 — Arbeitsuiberlastung & Burn-Out

Uberforderung
Fehlende Kraft

Arbeitsuiberlastung zahlt zu
Burn-Out

Disconnect FK und MA
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¢ Nicht erkennen

e \W-L-B Generationenthema

e W-L-B Relevant f. junge
Generation

e \W-L-B Irrelevant f. altere
Generation

e \W-L-B friiher Arbeiten bis
zum umfallen

e \W-L-B altere Generationen
m. materiellem Fokus

e W-L-B jungere
Generationen m. sozialem
Fokus

e Massnahme Nahe FK & MA

e Massnahme Vertrauen FK

& MA
e Altere Generation
Hemmungen
e Jlngere Generationen
offener
15 46-51 2 Arbeitsiiberlastung z&hlt zu Burn- | Arbeitsiiberlastung
Out. Dlsconnect' zvylschen Z5hit zu Burn-Out
Fuhrungskraft und Mitarbeitenden
fuhrt dazu, dass Disconnect FK und MA
Arbeitsliberlastung nicht erkannt Nicht Erkennen
wird.
15 56-66 3 Work-Life-Balance ist ein Work-Life-Balance
Generat!onenthema. Junggre Generationenthema
Generationen fordern Work-Life-
Balance ein. Altere Relevant f. junge Generationen

Arbeitnehmende legen tendenziell |rrelevant f. dltere Generationen
keinen Wert auf Work-Life-
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15 72-81 4
15 87-102 5
15 107-110 6
15 117-119 7

Balance. Friither «Arbeiten bis zum
Umfallen»

Friher hatte man einen materiellen
Fokus und arbeitete, um sich
etwas leisten zu kdnnen. Heute ist
der Fokus auf Beziehung, Familie
und Freunde

Burn-Out Massnahme ist Nahe
und Vertrauen zwischen FK und
MA praktizieren, damit sie sich
o6ffnen und mitteilen.

Altere Generationen teilen sich
weniger mit, jingere mehr.

Sozialer Abstieg ist eine Folge von
Arbeitslosigkeit

Spreitzer, S.

Fruher Arbeiten bis zum Umfallen

Work-Life-Balance

Altere Generationen m. materiellem
Fokus

Jingere Generationen m. sozialem
Fokus

Burn-Out
Massnahme Nahe FK & MA

Massnahme Vertrauen zw. FK &
MA

Burn-Out
Altere Generationen Hemmungen
Jingere Generationen Offen

K. d. Arbeitslosigkeit K2 - Konsquenzen der

Sozialer Abstieg Arbeitslosigkeit

Sozialer Abstieg

Angste und Sorgen
Reflektion
Selbstverbesserung
Generationenabhéangig
Altere Generation lebt von
Erspartem

e Jingere Generation bezieht
Unterstltzung
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

138-146

158-168

187-197

201-210

233-250

10

11

12

In Anstellung Sorglosigkeit und in
Arbeitslosigkeit Sorgen.

In der Arbeitslosigkeit erfolgt eine
Standortbestimmung tber Griinde
und Massnahmen

Generationenabhangiger Umgang
mit dem Bezug von
Arbeitslosenhilfe, altere
Generationen nehmen weniger
und mit Scham das Angebot war
und leben von Ersparten, jungere
nehmen das Angebot war

Altere Generationen haben das
Land aufgebaut und ein hohes
Niveau erstellt, jungere
Generationen kbénnen von einer
staatlichen Absicherung leben

Arbeitgeber mussen attraktiv far
qualifizierte Arbeitnehmer sein

Spreitzer, S.

K. d. Arbeitslosigkeit
Angste und Sorgen

K. d. Arbeitslosigkeit
Reflektion
Selbstverbesserung

K. d. Arbeitslosigkeit
Generationenabhéngig

Altere Generation lebt wvon
Erspartem

Jingere Generation bezieht

Unterstutzung
K. d. Arbeitslosigkeit

Jingere  Generationen  haben
Sicherheit durch den Staat

K. d. Arbeitslosigkeit
Massnahmen AG Attraktivitat

Jungere Generation hat
Sicherheit durch den Staat
Massnahme AG Attraktivitat
Massnahme VG+AN
Gesprache

Massnahme
Entwicklungsplan
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15 256-264 13
15 277-284 14
15 294-296 15
15 307-311 16
15 316-320 17

Arbeitgeber kénnen mit
Entwicklung der MA eine
Arbeitslosigkeit verhindern.

Quiet  Quitting ist  innerlich

Kindigen und die Arbeit mehr
Recht als Schlecht zu erledigen

wegen  Unzufriedenheit  oder
sinnloser Arbeit

Quiet Quitting fuhrt Zu
Produktivitatsverlust und

Unzufriedenheit

Quiet Quitting fuhrt dazu, dass
Performance und
Zusammenarbeit leiden

Quiet Quitting kann den
Teamzusammenhalt erodieren

Spreitzer, S.

K. d. Arbeitslosigkeit
Gesprache
Entwicklungsplan

Quiet Quitting

Innere Kuindigung
Ausreichende Arbeitsleistung
Unzufriedenheit

Sinnlose Arbeit

Quiet Quitting
Produktivitatsverlust
Unzufriedenheit

Quiet Quitting
Performanceverlust
Zusammenarbeitsproblem

Quiet Quitting

K3 — Quiet Quitting

Innere Kuindigung
Ausreichende
Arbeitsleistung
Unzufriedenheit
Sinnlose Arbeit
Produktivitatsverlust
Unzufriedenheit
Performanceverlust
Zusammenarbeitsproblem
Gefahrdung
Teamzusammenarbeit
Massnahme
Einzelfallbetrachtung
Massnahme spezifisch
definieren
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Gefahrdung Teamzusammenhalt

15 327-345 | 18 Massnahmen im Bereich Quitting = Quiet Quitting
sind Einzelfallbetrachtungen, den

Menschen verstehen und
zusammen spezifische Massnahmen spezifisch definieren

Massnahme Einzelfallbetrachtung

Massnahmen planen

seves |

Ursache Automatisierung

Selbstiberschatzung MA

W-L-B Work primér. Life

sekundar

W-L-B Generationenbegriff

e W-L-B wichtig jungere
Generation

e W-L-B unwichtig altere
Generation

e Massnahme Bila

¢ Massnahme

Vertrauensbasis

16 53-64 1 Burn-Out der MA ist Versagen von | Burn-Out K1- Arbeitstiberlastung & Burn-Out
FK. _ FK Aufgabe Versagen der FK e Versagend. FK
Gesundheitschschutz.  Burn-Out _ e Gesundheitsschutz
ist fur MA eine Sackgasse, wo sie = Gesundheitsschutz o+ Sackgasse f. Ma
nicht mehr hinaus wissen. Sackgasse f. MA e Schwer erkennbar f. FK

e Uberstunden
e Schlafmangel
e Gereiztheit

[}

[}

[ ]
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

69-85

87-100

105-109

2

3

4

Arbeitsiberlastung ist f. FK schwer
zu erkennen. Arbeitsiiberlastun
kann evtl. an Uberstunden erkannt
werden. Arbeitsuberlastung kann
schlafmangel und gereiztheit
verursachen

Automatisierung fuhrt Zu
Arbeitsiberlastung wegen falscher
Effizienzumsetzung.
Uberschatzung der MA kann zu
Arbeitsliberlastung flihren

Bei «Work-Life-Balance» steht
Work an vorderer Stelle.

Spreitzer, S.

Arbeitsiberlastung
Schwer f. FK erkennbar
Uberstunden
Schlafmangel
Gereiztheit
Arbeitsiberlastung
Durch Automatisierung

Uberschatzung MA

Work-Life-Balance
Work primar

Life sekundar

Massnahme Bila
Massnahme
Fingerspitzengefuhl
Massnahme FK als Ventil
Massnahme MA vor Firma
schitzen

Massnhahme MA langere
Auszeit

Massnahme AG erkennt
Muster

Massnahme erkennt
fritheres Burn-Out
Massnhahme Reintegration

100 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

16

113-133

143-157

161-178

183-221

227-250

5

6

7

8

9

Work-Life-Balance ist ein
Generationenbegriff, unwichtig fur
altere, wichtig fur jungere.

Ungeniert Nachfragen im Bila, ob
jemand im Team Frustration
gesehen hat. Team braucht
Vertrauen zu FK.

FK agiert mit Fingerspitzengefihl
und offeriert Hilfe. FK agiert als
Ventil

MA von Firma abkapseln, langerer
Abstand und Geduld. FK suchen
Anzeichen fur Muster, friherer
Kindigungen oder Burn-Outs.
Reintegrationsmassnahmen sind
ein Thema

Arbeitslosigkeit erzeugt finanzielle
Notlage, gesundheitliche Folge,
soziale Scham, ist eine
Abwartsspirale, Erodierung der

Spreitzer, S.

Work-Life-Balance
Generationenbegriff

Wichtig jungere Generationen
Unwichtig altere Generationen
Burn-Out

Massnahme Bila

Massnahme Vertrauensbasis

Burn-Out

Massnahme Bila -

Fingerspitzengefuhl und Hilfe
Massnahme FK als Ventil

Burn-Out

Massnahme MA vor Firma schiitzen
Massnahme MA langere Auszeit

Massnahme AG erkennt Muster
FK+MA, friihere

Massnahme AG erkennt bereits
bekannte Burn-Outs

Massnahme Reintegration
K. d. Arbeitslosigkeit

Finanzielle Notlage

K2

—  Konsequenzen  der

Arbeitslosigkeit

Finanzielle Notlage
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266-284,
286-299

307-324

334-346

352-365

369-378

10

11

12

13

14

Willenskraft durch
Schicksalsschlage

weitere

Spezialisten fiirchten die K. d.
Arbeitslosigkeit nicht

Feld zwischen Arbeistlosigkeit und
Burn-Out ist ein Damoklesschwert

Sozialplan kann eine Massnahme
fur MA sein bei Kiindigung

MA vor Kiindigung entwickeln um
Kindigung zu verhindern. Anderer
Einsatz im Unternehmen.

Firmen sollten Sozialplane haben,
wenn sie wirtschaftlich begrindet
kiinden mussen.

Spreitzer, S.

Gesundheitliche Folgen
Soziale Abwaértsspirale

Gefahr des Abstiegs durch weiterer
Schicksalsschlage

K. d. Arbeitslosigkeit
Keine Furcht bei Spezialisten
Quiet Quitting

Damoklesschwert

K. d. Arbeitslosigkeit
Massnahme Sozialplan
K. d. Arbeitslosigkeit

Massnahme  verhindern  durch
Entwicklungsgesprache

Massnahme Versetzung
K. d. Arbeitslosigkeit

Sozialplan

Gesundheitliche Folgen
Soziale Abwaértsspirale
Gefahr Abstieg d.
Schicksalsschlage

Keine Furcht bei
Spezialisten
Damoklesschwert
Massnahme Sozialplan
Massnahme verhindern d.
Entwicklungsgesprach
Massnahme verhindern d.
Versetzung

Sozialplan
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16 384-401 |15 Quiet Quitting ist sich im Stillen | Quiet Quitting K3 — Quiet Quitting
argern oder ungerecht bezahlt o.

. . Stille Verargerung
wertgeschatzt wird

Stille Verargerung
Ungerechte Bezahlung
Keine Wertschatzung
Heimliche Job-Suche
Angst vor Kindigung weil
keine Jobaussicht

e Zeitraum Jobsuche bis

Ungerechte Bezahlung

Keine Wertschatzung

Kindigung

e Massnahme Bila, Erkennen
& Reagieren

e Produziert weitere Quiet
Quitters

e Massnahme Pravention

e Massnahme Pravention

e Massnahme
Kommunikation

e Massnahme Vertrauen

e Massnahme
Unternehmensplanung
Puffer

e Massnahme Bila

e Massnahme direkte
Reaktion auf Appelle

e Massnahme Wertschatzung
d. direkte Reaktion

16 405-436 16  Quiet Quitting ist heimlich einen Quiet Quitting
neuen Job suchen, Angst davor zu
haben gekindigt zu werden ohne
einen neuen Job zu finden. Quiet Angst vor Kindigung weil keine
Quitting ist der Zeitraum der Jobaussicht

Heimliche Jobsuche
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Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

16 ENDE

441-456

461-482

17

18

Jobsuche bis Kiundigung. FK hat
verpasst im Gesprach zu erkennen
und zu reagieren.

Quiet Quitter produzieren
schlimmstenfalls weitere Quiet
Quitters.

Pravention durch Kommunikation
und Vertrauen verhindert Quiet
Quitting. Proaktive
Unternehmensplanung mit Puffern
fur Menschlichkeit. MA zuhdren
und keine Lippenbekenntnisse
machen.

Spreitzer, S.

Zeitraum Jobsuche bis Kiindigung

FK Bila, Erkennen, Reagieren

Quiet Quitting

Produziert weitere Quiet Quitters

Quiet Quitting

Massnahme Pravention
Massnahme Kommunikation
Massnahme Vertrauen

Massnahme
Unternehmensplanung Puffer

Massnahme Bila

Massnahme direkte Reaktion auf
Appelle

Massnahme  Wertschatzung d.
direkte Reaktion

104 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

Spreitzer, S.

Anhang IV: Zweiter Durchgang der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring

Tr.

Kategorie

I1 | K1 Arbeitsiiberlastung &
Burn-Out

Inhalt

Keine Krankheit

Stress

Macht Schlaff

Vergeht Lust

Macht Depression

Zerstort Sinn

Macht Mude

Fuhrt zu Erschopfung
Macht krank
Unterforderund ist neg. Stress
Zu viel Arbeit

Zu wenig Arbeit
Generationenthema
Babyboomer trennst Arbeit
und Freizeit

Jungere Generation verbindet
Arbeit und Freizeit
Work-Life-Balance
Generationenabhangig
Permanente Arbeit ohne
Ausgleich

Frihzeitig Erkennen
Besprechen

Erkennen

Gesprach

Arbeitsplanung

Ferien kurzfristige Massnahme

Ferien l6sen Problem nicht
Gesprach m. HR o. Extern

Generalisierung

Einflisse Arbeitsiiberlastung bis hin

zu Burn-Out:

e Wird nicht als Krankheit
anerkannt

e Arbeitsliberlastung wird zu
Stress, wird zu Burn-Out

e Macht krank

e Unterforderung ist auch
Stress

¢ Generationenabhangig

e Boomer trennen Arbeit und

Freizeit
e Jlungere verbinden Arbeit
und Freizeit
: tiziclle D

e Subjektive Uberlastung

e Wirkung von Umfeld

e Gegenteil zu Bore-Out
: bhanoi

e Depression

e Phys. Erschopfung

e Exkl. Arbeitswelt

e Arbeitsunfahig

e Subjektiv

e Sinnlose Arbeit

e Suizid

«Uberlastung

e Bereitschaftsdienst

o+ Phys. Folgen

Reduktion

Einflisse Arbeitsiberlastung bis
hin zu Burn-Out:

Allgemein

e Exkl. Arbeitswelt
e Gegenteil zu Bore-Out

Arbeitsiiberlastung und Burn-out
sind exklusiv in der Arbeitswelt
anzutreffen, sie bilden das
Gegenteil zum Bore-out. Dem
Stress durch Unterforderung.

Fihrung

¢ Sinnlose Arbeit
techaftodi

Disconnect FK+MA

FK Versagen

MA Sackgasse

FK Erkennen

Zunehmende

Automatisierung als

Ursache
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Arbeitsplanung

Ferien kurzfristige Massnahme
Neue stelle suchen ist
schwierig

Massnahme HR Gespréach
Massnahme neue Stelle
Suchen

Massnahme Umschulung
Massnahme Versetzung
Massnahme externes
Coaching

Massnahme Aufgabenplanung
Massnahme Versetzung

Spreitzer, S.

e Ausgleich wichtig

A
e Disconnect FK+MA
e Unerkannt

\ bhinai

¢ Relevant junge Generation
e Irrelevant altere Generation
e FKVersagen
o Gesundheit
e MA Sackgasse
e FK Erkennen

o Uberlastung

o Phys. Folgen

e Zunehmende
Automatisierung als
Ursache

e Selbstiberschatzung

e Primar Arbeitslast

e Sekundar Freizeit
. Wi 99
QEIH'gE - EE_“ ”'.Elllt.g

Massnahmen Burn-Out;:

Frihzeitige Pravention
Mitarbeitendengesprach
Erkennen

Arbeitsplanung

Ferien, kurzfristige
Massnahme, lI6sen Problem
nicht

e neue Stelle suchen

Direkte Vorgesetzte missen eine
sinnvolle Arbeit bieten, eine
Beziehung zu den Mitarbeitenden
aufbauen und dadurch
Arbeitstiberlastung & Burn-out
Erkennen und Mitarbeitende aus
einer Sackgasse holen. Die
zunehmende Automatisierung
fuhrt zu einer héheren Arbeitslast
und mehr Stress.

Gesundheit

e Wird nicht als Krankheit
anerkannt

e Arbeitstiberlastung wird

zu Stress, wird zu Burn-

Out

Macht krank

Unterforderung ist auch

Stress

Subjektive Uberlastung

Depression

Phys. Erschépfung

Suizid

Wirkung von Umfeld

Arbeitsunfahig

Unerkannt

Ausgeglichenheit wichtig

e Selbstiiberschatzung
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Spreitzer, S.

Umschulung
Versetzung

e Coaching

Mita I sl

Arztliche Betreuung
Wahrnehmung gesetzl.
Fursorgepflicht
Pravention

o Job-Suche

AG Analyse
AG Attraktivitatssteigerung
AN individuell

o Med-Behandlung

o Med.Therapie
torbeitend ol

e Supervision d. VG + MA
tarbeitend ol

o+ Erkennen

e Reagieren

o Pers. Beziehung VG+MA

Empathie
MA Schutz und
Kommunikation

e VG ernstes Interesse
e Teamarbeit

e Inklusion

e Nahe zw. FK+MA

o Vertraven zw-FK+MA
e Hemmungen abbauen
o Bila

o\ etrauensbasis

o Empathie

FK als Ventil

Arbeitsiiberlastung und Burn-out
sind subjektiv, wirken sich vom
Umfeld der Mitarbeitenden, den
Mitarbeitenden durch
Selbstiberschatzung selbst aus
und gefédhrden die Gesundheit
und bleiben oft unerkannt.
Symptome sind Depression,
Erschopfung, Arbeitsunfahigkeit,
und Suizid. Ein Ausgleich von
Arbeit und Freizeit sind wichtig.

Generationensicht

¢ Generationenabhangig

e Boomer trennen Arbeit
und Freizeit

e Jlngere verbinden Arbeit
und Freizeit

¢ Relevant junge
Generation

e lIrrelevant altere
Generation

Arbeitstiberlastung und Burn-out
sind generationenabhangig.
Altere  Generationen trennen
tendenziell Arbeit und Freizeit und
sind weniger betroffen. Jingere
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Spreitzer, S.

o MA Schutz

Muster erkennen
Reintegration

Generationen verbinden
tendenziell Arbeit und Freizeit und
sind haufiger betroffen.

Massnahmen Burn-Out:

Gesundheitsschutz

e Friuhzeitige Pravention

e Ferien, kurzfristige
Massnahme, l6sen
Problem nicht

e Med. Behandlung

e Maed. Therapie

Eine frihzeitige  Pravention,
medizinische Behandlung und
Therapie kann die Gesundheit
betroffener schitzen.

Fuhrungskraft & Unternehmen
(Pre, Adhoc, Post)

Mitarbeitendengesprach
Erkennen
Arbeitsplanung
Umschulung
Versetzung

Coaching
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Spreitzer, S.

e Wahrnehmung gesetzl.
Fursorgepflicht

e Pravention

e AG Analyse

AG

Attraktivitatssteigerung

Supervision

Reagieren

Empathie

VG ernstes Interesse

Teamarbeit

Inklusion

Nahe zw. FK+MA

FK als Ventil

Muster erkennen

Reintegration

Direkte Vorgesetzte und das
Unternehmen  kénnen  durch
empathische
Mitarbeitendengesprache
Arbeitsiiberlastung und Burn-out
frihzeitig Erkennen und darauf
Reagieren und somit ihre
gesetzliche Flrsorgepflicht
erfillen. Durch ernstes Interesse,
eine kontinuierliche gemeinsame
Arbeitsplanung, Teamarbeit,
Inklusion und dem Aufbauen einer
vertrauensvollen Nahe zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitenden
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12 | K1 Arbeitstiberlastung &
Burn-Out

Keine offizielle Diagnose
Druck

Crash

Subjektiv

Durch Umfeld

Durch Aufgaben

Durch VG

Gegenteil Bore-Out
Subjektive Belastbarkeit
W-L-B abnehmende Relevanz

Spreitzer, S.

Einflisse Arbeitstiberlastung bis hin
zu Burn-Out:

Keine offizielle Diagnose
Subjektive Uberlastung
Wirkung von Umfeld
Gegenteil zu Bore-Out
Generationenabhangig

kénnen Arbeitstuberlastung und
Burn-out verhindert werden.

Mitarbeitende

e neue Stelle suchen

e individuell

e Schutz und
Kommunikation

e Hemmungen abbauen

Betroffene Mitarbeitende koénnen
sich eine neue Stelle suchen oder
im Gesprach mit den direkten
Vorgesetzten individuelle
Massnahmen fir dein eigenen
Gesundheitsschutz ~ definieren.
Eine Voraussetzung ist es,
eventuelle Hemmungen fir ein
Gespréach abzubauen.
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I3

K1 Arbeitstiberlastung &
Burn-Out

W-L-B Generationenabhangig
W-L-B Work-Life-Blending
Massnahme Gesprach m.
Vertrauensperson
Massnahme arztliche
Betreuung

Massnahme Krankschreibung
Massnahme Gesprach mit FK
Massnahme gesetzliche
Fursorgepflicht

Massnahme Pravention
Massnhahme externe Beratung
Massnahme Gesprach
Massnahme Job-Suche
Massnahme AG Selbstanalyse
Masshahme AG Selbskontrolle
Massnahme AG
Attraktivitatssteigerung
Kollektive Massnahme AG
Attraktivitat

Spezifische Massnahme AN
individuell

Depression

Kdrperliche Erschdpfung
Exklusiv in Arbeitswelt
Arbeitsunfahig

Subjektiv

Sinnlose Arbeit

W-L-B Zeitraumabhangig
Massnahme med. Behandlung
Massnahme Therapie

Med. Behandlung
Massnahme AG Gespréch
Depression

Spreitzer, S.

Massnahmen Burn-Out:

Einflisse Arbeitsiiberlastung bis hin

Mitarbeitendengesprach
Arztliche Betreuung
Wahrnehmung gesetzl.
Fursorgepflicht

Pravention

Job-Suche

AG Analyse

AG Attraktivitatssteigerung
AN individuell

zu Burn-Out:

Depression

Phys. Erschépfung
Exkl. Arbeitswelt
Arbeitsunféhig
Subjektiv

Sinnlose Arbeit
Suizid
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14

K1 Arbeitstiberlastung &
Burn-Out

Suizid

Zu viel Arbeit

Langfristig zu viel Arbeit

Viel Verantwortung
Bereitschaftsdienst
Physische Ausfalle

W-L-B ist wichtig

W-L-B schwierig zu erreichen
Massnahme Supervision d.
VG

Massnhahme Supervision d.
MA

Massnahme Gesprache m. VG
Massnahme VG Erkennen und
Reagieren

Massnhahme pers. Beziehung
zu Ma

Massnahme Empathie
Massnahme MA wehren
Massnahme MA mitteilen
Massnahme VG nehmen MA
ernst

Massnahme VG reagieren
Massnahme VG haben
ernstes Interesse
Massnahme VG Gesprach

Spreitzer, S.

Massnahmen Burn-Out:

Med. Behandlung
Med. Therapie
Mitarbeitendengesprach

Einflisse Arbeitsiiberlastung bis hin

zu Burn-Out:
e Uberlastung
e Bereitschaftsdienst
e Phys. Folgen
e Ausgleich wichtig
[ ]

Massnahmen Burn-Out;

Supervision d. VG + MA
Mitarbeitendengesprach
Erkennen

Reagieren

Pers. Beziehung VG+MA
Empathie

MA Schutz und
Kommunikation

VG ernstes Interesse
Teamarbeit

Inklusion
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15

16

K1 Arbeitstiberlastung &
Burn-Out

K1Arbeitsuberlastung &
Burn-Out

Massnahme VG+MA
Teamarbeit

Massnahme Inklusion
Uberforderung

Fehlende Kraft
Arbeitsliiberlastung zahlt zu
Burn-Out

Disconnect FK und MA
Nicht erkennen

W-L-B Generationenthema
W-L-B Relevant f. junge
Generation

W-L-B Irrelevant f. altere
Generation

W-L-B friiher Arbeiten bis zum
umfallen

W-L-B altere Generationen m.
materiellem Fokus

W-L-B jliingere Generationen
m. sozialem Fokus
Massnahme Nahe FK & MA
Massnahme Vertrauen FK &
MA

Altere Generation
Hemmungen

Jungere Generationen offener
Versagen d. FK
Gesundheitsschutz
Sackgasse f. Ma

Schwer erkennbar f. FK
Uberstunden

Schlafmangel

Gereiztheit

Ursache Automatisierung

Spreitzer, S.

Einflisse Arbeitsiiberlastung bis hin
zu Burn-Out:

Uberlastung

Disconnect FK+MA
Unerkannt
Generationenabhéngig
Relevant junge Generation
Irrelevant altere Generation

Massnahmen Burn-Out:

Nahe zw. FK+MA
Vertrauen zw. FK+MA
Hemmungen abbauen

Einflisse Arbeitsiiberlastung bis hin
zu Burn-Out:

FK Versagen
Gesundheitsschutz
MA Sackgasse

FK Erkennen
Uberlastung
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Selbstliiberschatzung MA
W-L-B Work primér. Life
sekundar

W-L-B Generationenbegriff
W-L-B wichtig jingere
Generation

W-L-B unwichtig altere
Generation

Massnahme Bila
Massnahme Vertrauensbasis
Massnahme Bila
Massnahme
Fingerspitzengefuhl
Massnahme FK als Ventil
Massnahme MA vor Firma
schitzen

Massnahme MA langere
Auszeit

Massnahme AG erkennt
Muster

Massnahme erkennt friiheres
Burn-Out

Masshahme Reintegration

Spreitzer, S.

e Phys. Folgen

e Zunehmende
Automatisierung als
Ursache
Selbstiberschatzung
Primar Arbeitslast
Sekundar Freizeit
Generationenabhéngig
Jingere Gen. Wichtig
Altere Gen. Unwichtig

Massnahmen Burn-Out:

Bila
Vetrauensbasis
Empathie

FK als Ventil

MA Schutz
Muster erkennen
Reintegration

K2 Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit

Sozial

Finanzen

Psychologie
Perspektivenwechsel

Besser als Arbeitstiberlastung
bis Selbstzerstérung

Zeit neue Arbeit zu suchen

Arbeitslosigkeit:

Einflisse Konsequenzen der Einflisse Konsequenzen

Arbeitslosigkeit:

e Sozialer Abstieg
e Finanzieller Ausfall
e Psychologische
Auswirkungen o
e Besser als Selbstzerstérung o
d. Arbeitsiiberlastung

Finanzieller Ausfall

Neuen Job suchen
Konservativismus
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Spreitzer, S.
e Neuen Job suchen
e Angst
e Konservativismus
e Differenz. Bild
. iller Ausfall
o+ Psycholog-—Gesundheit
; .
; |||a_nz| leller fuslall

e Unterschatzen Folgen
e Angst
¢ Nicht Kiindigen
ind_Sall fiihl

e Reflektion

e Generationenabhéngig

e Altere Generation lebt von
Erspartem

e Jlngere Generation bezieht
Unterstltzung

o Jingere-Generation-hat

¢ Keine Furcht bei
Spezialisten
o Damoklesschwert

e Keine Furcht bei
Spezialisten

Eine Konsequenz von
Arbeitslosigkeit ist der Wegfall
eines Einkommens, dass dazu
fuhrt das betroffene sich einen
neuen Job suchen und eine
konservative Haltung einnehmen.
Gut verdienende Spezialisten
hingegen fiirchten sich nicht vor
einem finanziellen Ausfall in der
Arbeitslosigkeit.

Sozialer Abstieg

¢ Differenz. Bild (Vor und
Nach)
e Unterschatzen Folgen

Eine Konsequenz von
Arbeitslosigkeit ist sozialer
Abstieg. Es herrscht  ein
differenziertes Bild, welches sich
unterscheidet je nachdem ob
Betroffene Arbeitslos sind oder
nicht. Die Folgen sozialen
Abstiegs werden unterschatzt.
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Massnahmen Konsequenzen der

Spreitzer, S.

Arbeitslosigkeit:

Arbeitslosigkeit kurz halten
Ubergangslosung suchen
Kommunizieren

MA gute Arbeitszeugnisse
Weiterbildung

AG Planbarkeit

AG finanz. Unterstitzung

o AG Auffangnetz
e AG Attraktivitat

o VG+AN-Gesprache

Entwicklungsplan
Sozialplan

e Verhindern

c K sl

Versetzung

Psychologische Folgen

Selbstwertgefinhl
Druck

Angst

Sorgen

Besser als
Selbstzerstorung d.
Arbeitsiiberlastung
¢ Nicht Kiindigen

o Reflektion

Eine Konsequenz von
Arbeitslosigkeit sind psychische
Folgen, wie ein vermindertes
Selbstwertgefuhl, Druck, Angst
und Sorgen, welche dazu fiihren
kénnen dass betroffene nicht
kindigen. Es kann jedoch auch
besser sein zu kiindigen, als sich
durch Arbeitsiiberlastung und
Burn-out selbst zu zerstéren. In
der Arbeitslosigkeit geschieht
eine Selbstreflektion der Position
und Mdglichkeiten.

Generationenabhangig
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Spreitzer, S.

e Altere Generation lebt
tendenziell von Erspartem

e Jlngere Generation
bezieht tendenziell
Unterstltzung

Die Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit sind je nach
Generation unterschiedlich. So
tendieren &ltere Generation dazu
vom eigenen Erspartem zu leben
und jungere Generationen
tendieren dazu die staatliche
finanzielle

Arbeitslosenunterstiitzung Zu
beziehen.

Massnahmen Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:

Arbeitgeber

Kommunizieren
Planbarkeit

finanz. Unterstitzung
Attraktivitat
Entwicklungsplan
Sozialplan
Verhindern
Versetzung
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Spreitzer, S.

Arbeitgeber konnen die
Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit verhindern, indem
sie mit den Mitarbeitenden
kommunizieren, eine Planbarkeit

schaffen, finanzielle
Unterstlitzung geben, die eigene
Attraktivitat steigern,

Entwicklungs- und Sozialplane
haben oder eine Versetzung
betroffener durchfihren.

Arbeitnehmer

e Arbeitslosigkeit kurz
halten

e Ubergangslésung suchen

e gute Arbeitszeugnisse

e Weiterbildung

Arbeitnehmer kénnen die
Konsequenzen von
Arbeitslosigkeit verhindern, indem
sie die Arbeitslosigkeit kurz
halten, eine Ubergangslosung
wahlen, gute Arbeitszeugnisse
besitzen und Weiterbildungen
besuchen.
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[2 | K2 Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit

I3 | K2 Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit

Angst

Konservativismus

Sozialer Abstieg

Abstieg in Unterschicht
Differenz. Bild

Dilemma sozialer Status
Dilemma finanz. Einkommen
Dilemma psych. Gesundheit

Finanzieller Ausfall
Sozialer Abstieg
Sozialer Fall
Unterschatzen Folgen
Sozialer Verfall

Angst

Nicht Kiindigen

Spreitzer, S.

Einflisse Konsequenzen
Arbeitslosigkeit:

Angst
Konservativismus
Sozialer Abstieg
Differenz. Bild
Sozialer Abstieg
Finanzieller Ausfall

Psycholog. Gesundheit

der

Massnahmen Konsequenzen der

Arbeitslosigkeit:
[}
Einflisse Konsequenzen
Arbeitslosigkeit:
e Finanzieller Ausfall
e Sozialer Abstieg
e Unterschatzen Folgen
e Angst
¢ Nicht Kundigen
[ ]

der

Massnahmen Konsequenzen der

Arbeitslosigkeit:
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14

15

K2 Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit

K2 Konsquenzen der
Arbeitslosigkeit

Erodierung Selbstwertgefihl
Psychischer Druck
Bewerbungen und Absagen
Massnahme Arbeitslosigkeit
kurz halten

Massnahme Ubergangsphase
suchen

Massnahme aktiv Gesprach
suchen

Massnahme Zustand
kommunizieren

Massnahme MA gute
Arbeitszeugnisse
Massnahme MA Weiterbildung
Massnahme AG
Umschulungen

Massnahme AG Planbarkeit
Massnahme AG finanz.
Unterstltzung

Massnahme AG Auffangnetz
Finanz. Sorgen
Arbeitslosenversicherung
Massnahme AG finanz.
Unterstltzung

Finanz. Ausfall fuhrt zu
sozialen Abstieg

Sozialer Abstieg

Angste und Sorgen
Reflektion
Selbstverbesserung
Generationenabhangig

Spreitzer, S.

Einflisse Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:

Vermind. Selbstwertgefiihl
Psychischer Druck
Bewerbungen und Absagen
Finanzieller Ausfall

Sozialer Abstieg

Massnahmen Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:

Arbeitslosigkeit kurz halten
Ubergangslosung suchen
Kommunizieren

MA gute Arbeitszeugnisse
Weiterbildung

AG Planbarkeit

AG finanz. Unterstlitzung
AG Auffangnetz

Einflisse Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:

e Sozialer Abstieg
e Angste und Sorgen
e Reflektion
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16

K2 Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit

Altere Generation lebt von
Erspartem

Jungere Generation bezieht
Unterstltzung

Jingere Generation hat
Sicherheit durch den Staat
Massnahme AG Attraktivitat
Massnahme VG+AN
Gespréache

Massnahme Entwicklungsplan

Finanzielle Notlage
Gesundheitliche Folgen
Soziale Abwartsspirale
Gefahr Abstieg d.
Schicksalsschlage

Keine Furcht bei Spezialisten
Damoklesschwert
Massnahme Sozialplan
Massnahme verhindern d.
Entwicklungsgesprach
Massnhahme verhindern d.
Versetzung

Sozialplan

Spreitzer, S.

e Generationenabhéngig

e Altere Generation lebt von
Erspartem

e Jlngere Generation bezieht
Unterstltzung

e Jiungere Generation hat
Sicherheit durch den Staat

Massnahmen Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:

e AG Attraktivitat
e VG+AN Gesprache
e Entwicklungsplan

Einflisse Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:

e Finanzielle Notlage

¢ Gesundheitliche Folgen

e Soziale Abwartsspirale

o Gefahr Abstieg d.

Schicksalsschlage
e Keine Furcht bei
Spezialisten
e Damoklesschwert

Massnahmen Konsequenzen der
Arbeitslosigkeit:
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Spreitzer, S.

Sozialplan

Verhindern
Entwicklungsgespréach
Versetzung

11

K3 Quiet Quitting

Leidenschaftslose
Auftragserfullung

Lohn

Kein Streben n. Fortschritt
Nicht aktuelles Thema
Abwéagungssache

Ist Okay

Arbeitserledigung
Innovationshemmend
Verstandnis zeigen
Massnahme Motivation reizen
Massnahme Arbeitsplanung
Einzelne Person betrachten
Thema Generation Z
Thema Generation Y, Z

Einfliisse Quiet Quitting:

e Leidenschaftslose
Auftragserfullung

o lohn

Kein Streben n. Fortschritt

Nicht aktuelles Thema

Abwagungssache

Ist Okay

Innovationshemmend

Verstandnis zeigen

Einzelne Person betrachten

Thema Generation Z

Thema Generation Y, Z

f

Eigenschutz Gesundheit
Eigenschutz Finanzen
Job-Suche

AG Verlust Innovationskraft
AG Verlust
Wettbewerbsfahigkeit
o Schlecht

o Anspruchslos

o Absolutes Minimum

o Anweisung

o KeinNachdenken

e Ahnlichkeit Burn-Out

Einflisse Quiet Quitting:

Definition

e Leidenschaftslose
Auftragserfullung

e Kein Streben n.
Fortschritt, Lethargie

o Nichtaktyelles Thema
ABWA I

o Ist Okay

e FEinzelne Person
betrachten

e Thema Generation Y, Z

e Ahnlichkeit Burn-Out

o Unternehmen-irrelevant
Public

Quiet Quitting ist eine lethargisch
leidenschaftslose

Auftragserfullung ohne Streben
nach Fortschritt, dass einzelne
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Spreitzer, S.

Innere Kindigung

o Dienstn-—\orschrift

Verlangen

Kiindigung wird erwartet
Unternehmen irrelevant
Ausloser VG

Ausloser AG

Ausldser fehlende
Wertschatzung
Ausloser fehlende
Selbstverwirklichung

vonr-Q-Q-

D.n.V. positiv in Service
Public

D.n.V. negativ in
Privatwirtschaft

o AGweniger-Erfolg
o« MA-werden-lethargisch
o Kiindi

Kiindigung nicht mdglich
Kiindigung nicht gewollt
Keine Energie
Bewerbungen zu schreiben
Nach Kundigung keine
Anstrengung

Nach Kindigung gutes
Arbeitszeugnis

o Desinteresse-an

- cochaftoorfol

¢ Rolle FK wichtig
I Kiindi

Mitarbeitende der Generationen Y
und Z betrifft und Ahnlichkeit zu
einem Burn-out aufweist.

Ausloser

Eigenschutz Gesundheit
Eigenschutz Finanzen
Kindigung wird erwartet
Direkte Vorgesetzte
Ausléser Arbeitgeber
fehlende Wertschéatzung
fehlende
Selbstverwirklichung
Kiindigung nicht mdglich
Kindigung nicht gewollt
Keine Energie
Bewerbungen zu
schreiben

Nach Kindigung keine
Anstrengung

+Rolle FKwichtig

Verstandnis zeigen
Unzufriedenheit

Sinnlose Arbeit
Ungerechte Bezahlung
Angst vor Kindigung weil
keine Jobaussicht
Zeitraum Jobsuche bis
Kindigung
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Spreitzer, S.

e Ausreichende
Arbeitsleistung
e Unzufriedenheit
e Sinnlose Arbeit
Produktivits I
riedenhe;
o Performanceverust
o Gefahrdung
Teamzusammenarbeit

o Stille- Verdrgerung

¢ Ungerechte Bezahlung
I;E'.“E. Ve ESS"E&ZH;'Q

e Angst vor Kindigung well
keine Jobaussicht

e Zeitraum Jobsuche bis
Kindigung

e Produziert weitere Quiet
Quitters

Massnahmen Quiet Quitting:

Motivation reizen
Arbeitsplanung
Feststellung / Erkennen
Aufwand-Nutzen
Gesprachsumfeld schaffen
psych. Sicherheit
personliche Resilienz
Message der GL
Angemessene Bezahlung
Kindigung

FK Ausbildung

Ausloser fur Quiet Quitting sind
priméar der Schutz der eigenen
Gesundheit und der Schutz vor
finanziellem Ausfall, wie auch das

Verhalten des direkten
Vorgesetzten und des
Arbeitgebers im  Allgemeinen.
Dazu zahlen fehlende
Wertschatzung, fehlende
Selbstverwirklichung, fehlendes
Verstandnis, Unzufriedenheit,

eine  sinnlose  Arbeit und
ungerechte Bezahlung. Quiet
Quitting ist auch der Zustand
zwischen Job-Suche und
Kiindigung und betrifft somit, dass
eine Kundigung nicht gewollt oder
nicht moglich ist, keine Energie
zum Schreiben von Bewerbungen
vorhanden ist, sowie die Angst vor
einer Kindigung ohne
Jobaussicht.

Auswirkungen

e |nnovationshemmend

e Job-Suche
e AG Verlust
Innovationskraft

124 von 207



Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden?

Spreitzer, S.

FK Motivation

FK Soft Skills

FK bietet MA Perspektive
Einzelfallbetrachtung
Spezifisch definieren

Bila

o Erkennen
o Reagieren

Pravention

Vertrauen
Unternehmensplanung
Puffer

direkte Reaktion auf
Appelle

Wertschatzung d. direkte
Reaktion

e AG Verlust
Wettbewerbsfahigkeit

¢ Innere Kiindigung

e D.n.V.negativin
Privatwirtschaft

e Nur ausreichende
Arbeitsleistung

e Gefahrdung
Teamzusammenarbeit

e Produziert weitere Quiet
Quitters

Auswirkungen von Quiet Quitting
sind Innovationshemmung,
Verlust der Innovationskraft,
Verlust der Wettbewerbsféahigkeit,
Dienst nach Vorschrift, nur
ausreichende Arbeitsleistung, die

Job-Suche, eine innere
Kindigung, Gefahrung der
Teamzusammenarbeit und

Schaffung weiterer Quiet Quitter.

o Thema GenerationZ
Hellel.' Iéundlgu_ Ag-gutes

Massnahmen Quiet Quitting:
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Gesundheitsschutz

Feststellung / Erkennen
Arbeitsplanung
Aufwand-Nutzen
Angemessene Bezahlung
Kiindigung

FK Ausbildung

FK Motivation

FK Soft Skills

Bila

Pravention

Vertrauen

direkte Reaktion auf
Appelle

e Wertschatzung d. direkte
Reaktion

Unternehmen  kénnen  Quiet
Quitting verhindern, indem sie
den  Gesundheitsschutz  von
Mitarbeitenden durch Ausbildung
von Soft Skills und Motivation von
Fuhrungskraften erreichen.
Fuhrungskrafte  missen den
Zustand der Mitarbeitenden durch
vertrauensvolle
Mitarbeitendengesprache
erkennen und entsprechend
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Spreitzer, S.

individuell und auf Appelle
reagieren konnen. Darunter fallen
Z.B. eine gemeinsame
Arbeitsplanung, eine
angemessene Bezahlung und
Wertschatzung der Arbeit.

Sicheres Umfeld

e Motivation reizen
Gesprachsumfeld
schaffen

psych. Sicherheit
personliche Resilienz
Message der GL

FK bietet MA Perspektive
Einzelfallbetrachtung
Spezifisch definieren
Unternehmensplanung
Puffer

Unternehmen und direkte
Vorgesetzte kénnen Quiet
Quitting verhindern, indem sie ein
sicheres Umfeld schaffen durch
psychologische Sicherheit und
Ausbau der Resilienz der
Mitarbeitenden.
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2 | K3 Quiet Quitting

Ambitionslose Situation
Eigenschutz Gesundheit
Eigenschutz Finanzen
Job-Suche

AG Verlust Innovationskraft
AG Verlust
Wettbewerbsfahigkeit

Dienst n. Vorschrift: Schlecht
Dienst n. Vorschrift:
Anspruchslos

Dienst n. Vorschrift: Absolutes
Minimum

Dienst n. Vorschrift:
Anweisung

Dienst n. Vorschrift: Kein
nachdenken

Ahnlichkeit Burn-Out

Spreitzer, S.

Einflisse Quiet Quitting:

Ambitionslose Situation
Eigenschutz Gesundheit
Eigenschutz Finanzen
Job-Suche

AG Verlust Innovationskraft
AG Verlust
Wettbewerbsfahigkeit
Schlecht

Anspruchslos

Absolutes Minimum
Anweisung

Kein Nachdenken
Ahnlichkeit Burn-Out

Unternehmen und direkte
Vorgesetzte kdnnen Quiet
Quitting verhindern, indem sie in
einem sicheren Umfeld,
Motivation reizen, neue
Perspektiven bieten,
Einzelfallbetrachtungen

durchfuhren, spezifische

Massnahmen definieren, und die
Vision der Geschaftsleitung
kommunizieren.
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13

K3 Quiet Quitting

Massnahme Feststellung
Massnahme Aufwand-Nutzen
Massnahme Gesprachsumfeld
schaffen

Massnahme psych. Sicherheit
Psych. Sicherheit

Kollektiv psych. sicheres
Umfeld

Individuell personliche
Resilienz

Innere Kiindigung

Dienst n. Vorschrift

Kein intrinsisches Verlangen
Kindigung wird erwartet
Innere Kiindigung

Kindigung wird erwartet
Unternehmen irrelevant
Innere Kindigung

Ausloser VG

Ausloser AG

Ausldser fehlende
Wertschatzung

Ausloser fehlende
Selbstverwirklichung

D.n.V. ist verminderte Form
von Q.Q.

D.n.V. positiv in Service Public
D.n.V. negativ in
Privatwirtschaft

AG weniger Erfolg

MA werden lethargisch
Massnahme Message der GL
Massnahme angemessene
Bezahlung

Spreitzer, S.

Massnahmen Quiet Quitting:

Feststellung
Aufwand-Nutzen
Gesprachsumfeld schaffen
psych. Sicherheit
persdnliche Resilienz

Einfliisse Quiet Quitting:

Innere Kindigung
Dienst n. Vorschrift

Kein intrinsisches
Verlangen

Kindigung wird erwartet
Unternehmen irrelevant
Ausléser VG

Ausléser AG

Ausloser fehlende
Wertschatzung
Ausléser fehlende
Selbstverwirklichung
D.n.V. ist verminderte Form
von Q.Q.

D.n.V. positiv in Service
Public

D.n.V. negativ in
Privatwirtschaft

AG weniger Erfolg

MA werden lethargisch
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14

15

K3 Quiet Quitting

K3 Quiet Quitting

Massnahme Kindigung

Mentale Kindigung
Kiindigung nicht moglich
Kiindigung nicht gewollt
Keine Energie Bewerbungen
zu schreiben

Nach Kundigung keine
Anstrengung

Nach Kindigung gutes
Arbeitszeugnis
Desinteresse an
Geschaéftserfolg
Massnahme FK Ausbildung
Massnhahme FK Motivation
Massnahme Soft Skills
Rolle FK wichtig
Massnahme FK bietet MA
Perspektive

Innere Kiindigung

Ausreichende Arbeitsleistung

Unzufriedenheit
Sinnlose Arbeit

Spreitzer, S.

Massnahmen Quiet Quitting:

Message der GL
Angemessene Bezahlung
Kindigung

Einflusse Quiet Quitting:

Mentale Kindigung
Kiindigung nicht mdglich
Kiindigung nicht gewollt
Keine Energie
Bewerbungen zu schreiben
Nach Kiundigung keine
Anstrengung

Nach Kindigung gutes
Arbeitszeugnis
Desinteresse an
Geschéftserfolg

Rolle FK wichtig

Massnahmen Quiet Quitting:

FK Ausbildung

FK Motivation

Soft Skills

FK bietet MA Perspektive

Einfliisse Quiet Quitting:

Innere Kindigung
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16

K3 Quiet Quitting

Produktivitatsverlust
Unzufriedenheit
Performanceverlust
Zusammenarbeitsproblem
Gefahrdung
Teamzusammenarbeit
Massnhahme
Einzelfallbetrachtung
Massnahme spezifisch
definieren

Stille Verargerung
Ungerechte Bezahlung
Keine Wertschatzung
Heimliche Job-Suche
Angst vor Kiindigung weil
keine Jobaussicht
Zeitraum Jobsuche bis
Kiindigung

Massnahme Bila, Erkennen &

Reagieren

Produziert weitere Quiet
Quitters

Massnahme Pravention
Massnahme Pravention

Massnahme Kommunikation

Massnahme Vertrauen

Spreitzer, S.

Ausreichende
Arbeitsleistung
Unzufriedenheit
Sinnlose Arbeit
Produktivitatsverlust
Unzufriedenheit
Performanceverlust
Gefahrdung
Teamzusammenarbeit

Massnahmen Quiet Quitting:

Einzelfallbetrachtung
Spezifisch definieren

Einflisse Quiet Quitting:

Stille Verérgerung
Ungerechte Bezahlung
Keine Wertschétzung
Heimliche Job-Suche
Angst vor Kundigung weil
keine Jobaussicht
Zeitraum Jobsuche bis
Kindigung

Produziert weitere Quiet
Quitters

Massnahmen Quiet Quitting:

Bila
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Massnahme
Unternehmensplanung Puffer
Massnahme Bila
Massnahme direkte Reaktion
auf Appelle

Massnahme Wertschatzung d.

direkte Reaktion

Spreitzer, S.

Erkennen
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Anhang V: Transkript I1

[1: [00:00:04] Die Aufnahme ist gestartet. Das sollte man jetzt sehen. Gut. Ja. Herzlich
willkommen, [...]. Danke, hast du dir die Zeit genommen fiir dieses Interview.

B1: [00:00:19] Gerne!

11: [00:00:22] Dieses Interviews fur eine wissenschatftliche Arbeit, dauert circa 45 Minuten. Es
wird anonymisiert. Das heisst, das Interview wird auf Audio aufgenommen. Diese Aufnahme
wird nachher transkribiert und diese Transkription nehme ich dann und lese sie durch und
schwérze die Stellen, an denen Namen oder Firmen oder so etwas genannt werden. Die
Audioaufnahme wird dann vernichtet. (B1: Hm, hm. (zustimmend)) Gut, das Thema ist Quite
Quitting. Dazu gab es eine Studie im Jahre 2022 und auch schon davor. Und die Studie ist
von Gallup und die hat eine Aussage gemacht, namlich, dass Quite Quitting einen
wirtschaftlichen Schaden von 118 bis 151 Milliarden Euro in Deutschland im Jahr 2022
verursacht hat. Meine Forschung und meine Forschungsfrage ist: Welche Massnahmen
sollten Organisationen ergreifen, um Quite Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern? Und, jetzt
muss ich kurz nachdenken, genau, und dazu wirde mich dann-. Dazu habe ich dann drei
Fragen mit ein paar Ruckfragen. Die wiirde ich dich dann alle fragen, und dazu wirde mich
deine Meinung und Erfahrung primér als HR-Expert][...] interessieren und vielleicht sekundar,
falls du bei der einen oder anderen Frage personliche Erfahrungen gemacht hast, vielleicht
zum Beispiel aus Arbeithehmersicht, ja? Das ist auch gut zu wissen. Ja, und dann wirde ich
mal mit ein paar Aufwarmfragen starten. In welche-?

B1: [00:02:29] Ich héatte noch gerade-, Entschuldigung (11: Ja?), wirst du noch auf den Begriff
Quite Quitting eingehen? Weil, ich kann mir vorstellen, dass es verschieden interpretiert
werden kann. Nur dass wir vom selben reden. Machst du das noch? Oder, du hast eine Studie
erwahnt (11: Genau.), gehst-? Gut. Okay, gut.

1. [00:02:46] Also, ich werde den Begriff selbst nicht erklaren. Ich mache keine
Begriffsdefinition. Aber ich werde dich dazu etwas fragen dann. Das ist ein bisschen spater,
ja.

B1: [00:02:59] Gut. Okay.
[1: [00:03:01] Also, fangen wir mal an mit den Aufwarmfragen. Und da wirde mich

interessieren, in welcher Industrie du arbeitest und in welcher Funktion und wie lange.
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B1: [00:03:15] Also, Industrie. Wenn du die Branche meinst, ich arbeite bei dem IT-
Dienstleister im Bereich Human Resource, also HR und spezifisch [...]. Und [...], das mache
ich jetzt, sage ich, seit drei Jahren, hier bei [...].

11: [00:03:33] Und davor, auch schon in diesem Bereich?

B1: [00:03:37] Ich habe einen Quereinsteig gemacht. Sagen wir mal so, davor zwei Jahre, so
halb halb in meinem Kernbusiness Projektmanagement und teilweise [...], wo ich allgemeine
Aufgaben wahrgenommen habe. Also, sagen wir insgesamt circa funf Jahre, zwei Jahre davon
halb halb und drei Jahre bei [...] in der Personalentwicklung.

I1: [00:04:01] Gut. Was sind denn deine taglichen Aufgaben?

B1l: [00:04:06] Meine taglichen Aufgaben sind alle Themen rund um Personalentwicklung,
Ausbildungen, Bedarfsabfragen machen, was macht Sinn? Ausbildungen koordinieren und in
Zusammenarbeit mit externen Anbietern koordinieren, konzeptionieren, aufgleisen, planen,
Einladungen. Dazu gehért dann auch Ausschreibungen schreiben. Weitere Aufgaben sind
Unterstutzung fur die Mitarbeitenden, sei es Mitarbeitende oder Fuhrungskréafte, wenn sie
Fragen haben zu Personalentwicklung und das Performancemanagement-Modell. Also, das
ist ein Fuhrungssystem, das betreuen wir rund ums Jahr durch. Und ansonsten weitere
bereichsiibergreifende Heuerprojekte, wo wir verantwortlich sind fiir Konzeption oder
Konzeption etwas erarbeiten zusammen mit der Linie auf-, Entscheidungsgrundlagen
aufbereiten. Solche Themen.

I1: [00:05:10] Ja. Doch viel zu tun, kann ich raushéren!

B1: [00:05:14] Ja. Kann man sagen, ja!

[1: [00:05:18] Gut, dann wirde ich schon mal die erste Frage einsteigen. Das ist die erste
Themenfrage. Davon haben wir insgesamt drei, und zu den jeweiligen Themenfragen habe
ich dann jeweils Rickfragen, je nachdem, wie du antwortest. Was ist denn fur dich Burnout?

B1: [00:05:39] Burnout? Ja, das ist ein grosses Thema! Und ich denke, das kann man so oder
so interpretieren. Es ist ja, glaube ich, noch nicht anerkannt wirklich als Anfuihrungs- und
Schlusszeichen Krankheit, sondern es ist ein Sammelbegriff von verschiedenen Aspekten.
Dazu kann-, gehdren Uberdurchschnittlicher Stress oder Stressempfinden, Schlaflosigkeit,
Lustlosigkeit, kann gehen bis zu Depression, depressive Anzeichen, Sinnlosigkeit bei der
Arbeit, Mudigkeit. Man sieht irgendwie nicht mehr das Ende eines Tunnels, bis man
schlussendlich einfach nicht mehr aufstehen mag, nicht mehr mag arbeiten und man dann
wirklich krankheitshalber ausfalit.
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11: [00:06:40] Okay. Also, wirdest du sagen, dass das in die Richtung Arbeitsiiberlastung geht
teilweise?

B1: [00:06:46] Muss nicht, muss nicht. Haufig ist es so, aber es kann nattrlich auch aufgrund
des Gegenteils sein. Wenn Mitarbeitende unterfordert sind, permanent und Kkeine
Wertschatzung bekommen und tiberhaupt nicht wissen, fir was sind sie da, kann das auch zu
negativem Stress fuhren, und das kann dieselben Symptome aus-, dieselbe Auswirkung auf
Symptome haben, wie ich sie vorher erzéhlt habe. Also, aus meiner Sicht kann das aus-, die
Ursache aus beiden Griinden sein: eine Uberlastung, weil zu viel Arbeit oder auch zu wenig
Arbeit.

[1: [00:07:28] Gut und denkst du, das hat einen Zusammenhang mit dem Begriff Work-Life-
Balance?

B1: [00:07:34] Hm, auch das ist ein Begriff, der langsam irgendwie (amusiert) nicht mehr in
unser Zeitschema passt, glaube ich, weil friher konnte man- (I11: Wieso nicht?) Ja, weil, ich
glaube, die Arbeitswelt hat sich ver&ndert. Friiher, friiher, also zu meiner Generation, kann ich
S0 sagen, Babyboomer, Generation X, da hat man Arbeit und Freizeit viel starker getrennt.
Man hat viel eher gesagtich, ich sage jetzt einfach eine Zahl, acht bis flinf oder acht bis sechs,
ist ja wurscht, oder sieben bis funf, und dann ist fertig! Und im Laufe der letzten Jahre hat sich
ja das immer mehr-, gibt es ja da Graubereiche, also, sprich nur schon und-, wir empfangen
Emails auf unserem Handy, wir loggen uns abends nach Feierabend noch ein, wir sind sogar
wahrend der Ferien erreichbar und und und. Und auch die jingere Generation, die hat ein
anderes Arbeitsverhalten vielleicht wie die alteren Generationen. Es gibt, glaube ich, immer
mehr eine Vermischung. Man kann die Freizeit und die Arbeit nicht mehr so streng trennen.
Darum finde ich den Begriff Work Life nicht mehr so zielfilhrend, weil es wirklich eine
Vermischung gibt. Das ist mal das einste. Und auf deine Frage, ob das da ein Zusammenhang
gibt: Ja, denke ich schon, denke ich schon. Wenn man nicht mehr abschalten kann, wenn es
nur noch dreht, dreht, dreht und sich nur noch um die Arbeit dreht, sei es das im positiven wie
im negativen Sinn, ja, dann kann es dann auch halt so zu einem-, zu solchen Symptomen
fuhren, wie ich vorher erwahnt habe. Darum glaube ich schon, dass das einen Zusammenhang
haben kann.

11: [00:09:09] Jetzt ist natdrlich spannend, wenn ich dich als HR-Expert][...] frage: Welche
Massnahmen kennst du im Bereich Burnout?

B1: [00:09:21] Ja, ich denke, ein ganz wichtiger Punkt ist das frihzeitige Erkennen. Sich
bewusst werden, dass da etwas nicht mehr stimmt. Ich glaube, das ist mal die erste-, der erste
Pfeiler. Wenn einem das gelingt, dann unbedingt (mit Nachdruck) das Ansprechen, sei es das
mit einem Vorgesetzten, sei es das mit Kollegen, sei es das mit externen Experten, unbedingt
das Gesprach suchen, unbedingt. Und mal eine Auslegeordnung machen. Ich glaube, das ist

135 von 207



121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132

133

134
135
136
137
138
139

140
141
142

143
144
145

146

147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163

Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

eigentlich eine von der wichtigsten Massnahme. Und sobald man mal versteht, warum es so
ist, was die Situation ist, dann kann man auch gezielt dann, eben, hat man zu wenig Arbeit, ist
es eher negativer Stress, dann kann man schauen, oh, muss man hier anders-, die Arbeit
anders organisieren. Ist es zu viel Arbeit? Oh? Warum? Also, ich glaube, wichtig ist unbedingt
erkennen, b) sich nicht scheuen das Gespréach zu suchen, mal eine Auslegeordnung machen
von-, warum? Was ist die Situation? Und dann kann man spezifisch Massnahmen suchen, um
versuchen, das zu andern. Und ich glaube, eine begleitende Gespréachs-, also Therapie tont
jetzt bléd, einfach, dass man das Gesprach sucht, begleitend, dass man Unterstiitzung holt,
das kénnte zuséatzlich sicher auch helfen. Vielleicht kurzfristig krankschreiben, wie auch immer,
damit man wieder Luft bekommt. Auch das kann dann helfen. Aber ich glaube, primar geht es
mal darum, dass man sich dessen bewusst wird, dass man sagt: Halt, stopp und dass man
sich Hilfe holt und mal schaut, was ist los? Und dann kann man gezielt Massnahmen ergreifen.

I1: [00:10:56] Nehmen wir mal an, wir haben jetzt eine Situation, wo eine Fuhrungskraft und
Mitarbeiter-, es ist klar, es handelt sich-, es gibt ein Problem, was im Bereich Burnout liegt und
es hat mit Arbeitsiiberlastung zu tun und einer gestdrten Work-Life-Balance. Hattest du da
(?plagiativ) Massnahmen, wo du sagen wirdest, da kénnte man schon aktiv werden? Oder
wuirdest du dann immer noch sagen, es liegt doch-, man muss erst mal schauen, was es fir
die Einzelperson ist, bevor man irgendwelche Massnahmen definieren kann?

B1: [00:11:32] Was meinst du mit Plagiativmassnahmen?

I1: [00:11:36] Plagiativmassnahmen waren zum Beispiel Ferien. (B1: Aha, so.) Einfach, ohne
weiter etwas zu besprechen zu sagen: Okay, wir machen jetzt erstmal eine Woche Pause oder
so etwas in der Hinsicht.

B1: [00:11:53] Okay. Ich denke, dass das-, also-. Also, bei deinem-, also, wenn die Situation
so ist, wie du schilderst, Uberlastung, dann weiss man ja, an was es liegt, zu viel Arbeit. Also,
dann denke ich, dann kann es mal kurzfristig (mit Nachdruck), kurzfristig helfen, dass man
diesem Mitarbeitenden mal Ferien gibt, kurzfristig. Dann kann er vielleicht etwas verschnaufen,
Luft holen, Tapetenwechsel. Das kann helfen, aber das l6st das-, die Ursache nicht. Also,
darum denke ich, kann helfen, ist aber sicher nicht die einzige Massnahme. Die andere
Massnhahme ist: Also, wenn man schon weiss, dass man hier zu viele Aufgaben hat, dann das
Gesprach suchen, sei es noch zusammen mit einem HR-Businesspartner oder mit einem
Externen oder eben nur mit der Fihrungskraft, je nachdem, wie das Verhéltnis auch ist. Und
warum hat man zu viel Arbeit? Kann man das aufteilen? Kann man ihm Arbeit wegnehmen?
Ist es mit dem getan oder hat er allfallig die falschen Aufgaben, dass er so wie zu viel Zeit
braucht und darum nicht mehr nachkommt? Also, ich glaube, dann kann man schon gezielt
Uberlegen, was ist zu tun? Also, dann braucht es eine Analyse, da muss man nicht mehr zuerst
lang hin und her, sondern dann kann man gezielt auf das Arbeitsumfeld mal schauen: Warum
zu viel Arbeit? Sind es nicht die richtigen Arbeiten? Braucht er zusatzliche
Kompetenzentwicklung, damit er die Arbeit besser oder schneller machen kann, wie auch
immer? Also, ich glaube, dann kann man gezielt schauen. Und Ferien kdnnen kurzfristig
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helfen, damit er einfach mal durchschnaufen kann. Ja, warum nicht? Aber das I6st sicher nicht
die Wurzel des Problems, alleine.

[1: [00:13:34] Okay. Danke! Da hatten wir quasi schon mal die erste Frage und dann wirde
ich auch gleich auf die zweite Frage einsteigen. Und zwar auch hier wieder deine Sicht aus
dem Bereich HR und die Frage ist: Welche Konsequenzen kann Arbeitslosigkeit haben?

B1: [00:14:01] Auf die betroffene Person?

11: [00:14:03] Ja, das koénnte man jetzt vielschichtig sehen, oder? Entweder diese betroffenen
Mitarbeitenden oder die Firma an sich, die dann vielleicht auch durch die Arbeitslosigkeit eines
Mitarbeitenden betroffen wére, oder vielleicht, ja, ganz allgemein im Kontext. Also, ich glaube
primér schon Mitarbeitende, ja.

B1: [00:14:26] Ja, und ich denke da einerseits auf die Konsequenzen fir den Mitarbeitenden
und b) fur das soziale, private Umfeld des Mitarbeitenden. Also, die Grundfrage war, welche
Auswirkungen oder welche Konsequenzen?

11: [00:14:39] Konsequenzen?

B1: [00:14:40] Ja, okay. Ja, einerseits wirtschaftliche, weil, man bekommt weniger Geld, wenn
man stempeln geht. Das ist mal sicher eine Konsequenz, die wirtschaftliche, also die
monetare, (11: Ja.) das ist mal das einte. Und das andere, was sehr wichtig ist, die Wirde (mit
Nachdruck), die personliche Wirde. Klar, heute ist das-, kann man sagen, vielleicht trifft es
jeden mal in seiner beruflichen Laufbahn, weil, man ist heute nicht mehr gefeit davon. Friiher
war das, glaube ich, noch viel mehr ein Thema, so das Thema Wirde und Selbstbewusstsein
und ich meine den Gang zum Arbeitslosenamt, rein nur schon physisch, plus dann noch das
Gang zum Amt, wo man das Geld bekommt, das macht etwas mit einem, denke ich. Also, aus
meiner Sicht-.

[1: [00:15:35] Warum macht das etwas mit einem?

B1: [00:15:36] Man ist wie ein-, wie ein Bittsteller. Man muss fast-, ja, ein Bittsteller, dass man
Geld bekommt, und man macht ja nichts mehr, man arbeitet nichts mehr, man tragt nichts
mehr Sinnvolles dazu bei, das kann schon etwas auslésen! Aber wie gesagt, ich glaube, das
hat sich sicher etwas verandert, weil, heute kann es jeden treffen. Heute kann es auch ein
CEO treffen. Also, ich denke, das hat sich vielleicht schon etwas verandert, aber am Ende aller
Tage geht jeder wahrscheinlich anders damit um. Und ich glaube, es kann jedem etwas mit-,
die Wirde betreffen, das Selbstbewusstsein, sich nutzlos fuhlen, auch wenn man es vielleicht
erklaren kann, wirtschaftliche Grinde, wie auch immer, Firmen machen zu, machen Pleite,
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Reorganisationen. Es gibt ja tausend Griinde. Aber ich kann mir vorstellen, dass es einfach a)
neben dem monetéren, b) die Wirde, die Sinnhaftigkeit, man ist ein Bittsteller, man ist nicht
mehr dabei, man hat nicht mehr so ein Netzwerk und das macht etwas mit einem.

I1: [00:16:46] Ah, ja. Ja. Man ist nicht mehr dabei, man ist nicht mehr im Netzwerk.

B1l: [00:16:49] Ja, man ist nicht mehr im Berufsbild, man ist nicht mehr aktiv dabei, man
bekommt ja nicht mehr viel-, je nachdem, wie lange so etwas dauert, so ein Prozess, man
bekommt nicht mehr mit, was lauft (mit Nachdruck), je nachdem. Also, und das-. Dann verliert
man vielleicht den Anschluss, also die Tagesstruktur. Man hat keine Tagesstruktur mehr. Also,
wenn Kollegen (I1: Ja.) arbeiten gehen, bin ich zu Hause und muss schauen, dass ich mich
irgendwie bewerben kann und und und. Das ist einfach-, das ist ein anderes Setting und das
kann schon etwas auf-, fur dich als Person etwas auslosen. Eher im negativen Sinn.

11: [00:17:30] Ja. Also, es sind sehr viele Gedanken, ja. (B1: Ja.) Jetzt wirde ich gern speziell
Uber das Thema Arbeitslosigkeit hineingehen, wie denn Mitarbeitende aus HR-Sicht vielleicht
Uber das Thema Arbeitslosigkeit denken in zwei verschiedenen Situationen und ob es dort
tiberhaupt Unterschiede gibt. Das ist auch mal die Frage. Und zwar die eine Situation: Wie
denken Mitarbeitende in der Arbeitslosigkeit-, Uber das Thema Arbeitslosigkeit,
wéhrenddessen sie in einer Anstellung sind? Und das andere: Wie denken Sie Uber das
Thema Arbeitslosigkeit, wenn Sie nicht (mit Nachdruck) in einer Anstellung sind? Denkst du,
da gibt es Unterschiede?

B1: [00:18:16] Ja, vermutlich schon. Ich muss jetzt sagen, das sind jetzt Vermutungen, die ich
aussere, oder?

[1: [00:18:23] Ja, deine Meinung und deine Erfahrung wiirde mich interessieren, ja.

B1: [00:18:29] Also, ich glaube schon, dass da ein Unterschied ist, weil, wenn ich ja im
Berufsleben stecke, dann ist ja das fiir mich ein wenig weiter weg, so im Sinne von: Oh! Also,
hoffentlich erreicht es mich nicht, also, hoffentlich behalte ich-, bin ich immer berufstatig und
muss nicht diese mihsamen Sachen machen, zum Arbeitsamt, Stellenbewerbungen,
papipapo, Geld abholen und so. Also, ich denke, das ist ein wenig weiter weg und man hofft
einfach, dass es dich nicht erwischt! Aber es ist, eben, es ist nicht so unmittelbar. Wenn man
dann selber arbeitslos ist, dann, denke ich, ist es, wie ich vorher geschildert habe, also-.

11: [00:19:14] Also, quasi es ist erst einmal eine sehr weit entfernte Thematik, aber wenn man
dann selbst arbeitslos ist, dann ist es eigentlich die primare Thematik.

B1: [00:19:24] Ja, ja, ja.
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11: [00:19:26] Okay. Wie denkst du denn-, denkst du denn tberhaupt, ob jetzt Mitarbeitende,
die sich vielleicht in einer Situation der Arbeitsiiberlastung stecken, auch mit dem Thema der
Arbeitslosigkeit irgendwie beschéaftigen?

B1: [00:19:45] Das kdnnte ich mir vorstellen. Es kdnnte ja je nachdem sein, dass wenn man
keine Losung findet oder wenn man sich entscheidet, nein, das geht jetzt einfach nicht mehr
so, und dass man sich, bevor man eine neue Funktion hat, sei es das innerhalb oder
ausserhalb, dass man sich entscheidet, ich ziehe jetzt den Notstecker, ich verlasse das
Unternehmen, auch wenn ich dann in das Amt muss, auch wenn ich dann stempeln muss,
konnte durchaus sein, dass man das denn-, dass das wie das kleinere Ubel ist, je nach
Situation. Ja, weil, manchmal muss man ja auch den Kopf frei haben, man muss-, bevor man
sich wieder fir etwas Neues orientieren kann. Und dann kdnnte ich mir schon vorstellen, dass
es Situationen gibt, wo Leute sagen: Nee, jetzt, es geht nicht mehr jetzt, ich ziehe den
Notstecker, ich kiinde auch, wenn ich nichts mehr habe.

11: [00:20:42] Wie denkst du denn kdnnten Personen denken, wenn sie jetzt eben in dieser
Arbeitsiiberlastung sind, aber fiir sie das Thema Arbeitslosigkeit nicht in Frage kommen kdnnte
aus hunderten verschiedenen Griinden. Wie denkst du, wirde sich das dann darstellen oder
gestalten?

B1: [00:21:05] Ja, gut, das kann, je nachdem, also-. Das kdnnte zusatzlichen Druck auslosen,
dass man-, wenn es jetzt beim bestehenden Arbeitgeber nicht mehr funktioniert, dass man in
dieser Situation, wo man steckt, und die Situation ist ja nicht gut, wenn ich jetzt mal davon
ausgehe, dass es jemand ist, der vielleicht vor einem Burnout steht oder wie auch immer, dass
er in dieser Situation eine neue Stelle suchen muss, das gestaltet sich wahrscheinlich dann
auch eher schwierig (mit Nachdruck). Das heisst, das gibt zusétzlichen Druck, also puh! Also,
von dem her-. Ich glaube, ich kénnte das nur zuséatzlicher Druck auslésen. Oder man
entscheidet sich, man bleibt und macht weiter so, pfrhh!, in der Hoffnung, dass es irgendwie
geht. Was ich nicht sicher bin, ob es dann wirklich auch geht!

I1: [00:21:57] Ja. Als Beispiel konnte ich jetzt zum Beispiel nennen, hatten wir einen
Fabrikarbeiter, eine Fabrikarbeiterin, die sehr stark beansprucht werden, physikalisch, in der
Arbeit zu stark eigentlich beansprucht werden, das sich auf die Gesundheit schlagt, versus auf
der anderen Seite aufgrund der Einkommenssituation der Familie das nicht mdglich ist, jetzt
diese Arbeitsstelle aufzugeben. (B1: Korrekt!) Und der Arbeitsmarkt an sich wiirde jetzt auch
nicht so viel hergeben. Was denkst du, welche Gedanken umtreiben eine, aus HR-Sicht
gesprochen, eine Person in so einer Arbeitssituation?

B1: [00:22:52] Jetzt habe ich die Frage nicht ganz verstanden, was wir dann empfehlen
wurden aus Sicht HR oder wie ist die Frage genau?
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I1: [00:23:00] Genau. Also, quasi zum einen wie sieht HR diese Arbeitssituation? Und dann
vielleicht auch, was du personlich denken wirdest, diese Person mal ohne der HR-Brille zu
raten, oder was du denkst, dass diese Person fir Gedanken hat in dem Moment, in dem
Ganzen. Ja.

B1: [00:23:22] Ja. Also, die Gedanken sind vermutlich dieselben, die ich vorhin gedussert
habe. Das sind eher-, das ist eher zusatzlicher Druck. Aus HR-Sicht, ja, wie gesagt, also, da
misste man diese Situation genau anschauen, zusammen mit (?den Mitarbeitern) und
vielleicht Uberlegen, gibt es Alternativen? Gibt es Umschulungsmassnahmen, eventuell, je
nachdem. Also, wie gesagt, man misste eine Analyse machen und schauen, ja, was gibt es
fir Moglichkeiten, dass man diese Person, wenn man sie behalten méchte, wie kann man sie
entlasten? Gibt es, gadbe es andere Aufgaben, die vielleicht dann weniger kdrperlich
anstrengend waren? Gibt es Umschulungsmassnahmen? Ich denke, aus HR-Sicht misste
man das dann sicher prifen. Es gibt ja da auch begleitende Massnahmen, sei es, dass ein
Outplacement oder ein Standortbestimmung, Umschulung. Da gibt es ja schon Instrumente,
die man ergreifen kénnte.

11: [00:24:27] Gut. Danke! Vielleicht noch eine letzte Frage zu diesem Themenkomplex. Oder
nee, eigentlich vorletzte Frage. Entschuldigung. Und zwar: Denkst du, die Person an sich hatte
jetzt noch andere Mdglichkeiten zu handeln, ohne mit HR zu sprechen oder ohne mit der
Fuhrungskraft zu reden?

B1: [00:24:55] Ja, primar initial schon. Sie kann ja, wie ich eingangs ganz am Anfang gesagt
habe, wichtig ist, dass sie die Situation erkennt und Stopp sagt und das Gespréach sucht. Und
da kénnte sie theoretisch auch extern sich einen Coach suchen. Aber irgendeinmal (mit
Nachdruck) kommt sie nicht mehr rum und mit dem Unternehmen zu sprechen, weil,
irgendwann fallen ja gewisse Entscheide fiir gewisse Massnahmen und die betreffen ja immer
das Team und den direkten Vorgesetzten. Also, von dem her. (11: Ja.) Friher oder spater sollte
das Unternehmen, die Fuhrungskraft, HR, wer auch immer beteiligt werden. Aber zu Beginn
kann man durchaus-, kann man das-, konnte man das machen, durchaus, sich einen externen
Experten holen und schauen, ob man so tber die Runden kommt. Wenn es passt, dann ist ja
gut, dann merkt vielleicht gar niemand etwas davon. Aber wenn nicht, friiher oder spater muss
man es ansprechen, auch intern.

[1: [00:25:56] Okay, Gut. Dann. Die letzte Frage wére, welche Massnahmen in Bezug auf die
Verhinderung von solchen Arbeitslosigkeitssituationen oder -gedanken gébe es denn fiir
Firmen? Du hast schon viel angesprochen in der Vergangenheit, jetzt in dem Gesprach.

B1: [00:26:17] Also meinst du, welche Massnahmen, um so eine Uberlastungssituation zu
verhindern, oder?
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11: [00:26:23] Massnahmen, um eine drohende Arbeitslosigkeit abzuwenden. Aus der ein oder
anderen-, aus dem einen oder anderen Grund mag das sein. Der oder die Mitarbeitende denkt
dariiber nach, die Firma zu verlassen. Oder die Firma denkt darliber nach, sich von einem
Mitarbeitenden, einer Mitarbeitenden zu trennen.

B1: [00:26:45] Ja gut, also, wenn die Firma sich diese Gedanken macht, dann bin ich nicht
mehr sicher, ob es wahnsinnig viele Massnahmen gibt. Weil, dann hat man ja schon gewisse
Uberpriifungen gemacht und wenn die Firma selber findet-, dann kann man wahrscheinlich
nicht mehr viel machen. Wenn der Mitarbeitende sich diese Gedanken macht und hoffentlich
das Gesprach sucht, dann eigentlich diese Massnahmen, die ich schon erwéhnt habe, dass
man noch mal schaut, gibt es vielleicht andere Aufgaben? Ist vielleicht ein Wechsel in ein
anderes Team zielfiuhrend? Dass man schaut intern, wie kann man diesen Mitarbeitenden
weiterbeschaftigen, wenn man es mochte? Aber wenn es umgekehrt ist, ja, glaube ich nicht,
dass man dann noch viel machen kann.

11: [00:27:34] Gut. Gut, gut, gut. Konntest du da in deiner Arbeit bis heute Beispiele mal sehen
von der Sicht aus, ein Arbeitgeber hatte den Gedanken, sich von einem Mitarbeitenden, einer
Mitarbeitenden zu trennen und man hat das dann aber dann doch nicht getan. Hast du das
schon mal erlebt?

B1: [00:28:03] Da habe ich selber nicht so viele Beispiele. Nein. Nein.

I1: [00:28:08] Das héatte mich jetzt noch interessiert, weil-, eben-.

B1:[00:28:12] Ja, wie gesagt, ich bin ja noch nicht so lange im HR und ich arbeite ja im Bereich
Personalentwicklung, da sind wir auch nicht die erste Anlaufstelle diesbeziglich. Das ist eher,
das HR-, die HR-Businesspartner.

11: [00:28:26] Okay.

B1: [00:28:28] Nein, kann ich jetzt gerade aus dem Stegreif kein Beispiel nhennen.

[1: [00:28:34] Gut, dann letzter Themenkomplex. Bist du fit, ja?

B1: [00:28:41] Ja, ja.

I1: [00:28:43] Gut. Dann letzter Themenkomplex, also Endspurt. Was ist fur dich Quite
Quitting? Wie wirdest du das definieren? Du hast ja vor uns gefragt: Wie wollen wir das
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definieren? (B1: Ja.) Und ich frag dich jetzt, was denkst du oder was ist das flr dich? Der
Begriff? Wie ist der definiert?

B1: [00:29:04] Also, ich glaube, ich wirde es so definieren, dass man sich nicht mehr nur (mit
Nachdruck) ausschliesslich tber die Arbeit definiert. Also, dass es nicht mehr ausschliesslich
an erster Stelle steht, dass es voéllig okay ist, wenn man eine Arbeit hat, die man einfach so
macht (amusiert), ohne wahnsinnig grossen Herausforderungen oder Ziele oder Challenges,
oder es muss nicht Uberdurchschnittlich sinnvoll sein, sondern man hat einfach einen Auftrag
und den erfillt man und dann ist gut und dann geht man nach Hause.

B1: [00:29:42] Kein unglaublich Gberdurchschnittliches Engagementim Sinne von 24 Stunden
erreichbar, per Papipapo, also, einfach im Sinne von-, ohne grosse Ehrgeiz, ich bin zufrieden,
wenn ich einen einigermassen okay Job habe, ich bin zufrieden, wenn ich meinen Lohn habe
und alles andere interessiert mich nicht. Etwa so hatte ich es jetzt so grob definiert.

11: [00:30:08] Okay. Also, ich wirde sagen, was du gesagt hast, die Personen kommen in die
Firma, sie machen, was ihnen gesagt wird, das war es auch. (B1: Okay.) Stecke den Lohn ein,
und das wére es gewesen. Ist das das, was du gesagt hast, oder?

B1: [00:30:27] Ja, so, geht in die Richtung. Ja. Ja.

[1: [00:30:30] Okay, gut. Gut. Hast du da noch Erfahrung? Hast du schon mal Erfahrungen
gemacht mit dem Thema Quite Quitting jetzt aus HR-Sicht oder im Themenbereich HR?
Entweder durch die Fachliteratur oder durch Arbeitssituationen oder sowas in der Art?

B1: [00:30:57] Ich muss gerade Uberlegen. Also Arbeitssituation. Wie gesagt, ich bin erst seit
drei Jahren im HR vollamtlich, kann ich mich jetzt nicht erinnern, dass ich eine entsprechende
Situation hatte als Beispiel. Ich kenne jetzt einfach den Begriff, eben, ich habe mal von dieser
Studie habe ich gehort, ich glaube, ich habe sie wirklich nur oberflachlich quergelesen, ab und
Zu sonstige Fachartikel aus Zeitschriften, mehr nicht. Ja, ich bin auch nicht sicher, ob dieser
Begriff jetzt heute immer noch so aktuell ist. Ich glaube, ich habe auch schon wieder anders
gelesen, dass man das ein wenig Uberstrapaziert, aber ich habe mich jetzt nicht mehr damit
auseinandergesetzt.

[1: [00:31:43] Gut. Wenn du jetzt so die Definition anschaust, hast du in deinem Umfeld oder
in Firmen, die du kennst, schon mal das Gefiihl gehabt, ja doch, bei der einen oder anderen
Person wirdest du schon fast die Aussage treffen, dass-, die Person betreibt Quite Quitting?

B1: [00:32:06] (6 Sek.) Also, jetzt wieder aus der Perspektive von hier seit ich im HR bin oder
auch aus meinem friiheren Arbeitsumfeld?
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11: [00:32:13] Auch aus dem friiheren Arbeitsumfeld.

B1: [00:32:20] Okay. Ja, gibt es sicher. Ob es das wirklich Quite Quitting war, kann ich nicht
wirklich riickwirkend sagen. Aber so nach dem Motto: Ich mache jetzt einfach meinen Job,
0815 und geh nach Hause und alles andere interessiert mich nicht. Ja, da gibt es-, ja, ja, da
habe ich schon einige Beispiele. Ja, Ja.

11: [00:32:38] Wenn du jetzt dariiber nachdenkst, denkst du, dass in diesen Situationen und
Beispielen die Vorgesetzten oder die Firma ein Bewusstsein dadriber hatten? Dass Sie das
gewusst haben, oder ist es Ihnen nicht aufgefallen? Oder war es Ihnen egal?

B1: [00:32:58] Ich glaube, weder noch. Ich glaube schon, dass das den Vorgesetzten bewusst
war, aber handkehrum, ich meine, es ist ja nichts Falsches, Quite Quitting, solange der
Mitarbeitende seine Auftrage erledigt (mit Nachdruck) und das dem Unternehmen dient, dann
kann es ja einem-, dann kann es ja dem Vorgesetzten véllig wurscht sein, plakativ gesagt,
dass das so ist, weil, man braucht diese Leute ja auch! Es kénnen ja nicht alle am Tag 100
Innovationen auf den Tisch knallen (amusiert), Ubertrieben gesagt, es geht ja auch nicht
irgendwie. Also, man hat ja auch-, es ticken ja auch nicht alle Mitarbeitende so und es braucht
ja auch Leute, die einfach die Auftrédge, die man ihnen gibt, erledigen und von dem her, so
lange-, also, ich glaube, solange diese Aufgaben so erledigt wurden, dann ist es-, dann ist es
auch okay! Also, von dem her glaube ich schon, dass das den Vorgesetzten bewusst ist. Aber
eben, es istimmer ein Abwagen und solange die Ziele erreicht werden, so, dann ist das okay.

11: [00:34:06] Gut, dann wird die n&chste Frage ein bisschen schwierig. Welche Folgen, denkst
du, hat Quite Quitting fur Firmen?

B1:[00:34:15] Ja, eben, da sind wir dann bei dem Bereich, den ich vorher angesprochen habe.
Wenn man ein Unternehmen weiterbringen will (mit Nachdruck), wenn man es
weiterentwickeln will (mit Nachdruck), wenn man es a jour (mit Nachdruck) behalten will, wenn
man mit der Konkurrenz, mit dem Markt mithalten will, soll, muss, dann, glaube ich, braucht es
selbstverstandlich auch die andere Belegschaft. Dann braucht es Leute, die
Uberdurchschnittlichen Effort reinbringen, die Ideen reinbringen, die auch bereit sind, sich
Uberdurchschnittlich-, die auch bereit sind, etwas Neues zu lernen, etwas auszuprobieren im
Sinne des Unternehmens. Also, da braucht es unbedingt beides. Also, ich glaube, meine
Meinung ist eigentlich, ich glaube, es braucht beides. Es braucht die Leute, die ihre Arbeit
machen, die man ihnen gibt. Und es braucht aber auch die andere Belegschaft, die daran
arbeitet, das Unternehmen weiterzubringen.

[1: [00:35:08] Okay. Dann die letzte Frage ware: Welche Massnahmen wirdest du denn jetzt
kennen? (?Meine ich auf) Quite Quitting, beziehungsweise, wirdest du Uberhaupt welche

definieren und wenn ja, welche?
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B1: [00:35:24] Ja, ich glaube, ich wiirde schon versuchen, etwas zu definieren. Also, wenn ich
jetzt als Vorgesetzte das Gefiihl habe, ich habe jemand, der wirklich-, ja, eben, es ist immer
ein wenig eine Balance. Am Ende aller Tage, wenn die Ziele erreicht sind, dann ist es ja okay.
Aber nichtsdestotrotz wirde ich glaube versuchen, im-, da rede ich jetzt mit dem Hut von
Development, wir betreuen ja den Performance-Management-Zyklus. Da geht es ja darum,
was erwarten wir von den Mitarbeitenden, wie werden sie eingeschéatzt, Leistung, Potenzial?
Und entsprechend gibt es ein Entwicklungsgesprach. Und beim Entwicklungsgesprach geht
es ja auch darum, herauszufinden, was braucht-, was brauchst du oder was méchtest du noch
machen? Nur schon, um a jour zu bleiben zum Beispiel. Weil, im taglichen Umfeld veréndert
sich ja so viel, oder? Also, da wirde ich-, ich als Fuhrungskraft wirde trotzdem irgendwie
versuchen, mit den Mitarbeitenden ins Gesprach zu kommen im Sinne von: Du, reizt dich noch
etwas, mdchtest du noch eine Weiterbildung machen oder bist du wirklich a jour? An was
denkst du, was konntest du brauchen, damit wir weiterkommen? Ich wirde es zumindest
versuchen, den Mitarbeitenden ein wenig zu kitzeln, wie sagt man auf Hochdeutsch, zu
kitzeln.

[1: [00:36:34] Genau, ja.

B1: [00:36:36] Ja. Und immer naturlich mit dem, was ich vorhin gesagt habe, vorausgesetzt,
die Ziele sind erreicht. Wenn die Ziele nicht erreicht werden, dann braucht es natirlich
konkretere Massnahmen im Sinne von: Du, schau mal, die Situation ist so und so, Ziele nicht
erreicht, es braucht noch etwas mehr. Was kdnnen wir tun, damit wir von A nach B kommen?
Dann braucht es schon ein wenig konkretere Massnahmen und Gespréache.

[1: [00:37:02] Okay. Ja, es ist-, nehme ich jetzt mal an, ich stelle das mal so in den Raum.
Musstest du kommentieren, quasi es kommt auf die einzelne Person drauf an, was zu machen
ist, und die Arbeitssituation.

B1: [00:37:19] Immer. Sowieso. Immer. Ich meine, alles, was ich jetzt gesagt habe, es kommt
immer auf die Situation drauf an und immer auf das Umfeld, immer auf die
Rahmenbedingungen. Es ist wie ein Sammelsurium von verschiedenen Aspekten. Die Person,
was will sie, was kann sie? Die Rahmenbedingungen, was kann das Unternehmen Uberhaupt
bieten? Und was braucht das Unternehmen? Es ist immer ein Sammelsurium. Absolut. Wie ist
die Situation? Da hast du vollkommen recht! Das ist immer auf die Situation anzuschauen, auf
die Person, Situation, Rahmenbedingungen.

I1: [00:37:58] Gut. Jetzt hast du, glaube ich, ein Beispiel gebracht oder dich mehrheitlich auf
Beispiele bezogen, wo die Motivation so im Median gelegen ist. Kénntest du dir vorstellen,
dass die Situation Burnout auch mit einer Arbeitstiberlastung zu tun-, Entschuldigung, die
Situation Quite Quitting mit einer Arbeitsiiberlastung zusammenhangen kénnte?
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B1: [00:38:29] Da bin ich nicht sicher. Nein, ich-, also, wissen tue ich es nicht, aber ich glaube
nicht, weil, das sind ja andere Leute. Ich glaube, das kommt von den Leuten. Ihre Motivation
ist per se schon so, dass sie eigentlich nicht zu viel machen wollen. Darum glaube ich nicht,
dass das aufgrund einer Arbeitsiiberlastung ist. Und das ist eine andere Generation, eine
andere Art Leute mit anderen Anspruchshaltungen, andere Bedurfnisse. Und die-, die denken
ja schon anders, die sind schon anders motiviert.

11: [00:39:01] Das ist jetzt genau der Punkt, die Frage, die mir gerade in den Sinn gekommen
ist: Denkst du, dass es sich dabei um etwas handelt, das stark mit Generationen zu tun hat?

B1: [00:39:13] Ja, auch da muss ich immer wieder sagen: Aufpassen! Manchmal finde ich, wir
Ubertreiben es etwas mit unseren Generationen. Es gibt ja Babyboomer X, Y, Z. Aber (?Why)
haben wir, glaube ich, auch schon oder umgekehrt, Why und dann Z irgendwie. Z sind, glaube
ich, die ganz Jungen. (#00:39:29# unverstandlich) weiss ich gar nicht, was du fir eine
Generation bist. Du bist-. Bist du Generation Z, so um die 25 oder, Entschuldigung, ich will dir
nicht zu nahe kommen.

11: [00:39:41] Das ist I6blich. Ich freue mich.

B1: [00:39:44] (Lacht) Entschuldigung! Oder schon in den Dreissigern? Ich weiss es nicht.

11: [00:39:47] Ich bin Jahrgang 85, ich weiss gar nicht, welche Generation, X glaube ich, ist
das, oder?

B1: [00:39:54] Ah, dann bist du schon-, da bist du ja schon Uber dreissig!

B1: [00:39:54] Ja, dann bist-, ja, ja, da bist du wahrscheinlich an der Grenze XY, genau, ja.
Ich wollte nur fragen-, nicht dass du-, Anwesende immer ausgeschlossen, gell, Sascha. Spass
beiseite-.

[1: [00:40:09] Was mich jetzt interessieren wiirde, wéare: Kann man jetzt den Begriff Quite
Quitting einer Generation zuordnen? Sagen wir mal vielleicht nicht vollumfassend, aber
vielleicht dann doch irgendwie ein bisschen?

B1: [00:40:24] Ja, ich wirde sagen, vielleicht gibt es eine Tendenz. Also, einfach-.

11: [00:40:29] Ah, okay.
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B1: [00:40:29] Ich glaube, das mit diesem Generationending, das ist gut, es gibt Tendenzen,
die man-, die ihre Richtigkeit haben. Aber am Ende aller Tage darf man das nicht schwarz-
weiss anschauen. Also, es gibt Leute Generation X, die total toll performen und absolut
wunderbar mitmachen. Umgekehrt gibt es auch Junge, die wunderbar mitmachen. Umgekehrt
gibt es aber auch Junge, die vielleicht nicht wunderbar mitmachen wollen und kénnen, was
auch immer. Also, von dem her glaube ich, es gibt Tendenzen, was diese Generationen
anbelangt. Quite Quitting kbénnte ich mir vorstellen, dass es eine Tendenz gibt (mit Nachdruck)
oder gab eher bei den-.

11: [00:41:07] Wo wurdest du die sehen?

B1: [00:41:09] Y, Z denke ich, eher bei den Y, Z. Ich glaube, die Jingeren, die ganz Jungen,
soviel ich weiss, mochten eigentlich schon. Die wollen zwar nicht einfach nur Auftrége machen,
die wollen eine sinnvolle Arbeit, die wollen gefordert werden, aber sie haben auch nicht mehr
nur ein Ziel im Auge, dass sie nur noch arbeiten. Ich glaube, das private Umfeld ist ihnen auch
wichtig. Also, ich glaube, es ist (?sehr wenig) ein Unterschied vom Quite Quitting. Quite
Quitting sind ja eher die, die sind happy mit irgendeinem Job, ohne dass-, ja. Ich glaube, sie
sind-, eher bei den Jiingeren. Aber am Ende aller Tage gibt es auch Altere, die Quite Quitting
machen. Also, von dem her kann ich dir das nicht mit Ja oder Nein beantworten. Ich glaube
nicht.

11: [00:41:54] Gut. Gut, dann waren wir schon am Ende des Gesprachs. Vielen, vielen Dank
fur deine Eingaben, deine Meinung und Erfahrung zu dem Bereich!

B1: [00:42:05] Sehr gerne! Ich hoffe, ich konnte dir helfen etwas.

11: [00:42:09] Ja, schon. Auf jeden Falll Wir haben tber drei Themenkomplexe gesprochen:
Burnout, Arbeitslosigkeit und Quite Quitting. Mdchtest du noch irgendetwas mitgeben?
Vielleicht fur die Arbeit oder fur das Interview?

B1: [00:42:32] Sehr, sehr angenehme Atmosphare! Du hast das sehr gut gemacht. Du hast
das sehr sympathisch auch eingeleitet. Du hast gut erklart, was so die Rahmenbedingungen
sind. Also, von dem her, danke fur das Gesprach. Es war eine sehr schéne Atmosphare.

[1: [00:42:48] Das freut mich. (B1: Ja.) Und auf die Themen an sich ist quasi alles gesagt
worden.

B1: [00:42:56] Ja, das ist doch sehr gut. Und vielleicht, ich weiss nicht, ob du das mdchtest,
aber wann auch immer du fertig bist mit deiner Ausbildung und du deine Arbeit mal
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geschrieben hast, das Fazit (?nédhme) mich dann schon, wiirde mich interessieren, was deine
Erkenntnisse sind, aus all diesen Interviews und wenn du deine Arbeit abgeschlossen hast.

11: [00:43:14] Gut, danke! Ja, dann bedanke ich mich auf jeden Fall fur deine Zeit, [...].

B1: [00:43:20] Sehr gerne!

11: [00:43:22] Die Arbeit, die wird jetzt-, also, dein Interview, das wird transkribiert. Es wird mit
sechs weiteren Interviews analysiert, kategorisiert nach Mayring und wird dann der
existierenden Literatur zu den Themenkomplexen gegeniibergestellt. Und dann wird geschaut,
ob wir daraus weitere Erkenntnisse ziehen kdénnen, die fiir die Wissenschaft interessant sind.
Und das ware dann die Arbeit.

B1: [00:43:52] Okay, gut, super. Dann wiinsche ich dir weiterhin viel Glick. Gerne, gerne.

11: [00:43:57] Ich wirde jetzt die Aufnahme beenden. Ich wirde dich aber bitten, dass du noch
nicht auflegst.

B1: [00:44:03] Gut, mache ich.

11: [00:44:05] Dann driicke ich mal auf Beenden. Moment.
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Anhang VI: Transkript |12

[1: [00:00:04] So, die Aufnahme sollte gestartet sein. Zumindest zeigt es- (B1: Ich sehe es
hier auch.), ah, super. Dann, ja, herzlich willkommen, [...], und vielen lieben Dank fir deine
Zeit! (B1: Sehr gerne.) Ich gebe dir mal einen kleinen (?Abriss) uber den Ablauf dieses
Interviews, und das wird so sein, es wird circa 45 Minuten brauchen. Das Interview wird gerade
aufgenommen. Das wird dann in Text transkribiert und die Audioaufnahme wird danach
vernichtet. Und der transkribierte Text wird von mir durchgelesen und an den Stellen, an denen
Namen oder Firmen genannt werden, werde ich diese dann anonymisieren, das heisst
schwarzen. (B1: Mmh. (zustimmend) Ja, das Thema ist Quite Quitting. Es gab eine Studie von
Gallup vom Jahre 2022. Dort wurde ein wirtschaftlicher Schaden durch Quite Quitting und
Disengagement beziffert, von 118 bis 151 Milliarden Euro in Deutschland. Und meine
Forschungsfrage, meine Arbeit, die dreht sich um die Frage, welche Massnahmen sollten
Organisationen ergreifen, um Gewalt am Arbeitsplatz zu verhindern. Und dort habe ich ein
paar Aufwarmfragen erst einmal. Danach wirden wir in Themenfragen einsteigen. Das sind
so drei Hauptfragen mit jeweils Riuckfragen, je nachdem, wie du antwortest, was du antwortest.
Wenn ich dann ein bisschen tiefer bohren méchte, dann hake ich da dann jeweils nach.

B1: [00:01:51] Okay.

11: [00:01:52] Zum Schluss schauen wir noch mal alles an, gehen wir die Themen durch. Letzte
finale Worte. Und das ware dann auch schon das Interview gewesen dann. Also, starte ich
mal die Aufwarmfragen. Liebe Nicole, in welcher Industrie arbeitest du und in welcher Funktion
und wie lange?

B1: [00:02:14] Ich arbeite derzeit in der IT-Branche im weitesten Sinne, so, wenn man genau-
. Also, ich wirde es jetzt gar nicht weiter eingrenzen, das reicht, glaube ich, als Info und ich
arbeite als Personalentwickler[...] in der Firma, in der ich jetzt bin. Bei [...] bin ich seit jetzt
ziemlich genau zwei Jahren, aber insgesamt bin ich schon in der Personalentwicklung, seit,
ich glaube, um die 15 Jahre, also schon sehr lang in verschiedensten Branchen.

11: [00:02:43] Wow, super, das das ist sehr gut!

B1: [00:02:46] Ich finde es auch gut!

11: [00:02:48] Das ist sehr gut im Kontext meiner Arbeit, wollte ich damit sagen. Genau, und
was sind denn deine taglichen Aufgaben?

B1l:. [00:02:59] Oh, das ist ja in der Personalentwicklung immer-, das kann ja sehr
unterschiedlich sein, glicklicherweise. Also, ich mache sehr unterschiedliche Dinge. Es gibt
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ein paar Standardprozesse, also Standard im Sinne von, dass die immer wiederkehrend sind,
zum Beispiel bei uns das Performance-Management, der Performance-Management-Zyklus.
Den wirde ich jetzt nicht im Detail angucken, aber da geht es im Wesentlichen darum, zu
koordinieren und einen Prozess zu Uberwachen, wo FiUhrungskrafte ihre Mitarbeitenden
einschatzen. Und dann gibt es entsprechende Entwicklungsgesprache und-, also, sagen wir
mal, diesen Prozess. Was wir sehr stark-, oder was ich jetzt sehr stark hier auch noch mache,
ist tatsachlich, dass-, der Bereich Learning, also, alles, was so mit-, ich weiss nicht, ob man es
im weitesten Sinn Wissensmanagement nennen kann, aber eigentlich geht es darum, die Linie
dabei zu unterstitzen, mit didaktischen und auch technisch E-Learning-Methoden dann, wie
sie zum Beispiel Themen vermitteln. Das ist jetzt gerade so ein Thema, was mich sehr stark
einbindet. Ansonsten auch firs kommende Jahr und dieses Jahr auch schon das Thema
Fuhrungskrafteentwicklung ein grosses, das heisst, von der Strategie oder dem Konzept tber
die Durchfihrung, zum Teil auch mit operativ, was das angeht. Genau. Ansonsten, parallel
haben wir die Lernlandschatft, die wir aufgebaut haben. Wir haben also intern verschiedene-,
wirst du ja hoffentlich schon mal gesehen haben, verschiedene Inhouse-Angebote an
Seminaren und Themen, die wir angeboten haben in diesem und im letzten Jahr auch schon.
Das ist auch noch so eine Sache, die wir noch weiter begleiten. Und ansonsten viele, viele
kleine Dinge, Fragen, Beratung von Fihrungskraften, Beratung von Mitarbeitenden zum
Thema Entwicklung und alles, was damit zu tun hat.

I1: [00:04:44] Super. Klingt sehr spannend und klingt auf jeden Fall nach viel Arbeit.

B1: [00:04:51] Langeweile ist nicht. Nein.

1. [00:04:53] Gut. Ja, also die nachsten Fragen, das sind eben die tatséchlichen
Themenfragen. Und da ist es so, dass es dort kein richtig oder falsch gibt, sondern es geht
hier um deine persdnliche Erfahrung und deine persdnliche Meinung, ja?. Gut, dann wirde ich
fragen: Was ist fur dich Burnout?

B1: [00:05:21] Also, Burnout ist ja, ich glaube, noch keine oder keine offizielle Diagnose,
glaube ich, also medizinischer Natur. Aber es ist, glaube ich, eine Mischung aus-, also
verschiedenen, wenn man es rein medizinisch betrachtet, verschiedenen Diagnosen, kann es
sein, aber, sage ich mal, wenn man es von dem sich anschaut, wie das sieht von aussen, dann
ist es eben das, dass Personen vollig tberfordert sind mit der Situation, dass sie einfach dem
Druck nicht mehr standhalten, der in echt auf sie einwirkt oder den sie selbst nur so
wahrnehmen, den sie sich selbst machen. Also, einfach so einen, ja, so ein Crash eigentlich,
ne?

11: [00:06:03] Okay.

B1: [00:06:04] Wurde ich sagen. So sehe ich es. (B1: Ja.)
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11: [00:06:06] Okay, gut. Und im Kontext, hat das etwas mit dem Begriff Arbeitstiberlastung zu
tun?

B1: [00:06:17] Ja. Also, ich denke schon, dass es damit was zu tun hat. Wobei der Begriff
Arbeitsiiberlastung-, Uberlastung hattest du jetzt gesagt, ne? Nicht Belastung oder
Uberlastung?

I1: [00:06:26] Uberlastung, habe ich gesagt.

B1: [00:06:27] Uberlastung, okay. Das ist natiirlich immer eine Frage der Wahrnehmung und
des eigenen Stresslevels, sage ich mal. Also, das ist, glaube ich, schwierig, das ziemlich so
neutral zu benennen, ab wann ist etwas Uberlast? Es ist die Empfindung, dass man liberlastet
ist, und-, genau. Also, das kann man wahrscheinlich schwierig beziffern, weil es fur jeden
vielleicht ein bisschen was anderes bedeutet, aber definitiv hat es damit was zu tun. Ja.

11: [00:06:53] Okay. Und was?

B1: [00:06:57] Das heisst, (?es ist offiziell), was und wie? Also, im Prinzip gibt es ein
bestimmte-, es gibt eine bestimmte Arbeitsanforderung an mich, die kommt vom
Unternehmen. Ich habe irgendeine Aufgabe, fiir die werde ich bezahlt. Das ist meine Rolle im
Unternehmen. Ich habe einen Chef oder eine Chefin, die mir Aufgaben zum Beispiel zuweist,
Projekte. Und ich habe ein bestimmtes Level, was ich eben tun kann oder was ich schaffe.
Das hangt mit verschiedenen Dingen zusammen, wie viel ich da schaffe, von meinen
Erfahrungen, von dem Umfeld, in dem ich bin, von den Methoden und den Instrumenten, die
ich habe. Also-, genau. Und wenn das halt nicht zusammenpasst, also, wenn ich quasi-, wenn
das, was-, mit dem ich umgehen kann, fir was ich Strategien habe, um damit klarzukommen
und das was an mich heran gefordert wird, wenn das nicht passt (mit Nachdruck), dann ist es-
, dann kann es, wenn es zu viel-, als zu viel wahrgenommen wird, ist es eben der Burnout und
die andere Richtung ist ja auch Mist, was dann eben der Boreout ist. Also, wenn ich das Geflhl
habe, ich langweile mich hier nur.

I1: [00:07:51] Okay. Und wie du gesagt hast, (?vage), alles sehr subjektiv, oder?

B1: [00:07:58] Ja, also, es gibt wahrscheinlich-, es gibt-, gut, wir haben Wochenarbeitszeiten,
da gibt es einfach-. Es gibt schon ein paar Fakten, wo man sagt, das kann man wirklich als
Zahl benennen. Aber die Entscheidung, ob das was mit mir und meiner Psyche macht, eine
Entscheidung ist es eigentlich nicht wirklich, aber entscheidend dafirr, ob es was flr meine
Psyche macht, ist tatsdchlich meine eigene Verfassung, meine-, wie ich selbst-, welche
Coping-Strategien habe ich? Wie belastbar bin ich? In was flir einer Lebenssituation bin ich
jetzt selbst auch gerade, weil, man lebt ja nicht nur im Job, man lebt ja auch nebenbei. Man

150 von 207



123
124

125

126
127

128

129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139

140

141
142

143

144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158

159
160
161

162
163
164

Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

hat ja noch ein Privatleben, was einen vielleicht auch noch fordert. Von daher, das glaube ich,
ist schon relativ individuell.

11: [00:08:38] Das fuhrt mich auch gleich zur nachsten Frage. Und zwar: Was denkst du tUber
den Begriff Work-Life-Balance?

B1: [00:08:45] Ja, ich habe das Geflihl, er wird sehr oft benutzt, oder er hatte eine Hochzeit,
die jetzt gerade so ein bisschen am Abflauen ist, wieder. Also, ich kann mich erinnern, dass
es vor ein paar Jahren-, war das irgendwie das Ding (mit Nachdruck) und da gab es dann
aber-, ich war zwischenzeitlich mal Produktmanager]|...] bei [...] fir Seminare und da war
Work-Life-Balance immer ein Begriff, den wir fir die Google-Suche oder fur SEO-Optimierung
immer verwenden mussten, weil, das ist dann total gut gefunden worden. Ich habe aber das
Gefiihl, es wird ein bisschen weniger. Hat auch mit den Generationen zu tun, man spricht ja
heute eher noch von Work-Life-Blending. Ob man das jetzt gut findet oder nicht und ob das
gut ist fur das Thema Burnout oder nicht, weiss ich nicht. Aber ich glaube, in die Richtung geht
es wohl eher, dass man es halt nicht unbedingt so komplett mehr trennt, sondern dass es eher
so ineinander fliesst. So.

I1: [00:09:32] Okay. Gut, dann wirde mich noch interessieren, ob du Massnahmen kennen
wirdest, die man jetzt bei Burnout ergreifen kann.

B1: [00:09:45] Also, ich selbst, beziehungsweise, wenn ich den beobachte bei jemand
anderem, ne, das sind ja irgendwie bei-, wenn man das bei sich selbst beobachtet, wenn man
in der Lage ist, das so differenziert sich selbst zu betrachten, dann wiirde man sich auf jeden
Fall Hilfe suchen und dafir gibt es ja welche. Also, man kann ganz banal einfach zum Arzt
gehen beziehungsweise sich dann dementsprechend auch-, oft sind es ja-, also, wenn
korperliche Symptome auftreten sowieso der erste Weg sicherlich, und dann wird vermutlich
auch kein Weg dran vorbeigehen, sich auch mit der Psyche mal zu beschaftigen. Das waére
jetzt was, wenn ich das bei mir selbst beobachten wirde, sofern ich in der Lage bin, das zu
erkennen. Bei anderen ist es tatsachlich einfach sicherlich das Ansprechen. Also, wenn ich
das bei einer Kollegin sehen wirde, ich wirde es-, tatsachlich, ich wirde es ansprechen. Ich
wirde es immer wieder mal im Auge behalten, weil, oft ist ja so, dass man das irgendwie-,
man hat das Gefihl, aber dann verdrangt man es wieder und denkt nicht mehr dran, aber ich
meine, man sollte es im Auge behalten. Ist ja auch nichts, was Uber Nacht entsteht. Ja, und
versuchen, es einfach anzusprechen, ohne Wertung, ohne sonst was, beziehungsweise auch
Hilfe anzubieten (11: Okay.), wenn Bedarf ist.

[1: [00:10:54] Anzusprechen gegeniber wem?

B1: [00:10:56] Der Person, von der ich vermute, dass sie da reinrutscht gerade, also der
Person selbst. Jetzt nicht irgendwie-, ich wirde da nicht Uber die Person hinweg das
irgendwohin eskalieren, also, jetzt mit der vorgesetzten Person oder sowas sprechen, das
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sicherlich nicht. Wenn, dann wiirde ich gucken, dass ich die Person selbst anspreche und vor
allen Dingen halt Hilfe anbiete. (?Muss man mal) vorsichtig sein. Also, ich glaube nicht, dass
es jeder so direkt annimmt, man muss gucken, was hat man fur eine Beziehung zu der Person
und so, aber-, ja.

[1: [00:11:29] Gut, dann wirde mich noch interessieren, wie wirdest du denn reagieren in der
Situation, wenn du erkennen wirdest, oh, ich selbst wirde jetzt in den Burnout reinrutschen
oder ich bin schon mitten drin und jetzt erkenne ich das, wie wirdest du da reagieren?

B1: [00:11:48] Istimmer die Frage, was man denn wirklich konkret an Symptomen wahrnimmt.
Also, man diagnostiziert sich ja also-, oder, man kann sich ja nicht wirklich gut verlasslich
selbst diagnostizieren. In der Regel nimmt man ja irgendeine Art von Symptomen wahr und
das kann halt, kann halt von Schlaflosigkeit bis, keine Ahnung, Herzrasen und am Ende-, ich
habe schon Kolleginnen gehabt, die hatten dann komplett Zusammenbriiche nachts oder
sowas. Wenn ich bei mir solche Symptome merke, dass ich halt zum Beispiel nicht mehr
schlafen kann, dass ich merke, ich habe einen, keine Ahnung, hohen Blutdruck, also wirklich
physische Dinge, wirde ich sicherlich irgendwann einen Arzt aufsuchen, wenn das Uber eine
bestimmte Zeit geht und mich dort auch beraten lassen. Ich selbst bin jetzt relativ reflektiert.
Ich wirde tatsachlich auch wahrscheinlich sehr schnell auch psychische Unterstiitzung
suchen. Also, ich wiirde dann wirklich auch jemanden suchen, mit dem ich dartiber sprechen
kann, wenn Klar ist, wir haben jetzt hier nichts Physisches unbedingt, sondern es geht um was
Psychisches, dann wirde ich das schon auch tun. Und sich vielleicht einfach auch mal
rausnehmen. Ist wahrscheinlich dann eine gute Sache. Ja.

11: [00:12:52] Was meinst du mit sich rausnehmen?

B1: [00:12:54] Dann auch wirklich sagen-, dann-, auch wenn man jetzt nicht physisch, sage
ich mal, ein Bein gebrochen hat, trotzdem zu sagen, ich bin jetzt einfach krank und ich bin jetzt
einfach mal fir eine Zeit raus. Im ganz schlimmen Fall kann man sich einweisen lassen
tatsachlich. Also stationéar irgendwo hingehen, wenn es wirklich schlimm ist, habe ich auch
schon erlebt tatséchlich bei Kolleginnen. Aber bevor es so weit ist, wiirde ich dann tatséchlich
eben sagen: Okay, dann lasse ich mich jetzt erstmal krankschreiben, dann bin ich jetzt erstmal
die-, gucke ich jetzt erstmal auf mich. So.

[1: [00:13:27] Jetzt ist ja wahrscheinlich die Situation Burnout schon eine sehr fortgeschrittene
Form. (B1: Ja.) Wenn wir jetzt eine weichere Form uns Uberlegen, zum Beispiel, man ist
einfach nur mal in dieser vielleicht nur Arbeitstiberlastung. Was wirdest du da denken, waren
so die Reaktionen vielleicht nicht nur bei dir, sondern auch bei anderen, dass man sagt: Hey,
ich bin jetzt wirklich Uberlastet, was wéren da-, was Leute tun wirden?

B1: [00:13:59] Also, dann, wenn es wirklich darum geht, da ist jetzt die-, und ich hoffe, dass
es die Leute ein bisschen friiher bemerken, als bevor sie zusammenbrechen, das sollte man
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schon rechtzeitig anzeigen. Und das kann man-, ich sehe da die Fuhrungskraft die erste in
der-, also die nachste, quasi meine eigene in dem Fall oder die der Person, um die es geht,
als Ansprechpartnerin. Weil, Arbeitgeber haben auch eine Fursorgepflicht fir ihre
Mitarbeitenden. Es ist eine-, also da ist schon auch eine gewisse Verantwortung sogar
gesetzlich vorgeschrieben tatsachlich da, wirde ich tatsachlich sagen, man geht zur
vorgesetzten Person. Weil, die ist in der Regel ja auch die, die Einfluss darauf hat, wie viel
Arbeitsbelastung man hat. Alternativ, wenn die Fuhrungskraft damit zu tun hat, dass das das
Problem ist, es ist ja auch nicht ausgeschlossen, gibt es ja natlrlich immer noch andere
Stellen. Es gibt Vertrauenspersonen, es gibt eine Mitarbeitendenvertretung, also-, ja.

11: [00:14:57] Gut. Ja, ich hatte ja fir uns die Frage gestellt, welche Massnahmen bei Burnout-
. Kennst du auch Massnahmen aus Sicht von Firmen?

B1: [00:15:12] Also, da gibt es glaube ich so Ansatze, also, so zwei Wege. Der bessere, der
aber weniger oft genutzt wird, glaube ich, ist einfach, praventiv Dinge zu tun. Da kann man auf
der einen Seite tatsédchlich mit dem Thema Resilienz zum Beispiel verschiedene Sachen,
verschiedene Massnahmen anleiern, sozusagen. Wir haben das tatsachlich in unserer
Lernlandschaft auch schon drin gehabt. Das Thema ist halt, bei praventiven Sachen, wenn es
mir gut geht, weiss ich immer nicht, wieso-. Wenn ich nicht sehr reflektiert bin, wieso sollte ich
jetzt einen Tag oder, keine Ahnung, einen halben Tag mit diesem Thema verbringen, wenn
das nicht gerade akut ist bei mir? Deswegen ist praventiv, istimmer so ein bisschen schwierig.
Die andere Seite ist also, Resilienz generell, die Fihrungskréfte und die Mitarbeitenden zu
schulen. Und tatsachlich gibt es auch Mdglichkeiten, Fiihrungskrafte explizit so als-, das nennt
sich so psychische Erste Hilfe oder sowas-, also das gibt es tatséchlich, also da gibt es so
spezielle Schulungen. Ich habe es noch nicht erlebt, dass es so durchgezogen wurde, aber
ich wirde das tatséachlich fur eine gute Sache halten, eben bevor es dazu kommt, sage ich
mal, dass man eben alle Uberhaupt erstmal sensibilisiert, dass es gar nicht dazu kommt. Und
wenn es dann dazu kommt, also wenn man-, die ganzen praventiven Massnahmen nichts
genutzt hat oder man hat sie gar nicht genutzt, dann gibt es ja-, ja, also, gibt es ja tatsachlich
unterschiedliche Dinge. Also, man kann ja so-, ich glaube, wir bei [...] haben ja diese
Kooperation mit [...]. Wir haben also tatsachlich eine Sozialberatung, die wir-, also, die man
als mitarbeitende Person einfach anrufen kann, und das ist auch neutral, das ist eben keine-,
das wird dann nicht gemeldet an [...], ne? Also, man hat keine zusatzlichen Kosten, aber man
hat die Mdglichkeit, sich beraten zu lassen und Kontakte zu anderen Stellen herzustellen. Und
das ware was, was ich denke, was aus Firmensicht glaube ich auch sinnvoll ist.

I1: [00:17:12] Okay. Danke! (B1: Ja.) Super. Dann wirde ich zum zweiten Themenkomplex
tibergehen. (B1: Ja.) Welche Konsequenzen kann Arbeitslosigkeit haben?

B1: [00:17:29] Oh, das kann glaube ich, ganz unterschiedlich (mit Nachdruck) sein. Im
schlechtesten-, also, kommt auf die Dauer an, natlrlich, ne?. Also, ich kenne Leute, die halt
eine gezielte Arbeitslosigkeit zwischen zwei Positionen haben, und die nutzen die dann ganz
wunderbar, ja? Aber wenn es eine Arbeitslosigkeit ist, die jetzt nicht eine gewollte ist, um eine

Auszeit zu nehmen, sondern wenn es darum geht, oh Gott, ich weiss jetzt gar nicht, wie es mit
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mir weitergeht, glaube ich, ist das eine sehr-, kann das eine sehr einschneidende Sache sein.
Also, weil Arbeit, ist jetzt eine Binsenweisheit, aber Arbeit ist ja deutlich mehr als einfach nur
der Broterwerb. Also, sozial hat es natlrlich damit zu tun, wie fihle ich mich gebraucht, was
bin ich Uberhaupt noch, wenn ich gar nichts Sinnvolles mehr mache, wenn ich mich nicht mehr
selbst erndhren kann? Das sind so die schlimmsten Auswirkungen, glaube ich, die es haben
kann. (I11: Also sich nicht gebraucht fihlen.) Ja, also, sich-, oder auch zu-, es wird ja-, wir sind
im Kapitalismus. Es wird auch viel einfach danach bemessen, wer wie viel hat (mit Nachdruck).
Der soziale Status hat in der Regel damit zu tun, was du fir einen Job hast, und da kann sich
einiges andern. Aber das ist, wie gesagt, was, was wirklich vielleicht auch erst nach einer
gewissen Zeit eintritt. Aber im Worst Case gibt es ja schlimme Biografien, wo man wirklich
sagt, das ist-, das kann dann auch wieder ins Physische gehen, also kann es dann wirklich
auch in sei es Suchterkrankungen, sei es Depressionen oder, ne? Also, du kannst ja in alles
Mogliche reinfallen. Aber die Schritte davor, glaube ich, sind einfach wirklich, du hast das
Gefihl, du verlierst vielleicht an Wert. Was machst du mit der ganzen Zeit? Die Leute gucken
dich anders an. Ja, also, das glaube ich, (I11: Okay.) sind so die Folgen. Vor allen Dingen, wenn
es keine Aussicht auf was anderes hat. Das ist vielleicht noch wichtig. Es ist dann schon
entscheidend, wie ist die Perspektive. Wenn ich das Gefiihl habe, okay, das ist jetzt mal eine
Durststrecke, ist es anders, als wenn ich da sitze und denke, ich habe keine Ahnung, ob das
jemals wieder was wird. Entschuldigung.

I1: [00:19:34] Und wie sieht das aus? Denkst du, kann es so eine Art Angst vor der
Arbeitslosigkeit geben?

B1: [00:19:42] Definitiv! Also, man weiss das ja, wenn man sich das gesamtgesellschaftlich
oder auch politisch betrachtet, ist ein grosser Treiber fir zum Beispiel das Wahlen der
politischen Rechten oder, keine Ahnung, ist immer die Angst der Mittelschicht haufig, was ja
die grosste Schicht eigentlich ist oder auch sein sollte, davor, arbeitslos zu werden oder davor
abzusteigen. Also, das gibt es definitiv! Ich habe sogar das Gefiihl, dass es momentan starker
ist denn je, dass die Leute Angst haben davor. Aber auch da, ne, das ist eine Plattitide-.

[1: [00:20:14] Kénntest du das begrinden, warum das heute gerade starker ware? Oder ist
das nur ein Gefiihl?

B1: [00:20:21] Also, man muss es wie gesagt noch mal trennen, die verschiedenen Branchen.
Ich glaube, in der IT ist das vielleicht nicht mal so schlimm, weil, da hast du momentan gute
Chancen, aber-. Warum das momentan schwieriger ist? Weil ich glaube, also, ich kann es jetzt
hauptséachlich fir Deutschland sagen, da ist es tatséchlich so, dass diese Schere zwischen
Arm und Reich immer starker auseinanderklafft. Das hat verschiedene Griinde, die haben
auch historischen Hintergrund, aber es ist heute halt teilweise schwieriger, dann da wieder
rauszukommen und-, (I11: Okay.) genau.
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11: [00:20:56] Gut, jetzt muss ich mal Uberlegen. Wie sieht es denn firr die Menschen aus, was
denkst du, wie Menschen tber Arbeitslosigkeit denken, wenn sie jetzt aktuell eine Anstellung
haben, oder sie keine haben? Denkst du, es gibt da Unterschiede?

B1: [00:21:18] Ja, absolut! Also, ich glaube das-, ja schon. Das ist ja genau das, warum die
Mittel-, Menschen aus der Mittelschicht, oder generell, sagen wir, aber Menschen aus der
Mittelschicht sind schon in den Studien am meisten, glaube ich, man will nicht dazugehéren
zu dieser Gruppe, die eben sozusagen als Unterschicht bezeichnet wird. Man will da nicht
dazugehéren und dann ist Arbeitslosigkeit oft auch behaftet mit, naja, die sind schon selber
schuld, so, und dann will ich um Gottes Willen nie in diese-, selber in diese Position kommen
eigentlich. Weil ich-, eigentlich schaue ich ja auf die Leute herab, die-, es gibt ja Jobs, warum
haben die denn keine? Ne? Also, das ist einfach-, also nicht fiir 100 Prozent der Leute, aber
das ist, glaube ich, was, was die Angst ja mit befeuert, dass man sich dartber definiert, dass
man eben da nicht dazugehoért, sondern dass es noch jemanden gibt, der noch niedriger ist
als man selbst. Also-.

11: [00:22:09] Und wie ist denn der Gedankengang, wenn man jetzt keine Anstellung hat, zum
Thema Arbeitslosigkeit?

B1: [00:22:17] Vermutlich differenzierter, weil man ja drin steckt und weil man weiss, wie man
da selber hingekommen ist und weil man weiss wie-. Da kann es hdchstens sein, dass man
eher individueller guckt und sagt: Ach, hatte ich mal das gemacht oder hatte ich mal das
gemacht! Also, da ist die Arbeitslosigkeit, glaube ich, eher ein individuelleres Ding, weil, man
guckt dann wirklich auf sich und dann-, dadurch, dass man das weiss, betrachtet man es
vielleicht insgesamt auch nicht so, nicht so hart wie die Leute, die nicht dabei sind, weil man
weiss, okay, es kann irgendwie dir passieren, es kann mir passieren. Vielleicht ist man da
etwas freundlicher mit dem Blick drauf oder freundlicher, also positiver im Sinne von, dass
man die Leute nicht verurteilt (mit Nachdruck). Das meine ich.

11: [00:22:59] Gut, dann wirde mich noch interessieren, hypothetisch in dieser Situation der
akuten Arbeitsiiberlastung, in Bezug auf Gedanken zur Arbeitslosigkeit: Was denkst du, geht
in den Menschen vor?

B1: [00:23:18] Also, die Situation ist, ich bin Uberlastet und habe aber gleichzeitig total Angst
davor, dass ich meinen Job verliere. Richtig? Also, das ware jetzt-.

11: [00:23:30] Es gibt kein richtig oder falsch in dem Sinne.

B1: [00:23:31] Habe ich es richtig verstanden, meine ich. Habe ich die Frage richtig
verstanden?
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I1: [00:23:35] Nee, das war jetzt nicht die Frage (lacht).

B1: [00:23:38] Okay. Deswegen frage ich.

I1: [00:23:40] Eben, ja. Die Frage soll eigentlich sehr offen sein. Also, die Frage ist wirklich,
eine Person steckt in der Situation der Arbeitsiiberlastung. Wie wird so eine Person deiner
Meinung nach Uber die Thematik Arbeitslosigkeit denken?

B1: [00:23:59] Also, es ist wahrscheinlich ein-, so ein Damoklesschwert, ne? Also die-, wenn
ich wirklich dann in so einer ganz akuten Sit-, oder wenn die Person in so einer ganz akuten
Situation ist, dass sie vielleicht kurz davor ist zu sagen, ich klappe hier zusammen, es ist ja
die Wahl zwischen Pest und Cholera. Also, entweder werde ich kérperlich vielleicht krank,
wenn ich so weitermache oder noch kranker, oder ich steige in eine Schicht ab, also, ich werde
arbeitslos und gehdre dann plétzlich zu einer Gruppe von Leuten, von denen-, also, da mochte
ich eigentlich Gberhaupt nicht dazugehdren! Und jetzt habe ich eigentlich nur noch zwei doofe
Wahlmdglichkeiten, und vermutlich wird es (I11: Ja.) eher dazu fiihren, dass ich so lange wie
maoglich versuche, doch trotzdem durchzuhalten.

11: [00:24:44] Okay.

B1: [00:24:45] Schatze ich, was dann der Gesundheit nicht unbedingt férderlich ist.

I1: [00:24:49] Und dann auf den Bezug der Gesundheit. Wirde dann heissen, weiter so
arbeiten, wie man arbeitet, oder?

B1: [00:24:59] Na ja, im besten Falle heisst es ja das, was wir ja am Anfang schon mal hatten,
dass ich das adressiere, dass ich halt was versuche zu &ndern, also in dem Job, weil, der erste
Schritt ist sicherlich nicht, ich haue jetzt hier ab und kiindige und bin arbeitslos, sondern der
erste Schritt ist ja schon wahrscheinlich, ich muss jetzt irgendwie mal Bescheid geben, dass
es so nicht weitergeht. Das wird ja wahrscheinlich schon der erste Schritt sein. Die Frage ist,
was halt dann passiert. Also, wie das Unternehmen dann darauf reagiert, wie die Méglichkeiten
sind.

11: [00:25:28] Okay.

B1: [00:25:29] Und dann gibt es schon noch Méglichkeiten, das herumzureissen.

11: [00:25:33] Gut, dann, eben, die Frage, die Moglichkeiten herumzureissen. Also, welche
Massnahmen kennst du denn in Bezug auf einer drohenden Arbeitslosigkeit?
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B1: [00:25:47] Die Mdglichkeiten fur die Mitarbeitenden. Also, wenn ich von Arbeitslosigkeit
bedroht bin, was ich da fiir-, oder was ich da fiir Moglichkeiten habe?

11: [00:25:56] Man kdnnte jetzt auch lGberlegen und sich denken, wahrscheinlich sind mehrere
Sichtweisen interessant anzusehen, die eine nattrlich die Mitarbeitenden, nachher die andere
vielleicht auch in Bezug auf Arbeitgeber. Gibt es da tiberhaupt einen Blickwinkel? Und wenn
ja, was ware der. Also quasi alles so ein bisschen.

B1: [00:26:17] Ich glaube, ich habe es nicht verstanden. Ich glaube, du musst mir nochmal
sagen. Entschuldigung.

[1: [00:26:20] Okay. Machen wir, eins nach dem anderen.

B1: [00:26:23] Genau.

I1: [00:26:25] Was denkst du, kénnten Massnahmen in Bezug auf Arbeitslosigkeit fur
Mitarbeitende sein?

B1: [00:26:30] Also, genau, also wenn ich mich bedroht fiihle von Arbeitslosigkeit, weil ich der
Meinung bin, dass ich mit der Uberbelastung zum Beispiel nicht klar komme, dass ich, jetzt
hat es auch noch geklingelt, dass ich die Situation irgendwie andern muss, dann habe ich
natdrlich die Mdglichkeit zu sagen, ich suche mir parallel die ganze Zeit einen anderen Job.
Also, ich muss ja nicht kiindigen und mir dann einen Job suchen, sondern ich kann das ja
parallel machen. Das ist ja sicherlich was, was moglich ist und was die meisten ja
wahrscheinlich auch tun, dass sie nicht sofort aufgeben und sagen: Ich will hier weg! Und dann
gibt es gar keine Arbeitslosigkeit, aber man findet halt was anderes. Die Frage ist, was passiert
dann wahrend-, also, wie arbeite ich in der Zeit, in der ich eigentlich schon mit dem Fuss-, also
woanders bin, mit dem einen Fuss oder mit dem Gedanken schon woanders bin? (I11: Ja.)
Genau. Das kriegt aber der Arbeitgeber nicht wirklich mit. (I11: Ja.) Also, wenn man dann wie
sensible Fuhrungskréfte hat, dann ist man ja beim Quite Quitting, also-.

[1: [00:27:37] Dann in Bezug auf die Arbeitgeber. Gibt es da Gberhaupt Situationen, wo man
sagen konnte, da mdchte der Arbeitgeber die drohende Arbeitslosigkeit von Arbeitnehmenden
abwenden?

B1: [00:27:54] Ja, die gibt es sicherlich! Wir haben Fachkraftemangel, also, da-, es wird-, also
da ist ja-, momentan haben wir ja einen Arbeitnehmerinnenmarkt. Das heisst, als
Unternehmen bist du ja schon-, eigentlich sollte dir sehr sehr viel daran gelegen sein, dass
deine Leute eben nicht arbeitslos werden beziehungsweise den Job wechseln, also, dass du
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sie haltst! Daflr gibt es dann zig verschiedene Dinge. Also, das kommt immer darauf an, wo
das-, wo der Hase im Pfeffer liegt. Also, es ist-, hat man ein Thema mit der Kultur, hat man ein
Thema mit dem Lohn, hat man, keine Ahnung, gibt es bestimmte FlUhrungskrafte, die halt
einfach die Leute scharenweise irgendwie davonjagen. Also, als Unternehmen hast du dann
eher die Aufgabe, als erstes mal rauszukriegen, wo ist das Problem? So. Genau.

11: [00:28:47] Und dann, wenn das Problem bekannt ist?

B1: [00:28:51] Dann ist die Frage, was du machen kannst. Also, wenn es-, selten ist es ja
irgendwas Plakatives, wenn man-, wo man sagen kann: Oh, wenn wir allen 10 Prozent mehr
Lohn geben, dann haben wir das Problem geldst! So ist es ja nie, sondern es ist ja in der Regel
eine Mischung aus ganz vielen Dingen und Mitarbeitende gehen ja auch nicht immer, weil sie
sich wegbewegen vom Unternehmen, sondern manchmal entwickeln sie sich einfach weiter
und wollen was anderes machen. Das ist auch fein. Also, das muss man ja auch mit in Betracht
ziehen. Es sind ja nicht immer Bewegungen aus der Not heraus, sondern-, von daher muss
man-, glaube ich einfach, das ist total individuell. Also, du kannst ganz banal an den
Anstellungsbedingungen schrauben, so, du kannst mehr Corporate Benefits geben, du kannst
den Leuten mehr Freiheit geben, Work-Life-Balance oder -Blending, wir hatten es ja vorhin
davon, kann ein Thema sein, die Leute dabei zu unterstitzen, das zu vereinbaren.
Angenommen, sie haben Kinder, sie haben zu pflegende Angehdérige oder was auch immer,
dabei zu helfen. Es kann sein, dass manche Leute gerne einfach viel spannendere Aufgaben,
mehr Verantwortung haben wollen. Da muss man dann auch schauen, dafir vielleicht
Mdglichkeiten-. Also, du kannst schon mit der Giesskanne ein paar Sachen machen, aber ganz
oft zeigt sichs, es ist schon relativ individuell, warum Leute jetzt gehen. Es ist nicht immer
Uberlastung. Gliicklicherweise.

1. [00:30:13] Gut. Gut. Ja. Danke, schon mal so weit. Dann wirde ich auf die letzte
Themenfrage kommen mit IThren Rickfragen. Und die ist: Was ist fUr dich Quite Quitting?

B1: [00:30:30] Also, es ist flr mich tatsachlich so ein bisschen das, was ich eben beschrieben
habe. Also, ich habe eigentlich-, ich gehe nicht-. Also, wenn ich kdnnte, wie ich wollte, wiirde
ich einfach gehen, ich wirde kiindigen, wirde sagen: Ich habe hier keinen-, ich sehe hier keine
Zukunft mehr oder ich habe mich so geargert, ich bin so Uberbelastet, was auch immer, wenn
ich kénnte, wirde ich einfach gehen. Ich mache es aber nicht, weil, ich muss ja weiter
irgendwie vielleicht mein Haus bezahlen oder meine Familie erndhren. Also bleibe ich erstmal
noch dort und mache halt dann eben das absolute Minimum, ja, das, was ich halt machen
muss und bin aber nicht mehr-, investiere halt einfach nicht mehr als das und habe auch keine
Ambitionen mehr, irgendwas zu tun. Und im besten Falle oder meistens suche ich mir dann
tatsachlich schon parallel was anderes. Also, bin vielleicht in Gesprachen oder-, keine Ahnung.
Ja.

B1: [00:31:23] Gut.
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11: [00:31:24] Und was denkst du, welche Folgen hat Quite Quitting fur Firmen?

B1: [00:31:30] Tja, wenn ich mir Gberlege, dass man-, also theoretisch im Worst Case, wenn
man nur Mitarbeitende héatte, die so sind, dann wird halt ein Unternehmen auf lange Sicht
zugrunde gehen. Es kann halt-, du brauchst-, klar gibt es eine Basic, also das was sozusagen
das beriihmte Dienst nach Vorschrift oder so-. Das ist nicht sofort alles Umfeld, aber was du
halt brauchst, um langfristig erfolgreich zu sein, ist ja Menschen, die motiviert sind, die Dinge
verandern wollen. Wir sind in der Zeit, wo du permanent innovativ sein musst, sonst macht es
eben dein Mitbewerber, und das kannst du nicht erwarten von Leuten, die eigentlich im
Hinterkopf schon haben: Ja, ich bin ja nachstes Jahr eh nicht mehr da oder in einem halben
Jahr. Also, es wird halt einfach keine Weiterentwicklung geben.

11: [00:32:18] Gut, jetzt hast du ein Buzzword genannt, was in meiner Arbeit auch vorkommt,
aber nicht eigentlich in dem Interview aktiv. Trotzdem mdchte ich darauf eingehen, und zwar,
dass es das Buzzword "Dienst nach Vorschrift". Wie wiirdest du denn das definieren?

B1: [00:32:34] Naja, ich finde es tatséchlich-. Eigentlich ist ja Dienst nach Vorschrift, also,
wenn man jetzt mal ein bisschen historisch zurlickgeht, ist es Dienst nach Vorschrift ja gar
nichts Schlechtes. Es gab viele-, es gab ja immer viele Vorschriften, es gab viele Regeln, so
wenn man im tayloristischen System guckt, da war halt klar, wenn du das machst, die
Aufgaben in der Reihenfolge so erflillst, dann wird das Auto super gebaut, das fallt dann hinten
raus und dann ist das alles super. Dann ist Dienst nach Vorschrift gut. Das Problem ist aber,
dass wir heute nicht mehr mit-, also mit dieser Art von Arbeit kann man sozusagen ein
Unternehmen heute eigentlich nicht mehr fihren und schon gar nicht eins, was zum Beispiel
jetzt in der IT ist. Also, weil, du hast eigentlich-, fur viele Dinge gibt es Uberhaupt nicht die
Losung (mit Nachdruck), wo du einfach nur nach der Vorschrift dich verhalten musst, sondern
viele Dinge, Kundenanforderungen und so sind so individuell, dass du halt Leute brauchst, die
permanent ihr Hirn benutzen (amusiert) und wirklich immer wieder flexibel sind, innovativ sind,
um die Ecke denken. Und da hort es halt auf. Also, da ist halt-, du kannst nicht fiir alles eine
Vorschrift machen, und deswegen ist der Dienst nach Vorschrift heutzutage eigentlich eher
was Negatives. Es gibt sicherlich immer noch Bereiche, wo das okay ist, aber ich glaube, es
hat einfach so ein bisschen so einen Wandel erfahren. Deswegen ist es fuir mich heute
eigentlich eher was Negatives, hat so was von: Ich gebe mein Hirn ab am Eingang, man macht
nur noch das, was da steht. Genau.

11: [00:33:59] Wenn du jetzt heute-, wenn du im Kontext der heutigen Zeit den Begriff Dienst
nach Vorschrift horst, gibt es da-, kennst du vielleicht Beispiele oder hast du da Gedanken
dazu, in welchen Situationen das eigentlich dann verwendet wird?

B1: [00:34:21] Also, es wird-, also ich rede ja jetzt immer so ein bisschen von der freien
Wirtschatft, also, weil ich mich da eigentlich nur bewege. Aber wenn ich jetzt zum Beispiel in
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Verwaltungsebenen und sowas gucke oder in Verwaltungen, alles, was so mit, keine Ahnung,
wie Schule oder das Finanzamt oder lauter so, solche Dinge da-, ich weiss nicht, ob das jetzt
nur so ist, weil ich das jetzt halt so mir vorstelle, aber ich glaube da ist-, sind-, gibt es einfach
mehr Vorschriften, und da ist es tatsédchlich was, wo es, wo es vielleicht noch nicht ganz so
negativ belastet ist, wie es jetzt, sagen wir mal, in der freien Wirtschaft ist. Genau. Also da-,
lustigerweise verbinde ich es eher damit. Kann aber sein, dass ich denen tatséchlich Unrecht
tue, den Verwaltungen einfach, dass die auch super innovativ sind und ich weiss das irgendwie
nur nicht. Aber da-, komischerweise verbinde ich es damit. Und es ist flr mich jetzt nicht positiv
konnotiert. Also, ich benutze es eher, um halt zu sagen, naja, du machst auch nicht mehr als
notig oder immer nur das, was man dir sagt, und denkst halt selber nicht driiber nach. Und in
so einem Kontext hore ich es eigentlich meistens.

[1: [00:35:30] Dann wirde ich jetzt die letzte Rulckfrage starten, und zwar: Welche
Massnahmen kennst du, die man ergreifen kann bei Quite Quitting?

B1: [00:35:43] Ja, das ist so ahnlich wie beim Burnout. Man muss ja erstmal-, also, einmal
kann man naturlich immer praventiv irgendwas machen, also, weil, du kriegst es ja in der
Regel, weil es quite ist, kriegst du es ja nicht unbedingt mit, also, die Leute haben ja keinen-,
haben das ja nicht auf der Stirn stehen dann. Deswegen muss man vielleicht sich erstmal
bewusst werden, ob es dieses Problem tberhaupt gibt im Unternehmen. Im besten Fall ist es
namlich vielleicht gar nicht so das Thema, weil man den Leuten vielleicht gute Mdglichkeiten,
gute Bedingungen bietet, gute Mdglichkeiten, sich zu entwickeln. Es gibt eine tolle Kultur, was
auch immer, also, und dann kommt es quasi vielleicht gar nicht zustande. Aber man sollte halt
Uberhaupt vielleicht eine gewisse Antenne daflir bei den Fuhrungskraften versuchen zu
installieren, dass sie das-, darin zu schulen, sozusagen, dass sie es erkennen. So. Da muss
man aber auch klar sagen, es gibt Menschen, oder sagen wir mal Mitarbeitende, man kann
die dann nicht zwingen sozusagen. Es ist immer die Frage, wenn jemand gehen will, dann
kannst du die nicht aufhalten in der Regel, ja? Wenn es wirklich ein Thema ist, was sie haben
und was du nicht anbieten kannst, dann muss man sich auch immer tberlegen, wie weit will
man sich jetzt verbiegen, um diese Person dann zu halten als Massnahme. Aber auch hier
also praventiv dafir sorgen, dass die Mitarbeitenden einfach gar nicht erst in diesen
Gedankengang kommen. So, und wenn sie in den Gedankengang kommen, dass sie offen-,
dass man ein offenes Umfeld hat mit psychologischer Sicherheit, das ist auch so ein, finde ich,
ein wichtiges Konzept, dass ich das auch sagen kann. Also, du muss halt ein Umfeld schaffen,
in dem ich auch sagen kann: Hey, das fallt mir hier gerade nicht. Oder: Ich bin-, ich kriege das
alleine nicht hin, ich brauche jetzt Unterstitzung, oder: Ich bin Gberlastet, oder was auch
immer. Das ist vielleicht ein wichtiger Punkt tatsachlich, ein Umfeld zu schaffen, wo man das
Uberhaupt zutage treten lassen kann. Ja.

[1: [00:37:40] Gut. Ich denke, wir haben Uber viele Sachen gesprochen. Fallt dir denn noch
was ein, was du mir mitgeben méchtest?

B1: [00:37:52] Also, ich habe ein bisschen Sorge, dass ich zu viel geredet habe! Aber ich
komme dann immer so ins Plaudern, weil, es sind ja tatsachlich spannende Themen. Jetzt so
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akut, das, was ich jetzt zum Schluss mit dem Thema psychologische Sicherheit noch mal
gesagt habe, das halte ich wirklich fur ein Konzept, was vielen, vielen Dingen entgegenwirken
kann, unter anderem Quite Quitting, auch Burnout, auch-, also vielen, vielen Dingen. Also, sich
da wirklich damit zu befassen, wie schaffe ich ein Umfeld, dass die Mitarbeitenden auch mal
Fehler machen durfen, ohne gleich auf den Kopf geschlagen zu werden, dass sie auch sagen
kénnen, wenn sie was nicht kénnen, ich glaube, das ist ein wichtiger Schllissel, um gegen
viele Dinge eigentlich vorzugehen. Oder diese Uberhaupt gar nicht zustandekommen zu
lassen.

11: [00:38:35] Wie wirdest du denn die Begriffe psychologische Sicherheit und Resilienz in
Beziehung setzen?

B1: [00:38:45] Na, ich wirde sagen, also psychologische Sicherheit, also, wenn man jetzt von
Amy Edmondson spricht, von dem Konzept, das sind fir mich so die Bedingungen, die
herrschen in dem Umfeld, die halt generiert werden von hauptséchlich den Menschen, die da
arbeiten und die ihrem Mindset, also den Fuhrungskraften und so weiter, weil, das kannst du
schwierig verordnen durch Vorschriften. Das ist sozusagen fir mich so das Umfeld, und die
Resilienz ist ja was, was jeder Mensch ein Stiick weit mitbringt. Irgendeine Art von Resilienz
hat vermutlich jeder, ist die Frage, ist es eine-, wie habe ich den Vergleich mal gehort?, ist es
so eine Hangebriicke, die so ganz weich ist, oder ist es halt ein Stahltrdger? Und es gibt halt
diese und diese Leute. Und es ist auch gar nicht wertend, sondern das hat halt
unterschiedliche Griinde, und das ist eher, ja, das finde ich, so eine individuelle Sache. Da
kann man Menschen schon dabei unterstiitzen. Es gibt ja diese sieben Saulen der Resilienz,
wo man dann sagen kann, man lasst die Leute mal reflektieren, woraus ziehst du deine
Energie, ist es deine Familie oder ist es was auch immer? Das ware flir mich eher so
individuell. Diese psychologische Sicherheit, das ist halt was, was du versuchen kannst durch,
sage ich mal, von Unternehmensseite vielleicht ein Stiick weit zu, ja, zu forcieren ist falsch,
aber so ein bisschen zu steigern, so, einfach um ein bisschen Sensibilitat daftir zu schaffen.
(11: Okay.) Also so wurde ich es jetzt-. Im besten Falle erhoht hohe psychologische Sicherheit
die Resilienz bei den Leuten. Vielleicht kann man es so in Zusammenhang bringen.

11: [00:40:19] Okay. Primar ist es besser, wenn du mehr erzahist, als wie wenn du zu wenig
erzahlst, weil du ja vorhin gesagt hast-. Von dem her bin ich doch sehr froh! Dann, ja, sonst
noch Gedanken?

B1: [00:40:43] Nee, ich glaube, jetzt gerade akut fallt mir jetzt so nichts mehr ein. Spannendes
Themal!

I1: [00:40:49] Danke! Ja. Also, wir haben Uber Burnout gesprochen, Arbeitslosigkeit, oder
beziehungsweise Konsequenzen von Arbeitslosigkeit, Quite Quitting. Mochte dir herzlich fur
das Gesprach danken und fir deine Zeit. Diese Aufnahme wird, wie eingangs erwéahnt,
transkribiert, sie wird anonymisiert, sie wird mit anderen Experteninterviews aggregiert und
kategorisiert, ich denke, du selbst kennst den Vorgang eh, und analysiert und, eben, dann
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nach der Analyse mit der Theorie in dem Bereich verglichen und dann wird geschaut, kénnen
weitere Ruckschliisse gezogen werden? Wird die Theorie validiert oder nicht? Und das ist
dann das Ergebnis dieser Arbeit, ja? Gut, dann danke ich dir mal, ich wirde die Aufnahme
beenden und mochte dich bitten, dass du noch weiter im Call bleibst, ja?

B1: [00:41:53] Ja.

I1: [00:41:55] Super, einen Moment.
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Anhang VII: Transkript I3

I1: [00:00:04] So. Recording has started, die Aufnahme hat begonnen. Herzlich willkommen,
[...] zu diesem Interview, zu diesem Experteninterview. Vielen herzlichen Dank fiir Deine Zeit!
Ich mache eine kleine Beschreibung von dem Interview. Die Dauer, die ist ungefahr 45
Minuten. Das ganze Interview wird transkribiert, das heisst in Textform verwandelt. Diese
Textform schaue ich mir dann an, anonymisiere deinen Namen, die Namen, die du nennst,
und die Firmen. Und die Aufnahmen, die Tonaufnahmen, die werden dann vernichtet. Das
Thema, um das es heute geht, das ist Quite Quitting. Zu diesem Thema gab es eine Studie
von Gallup im Jahre 2022, bei der es in Deutschland zu einem geschatzten wirtschaftlichen
Schaden von 118 bis 152 Milliarden Euro kam durch die Thematik Quite Quitting. Und meine
Forschungsfrage ist: Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen, um Quite Quitting
am Arbeitsplatz zu verhindern? Das ist jetzt aber nicht die Frage, die du beantworten musst,
sondern das ist einfach nur, was meine Arbeit betrifft. Ich hétte jetzt ein paar Aufwarmfragen
zu deiner Person betreffend und danach wirde ich dann eben drei Themen fragen gehen, zu
denen ich dann jeweils Rickfragen habe, je nachdem, wie du darauf antwortest und ich quasi
mehr wissen mochte. Danach tun wir das Ganze noch mal zusammenfassen. Und das ware
es dann auch schon. Ist das so weit gut?

B1: [00:02:03] Ja, das Klingt gut.

[1: [00:02:05] Super. Dann fangen wir doch mal an mit den Aufwarmfragen. In welcher
Industrie arbeitest du und in welcher Funktion und wie lange?

B1: [00:02:17] Ich arbeite in Consulting Services in der Funktion Consultant und das seit 15
Monaten.

I1: [00:02:28] Gut. Und was sind deine taglichen Aufgaben?

B1: [00:02:34] Arbeit fir Kunden erbringen, praktisch die Billable Hours, also Core Business.
Und ansonsten entwickeln wir Offerings und machen Pitches, um neue Kunden zu gewinnen.
Genau.

[1: [00:02:49] Und deine Arbeit bei den Kunden? Was ist das so?

B1: [00:02:53] Inhaltlich ist es sehr breit. Es ist von methodischer Arbeit, zum Beispiel im
Bereich SAFe, Scaled Agile Framework und Scrum bis hin zu Requirements, Engineering und
Systemarchitektur. Auch die Kunden, die praktisch diese sehr breite Beratung erhalten, sind
in unterschiedlichen Branchen, also von klassischer IT bis hin zu Energiewirtschatft, in diesen
15 Monaten, die ich bis jetzt als Consultant tatig war.
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11: [00:03:27] Gut. Danke dir! Dann méchte ich gerne fragen-, ich schicke natirlich voraus jetzt
zu diesen Fragen: Es gibt in der Hinsicht kein richtig oder falsch, was diese Fragen betrifft und
deren Antworten. Es geht hier einzig und allein um deine Meinung und deine Erfahrung zu den
Thematiken. Also, dann starten wir doch mal mit der ersten Frage und die ist: Was ist fur dich
Burnout?

B1l: [00:03:59] Fdr mich ist Burnout eine Form der Depression. Also, ich glaube,
beziehungsweise, oder nachgelesen, dass Burnout keine Definition in der Psychologie hat,
sondern es ist eine Form der Depression. Fir mich ist Burnout der Zustand, in dem ein Mensch
nicht mehr féahig ist zu arbeiten, also er, wie auch bei einer mittleren bis schweren Depression,
das Gefiihl verspirt, sich nur noch hinzulegen und nicht mehr aufstehen kann. Und dass
jegliche Arbeit auch die kleinste Arbeit im Sinne von Haus verlassen, zum Backer gehen als
unmoglich erscheint, also der Zustand, wo gar keine Arbeit mehr mdglich ist und der Kérper
komplett (mit Nachdruck) erschopft ist. Genau.

I1: [00:04:56] Das heisst, die Thematik hat etwas mit zu viel Arbeit zu tun? (B1: Ja.) Oder wie
wuirdest du das denn-.

B1: [00:05:06] Ich verknupfe den Begriff Burnout ausschliesslich mit der Arbeitswelt. Also, ich
habe ihn bisher in keinem anderen Zusammenhang gefunden und wiirde den Zustand als
arbeitsunfahig beschreiben.

[1: [00:05:25] Okay. Und aufgrund von was?

B1: [00:05:30] Das war-, also, die Frage habe ich nicht ganz verstanden.

I1: [00:05:34] Was sind die Ursachen dafur, fur diese Arbeitsunfahigkeit?

B1: [00:05:39] Die Ursachen, wie es zu einem Burnout kommen kann?

I1: [00:05:43] Ja, ich glaube, du hast schon was genannt, oder? Thema Arbeitstuberlastung.
Wirdest du das da rein interpretieren, oder?

B1: [00:05:53] Genau. Eine Uberlastung. Die Uberlastung wiirde ich aber als sehr subjektiv
definieren. Also, ich wirde nicht pauschalisieren, dass zum Beispiel 50, 60 oder 70 Stunden
absolut zu einem Burnout fihren, sondern es gibt Personen, fiir die kénnen schon 25 Stunden
wochentliche Arbeitszeit zu einem Burnout fiihren und andere kénnen 80 Stunden arbeiten,
ohne dass sie zu einem Burnout kommen. Ich verbinde auch damit eine Art, dass die Person
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subjektiv eine Art Sinnlosigkeit in ihrer Tatigkeit sieht, eine Art Ausweglosigkeit, also nicht eine
temporare Sinnlosigkeit, die in drei Monaten zu Ende ist, sondern eine Idee davon, dass die
Arbeit keinen Sinn gewinnt, egal wie lange man diese Arbeit noch ausfiihren wird und wie
intensiv die Zeit wird. Also, die Intensitat kann sogar abnehmen, aber ich glaube, wenn die
Sinnlosigkeit nicht abnimmt, dann kann das auch zu einem Burnout fihren. Also etwas sehr
Subjektives, was-, genau, was ich sagen wirde, absolut nicht definierbar.

11: [00:07:08] Okay, und was denkst du denn Uber den Begriff Work-Life-Balance?

B1: [00:07:17] Ich assoziiere damit gar nicht so viel. Also, ich bin mir bewusst, dass manche
Leute sich sehr darauf berufen und so sagen, sie moéchten sich mit dieser Balance schiitzen.
Andere wiederum verteufeln den Begriff und sagen: Friiher gab es das nicht und friilher waren
die Leute auch irgendwie gesund und die Wirtschaft hat funktioniert. Jiingst habe ich eine
Definition gehort, dass man eine Work-Life-Balance nicht auf den Tag bezieht, sondern sie
praktisch auf die Woche, auf den Monat oder sogar auf das Jahr bezieht. Das fand ich auch
interessant. Meine erste Reaktion war: Macht keinen Sinn. Aber meine zweite Reaktion war:
Klingt eigentlich gar nicht so schlecht, dass man sagt, man arbeitet vielleicht tendenziell
Montag bis Freitag etwas intensiver, etwas langer, aber hat dafiir zum Beispiel Samstag,
Sonntag komplett frei. Also keine Emails, kein Arbeitslaptop, keine Arbeit im Kopf. Das wirde
ich auch als eine gute Balance definieren. Und man muss nicht meiner Meinung nach taglich
auf diese Balance schauen. Also, ich fand das im zweiten Gedankengang-, hatte diese Idee
was, von einer wochentlichen monatlichen oder jahrlichen Balance, die man dann einhalten
kann fur sich als Arbeithnehmer.

11: [00:08:43] Welche Massnahmen kennst du denn in Bezug auf Burnout?

B1: [00:08:51] Also, ich wirde dadurch, dass ich es ja mit einer Depression, also mit
medizinische Diagnose Depression verknlpfe, wahrscheinlich auch, wenn ich betroffen ware,
Uber, ja, eine klinische Behandlung versuchen zu l6sen, tiber einen Therapeuten. Je nachdem,
ob ich noch Vertrauen habe praktisch in mein aktuelles Arbeitsumfeld, wirde ich versuchen,
irgendwie die Arbeit temporér auszusetzen oder vielleicht auf ein ganz kleines Minimum
runterzufahren beziehungsweise dann auch nach der Behandlung langsam wieder
hochzufahren im aktuellen Arbeitsumfeld. Oder, wenn ich kein Vertrauen habe in mein
aktuelles Arbeitsumfeld, dann wirde ich versuchen zu kiindigen, dieses medizinisch zu
behandeln, sechs, neun oder zw6lf Monate, dann wieder versuchen mich langsam zu
integrieren. Ja, in ein neues Arbeitsumfeld.

11: [00:09:45] Kdnntest du dir jetzt vorstellen, dass es Situationen géabe, wo eine Kiindigung
ausgeschlossen ware.

B1: [00:09:56] Von mir ausgehend oder von meinem Arbeitgeber ausgehend?
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I1: [00:10:00] Von dir ausgehend.

B1: [00:10:03] Also, ich stelle bei mir fest oder jemand stellt bei mir Burnout fest oder eine
mittlere bis schwere Depression, und ich sage ich kiindige nicht, in diesem Zusammenhang,
oder?

[1: [00:10:12] Oder du triffst die Aussage: Ich kann nicht kindigen, aus verschiedenen
Grunden.

B1: [00:10:18] Ja, verstehe die Frage jetzt.

I1: [00:10:21] Was wirdest du dann in der Situation denken? Bezliglich Massnahmen bei
Burnout.

B1: [00:10:28] Dann braucht es eine externe Person, die diese Person praktisch vor sich selbst
schitzt. Also, beispielsweise, die Familie diagnostiziert das laienhaft, zieht dann einen
Psychologen oder einen Arzt hinzu. Dann wird das wirklich so festgestellt, dass es irgendwie
ein Burnout vorliegt oder schwere Depressionen. Und diese Person sieht das nicht ein, die
Person mdchte sich praktisch weiterhin psychisch kaputt machen, dann wéare es doch von
Vorteil fur diese Person, bevor irgendwelche schlimmeren Dinge eintreten, dass man dann
interveniert und versucht, das Dreiergesprach zwischen irgendwie professionellem
Psychologen, Arbeitgeber und der Person zu schaffen. Ja.

[1: [00:11:27] Gut. Gut. Mal angenommen, es gabe auch nicht die Mdglichkeit, auf einen
Psychologen zurtickzugreifen. Oder-, ja doch, genau so. Also, es steht ausser Frage zu
kindigen. Man kann jetzt auch nicht auf externe Hilfe zugreifen, warum auch immer. Was
wéren da noch so die Mdglichkeiten, die du sehen wirdest?

B1: [00:12:04] Also, praktisch in einem Szenario, wo die Person vielleicht ohne Familie alleine
lebt, ihr praktisch im privaten Umfeld niemand sagt: Hey, ich glaube, du hast eine schwere
Depression. Und dann versucht die Person eben dieses toxische Verhalten
aufrechtzuerhalten. Also, ich glaube, dass die Person dann gefahrdet ist, Selbstmord zu
begehen, dass die Person geféhrdet ist, eben in ein-, oder in die Symptome dann einer
schweren Depression reinzulaufen. Also, die Person kann morgens nicht mehr aus dem Bett
aufstehen, bis hin zu psychosomatischen Anzeichen im Sinne von sehr-, irgendwie standig
krank, schwer krank, so dass es eben nicht mehr maéglich ist zu arbeiten. Also, ich glaube,
irgendwann kann diese Person keine Leistung mehr erbringen, weil psychisch und physisch
die Symptome zu stark sind. Ja.
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I1: [00:13:09] Okay, danke dir. Dann wirde ich auf die zweite Frage eingehen in dem
Themenkomplex. Und das ware: Welche Konsequenzen kann Arbeitslosigkeit haben?

B1: [00:13:27] Das soziale Ansehen konnte leiden, weil die Gesellschaft gewisse Normen und
Werte definiert hat, und dazu gehort einen Beitrag leisten. Und ein Beitrag wird geleistet, indem
man praktisch arbeitet, fir sich selbst sorgt und durch Steuern und weitere Abgaben seinen
Beitrag zur Gesellschatft leistet. Also, das soziale Ansehen kdnnte fallen. Arbeitslosigkeit kann
auch zur Armut fUhren, je nach gesellschaftlicher Form, also im Sinne von: Wenn es in
Deutschland oder Schweiz gute Absicherungsmechanismen gibt, dann nur bis-, dann fallt
diese Person nur bis in eine gewisse gesellschaftliche Schicht, aber nicht auf die Strasse
zuriick. In anderen Formen, gewisse Staaten, USA, kann es wirklich bis zu sehr grosser Armut
oder eben dann den Tod durch Arbeitslosigkeit fihren.

11: [00:14:30] Okay. Wenn du jetzt an das Thema Arbeitslosigkeit denkst, denkst du-, erstens
die Frage: Gibt es Unterschiede zwischen, wie man uber das Thema Arbeitslosigkeit denkt,
wenn man jetzt eine feste Anstellung hat, also eine Sicherheit? Oder gibt es da einen
Unterschied zu-, wie man dartber denkt, wenn man keine feste Anstellung und Sicherheit hat?
Also quasi, gibt es da einen Unterschied? Und dann, falls es einen geben wiirde, wie wirde
der aussehen, oder? Wie denkt jemand darlber nach, wahrenddessen eine Anstellung und
vielleicht, wenn jemand nicht in Anstellung ist?

B1: [00:15:07] Ja, ich personlich wiirde sagen, dass ist definitiv ein riesiger Unterschied, auch
wenn wahrscheinlich die meisten Leute in der Gesellschaft sagen, Arbeitslosigkeit ware
objektiv als Arbeitslosigkeit mit den einhergehenden dann praktisch sozialen Verfall und so-.
Flr mich ist es so etwas, dass ich versu-, oder wie soll ich es am besten beschreiben? Ich
glaube, wenn man arbeitslos ist, kann das sehr schnell in eine Perspektivlosigkeit filhren. Dass
man sich von der Gesellschaft verlassen fuhlt, seine Chancen zu gering ansieht, praktisch mit
der Realitat konfrontiert ist, und dass es dann praktisch schwerer eingeschatzt wird, diese
Arbeitslosigkeit zu verlassen. Im Gegensatz zu einer arbeitenden Person, die vielleicht noch
nie im Zustand der Arbeitslosigkeit war, die diesen Zustand unterschétzt, die auch die
Wahrscheinlichkeit unterschatzt, wie schnell man in eine Arbeitslosigkeit kommen kann. Das
wéare zum Beispiel der klassische Fall: Eine Person hat den gesellschaftsmittigen
Lebensverlauf: Kindergarten, Schule, Studium oder Ausbildung und dann Beruf und ist somit
nie konfrontiert mit einer Licke. Und sollte es dann zu einer Liicke kommen oder bevor diese
Licke eintritt, denke ich, unterschatzt diese Person massiv die Wahrscheinlichkeit einer
Arbeitslosigkeit als auch die Folgen einer Arbeitslosigkeit, was aber eher ein psychologisches
Phanomen ist, als ich es mit der Arbeitslosigkeit generell verkntipfen wirde.

I1: [00:16:55] Gut, dann-, wie denkst du oder wie denkst du, dass andere darUber denken,
wenn sie jetzt in einer schwierigen Arbeitssituation sind, das heisst zum Beispiel, viel
Arbeitsiiberlastung haben und an das Thema Arbeitslosigkeit denken, was denkst du, was die
Leute da denken?
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B1: [00:17:37] Da konnte ich nicht folgen gerade der Frage.

[1: [00:17:41] Gut, nimm doch mal an, du warst jetzt in einer schwierigen Arbeitssituation.
Vollkommen Uberlastet. Schwierige Perspektive. Wie denkst du in so einer Situation an das
Thema Arbeitslosigkeit?

B1: [00:18:03] In Relation zu einer wahrscheinlich anderen Arbeitssituation gerade oder
absolut?

I1: [00:18:11] Auf, einfach nur auf die Thematik Arbeitslosigkeit betrachtet. Wie denkst du
daruber, wenn du jetzt in einer schwierigen Arbeitssituation bist?

B1: [00:18:23] Ja, sehr angstlich, weil, wenn ich keinen Respekt, keine Angst hatte vor der
Arbeitslosigkeit, wiirde es wahrscheinlich mir leichter fallen, mich in die Arbeitslosigkeit
proaktiv zu begeben, anstatt diesen Kampf in dieser sehr schweren Phase durchzufthren. Ja.

I1: [00:18:48] Okay. Gut, dann, was haben wir noch? Gut, gut, gut, gut, gut. Ja, sonst gehen
wir doch gleich zum dritten Themenkomplex. Was ist fur dich Quite Quitting?

B1: [00:19:15] Wenn jemand innerlich gekiindigt hat, dies nicht kommuniziert gegeniiber
seinem Arbeitgeber und den im deutschsprachigen Raum bekannten Dienst nach Vorschrift
durchfuhrt, im Sinne von: eine vorgegebene Arbeitszeit, beispielsweise 35 Stunden oder 40
Stunden pro Woche, man fuhrt dies aus, man trifft die Erwartungen, aber man hat nicht das
intrinsische Verlangen, diese Erwartungen zu uUbertreffen, den Arbeitgeber zu begeistern,
sondern man macht Dinge, die dazu fihren, dass man keinen Grund findet, einen zu kiindigen.
Aber personlich rechnet man eigentlich schon, dass es tendenziell dazu kommen kénnte, weil
man nur die Erwartungen trifft und nicht tbertrifft und so auch mit seiner Energie haushaltet.

[1: [00:20:14] Okay, dann habe ich dazu ein paar Fragen zu dieser Aussage. Und zwar, was
ist dann fur dich eine innere Kiindigung?

B1: [00:20:27] Eine innere Kiundigung im Gegensatz zu einer ausseren beziehungsweise zu
einer kommunizierten Kundigung ist eben, dass ich fur mich personlich abgeschlossen habe.
Also, ich rechne damit, geklndigt zu werden. Somit ist meine Emotion-, somit fallt meine
Emotion deutlich deutlich geringer aus, sollte ich gekindigt werden. Also eine Art
Emotionshatch fuhre ich mit mir selbst durch, kommuniziere dies aber nicht mit meinem
Arbeitgeber. Also eine schriftiche oder aussere Kiindigung ware eben die kommunizierte,
meinem Chef, meinem Arbeitgeber gegeniiber, und die innere, innerliche Kiindigung ist nur
mir gegentiber, gutes Gesicht nach aussen und ich personlich habe aber meine Entscheidung
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getroffen. Ich bin mir sicher, dass praktisch dieser Job, dieses Unternehmen nicht mehr von
sehr grosser zukinftlicher Relevanz sein wird.

[1: [00:21:40] Okay, und wie denkst du, kommt das zu so einer innerlichen Kiindigung?

B1: [00:21:46] Das kdnnen, glaube ich, ganz verschiedene Faktoren sein. Also die komplette
Bandbreite von dem direkten Vorgesetzten, mit dem man zum Beispiel personlich nicht gut
klarkommt, oder dem direkten Vorgesetzten, mit dem man beruflich nicht so gut klarkommt,
der vielleicht kein Potenzial in einem sieht. Oder vielleicht Company, dass die Company keine
Werte hat, keine Ziele hat, dass die Company nicht mit einem matcht. Und das kann in
Kombination mit dem direkten Vorgesetzten sein oder auch nicht. Also, das kann auch
entweder oder sein. Das sind solche Faktoren. Was konnte ich mir noch vorstellen zum
Beispiel? Die gesamtwirtschaftliche Lage ist sehr, sehr gut. Ich bekomme vielleicht
regelmassig Angebote von anderen Unternehmen, habe denen aber noch nicht zugesagt, bin
also sehr, sehr optimistisch, schnell und einfach und locker, vielleicht eine bessere Moglichkeit
woanders zu bekommen. Das kann auch meine Stimmung in die Richtung treiben. Was kénnte
noch sein? Vielleicht, wenn ich im Projektgeschéft tatig bin, sind es vielleicht Projektideen oder
im Produktgeschaft dann Produktideen, die ich gerne umsetzen wirde. Diese werden nicht so
gewertschatzt von meinem Unternehmen, nicht so budgetiert. Mir fehlt also praktisch das
Budget, hier was zu treiben, umzusetzen, mich zu verwirklichen. Also, mir wird es verwehrt,
mich zu verwirklichen. Das kann auch dazu fuhren. Und das sind wie gesagt nur ein paar. Ich
glaube, da gibt es sehr, sehr viele, die miteinander auch interferieren kénnen, aber auch
vielleicht sogar einzeln den Ausschlag geben kénnen, um das dann so durchzufiihren, ja.

11: [00:23:40] Okay, dann danke dafur mal! Was ist dann fur dich Dienst nach Vorschrift?

B1: [00:23:53] Ich habe vom-

11: [00:23:53] Ich habe das ja im Kontext erwahnt gehabt, ja?

B1: [00:23:57] Der Dienst nach Vorschrift ist vielleicht-, oder ist fir mich in dem Kontext, wie
ich vorher Quite Quitting beschrieben habe, der kleine Bruder oder der etwas schwachere
Quite Quitter, also, das ist fir mich der neutralste Zustand einer Ausfihrung der Arbeit. So
wirde ich das beschreiben wollen.

11: [00:24:25] Und was denkst du, sind die Ursachen fir Dienst nach Vorschrift?

B1: [00:24:30] Hier wirde ich sogar die Gesellschaft nennen. Und zwar ist in Deutschland der
Dienst nach Vorschrift gar nicht so schlecht behaftet. Also gerade im Beamtenwesen ist es
eigentlich ein anzustrebender Zustand, der Dienst nach Vorschrift. In der Privatwirtschaft ist er
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eben aufgrund von einem angestrebten Wirtschaftswachstum, von einer Exzellenz, in einem
Unternehmen natirlich negativ betrachtet, nur den Dienst nach Vorschrift zu tun und nicht
diesen zu Ubertreffen. Aber im Beamtenwesen oder praktisch in den klassischen Nine-to-Five-
Jobs oder in einer Zeit zwischen 1960 und irgendwie 2000, da war das mit Sicherheit nicht so
negativ behaftet, wie es heute ist.

[1: [00:25:35] Okay. Dann danke mal dafiir! Dann, welche Folgen denkst du, hat Quite Quitting
far Firmen?

B1: [00:25:46] Ja, du hattest es ganz am Anfang erwahnt, du hattest die gesamtwirtschaftliche
Betrachtung mit einer Kennzahl genannt aus einer Studie. Und das wiirde ich genauso im
Prinzip runterbrechen auf die Unternehmen. Also, das hat finanzielle Folgen, wenn du Leute
hast, die nicht proaktiv dein Unternehmen mitgestalten und es vorantreiben, sondern wenn du
Leute hast, denen du zwar Aufgaben geben kannst, aber diese dann halbherzig erledigt
werden, diese zum Teil mit einer Qualitat erledigt werden, die annehmbar ist, aber wo zum
Beispiel auch dein Kunde, also der Kunde dieses Unternehmens, nicht sagt "Wow!", keinen
Folgeauftrag dir gibt oder zum Beispiel nicht das Produktvolumen steigern mochte, das hat
meiner Meinung nach direkte finanzielle Folgen, aber auch indirekte Folgen, zum Beispiel auf
die anderen Arbeitskrafte im Unternehmen, die sich vielleicht von dieser Arbeitsmentalitat
anstecken lassen, verleiten lassen, sich dem sogar vielleicht anschliessen. Und ich wiirde als
Unternehmer sehr darauf schauen, dass ich-, ich wiirde nicht diese Person, wenn ich sie
identifiziere, vielleicht kiindigen, sondern ich wirde versuchen, meine unternehmerischen
Werte, also die-, wofiir steht das Unternehmen, zu verandern, damit es nicht mehr so passiert.

I1: [00:27:17] Das ware dann auch die nachste Frage: Welche Massnahmen kennst du im
Bereich Quite Quitting?

B1: [00:27:25] Ja, also (?ich habe) die erste schon genannt. Ich wirde versuchen Uber Werte,
das, also das Unternehmen, nicht im Sinne von neue KPIs oder neue finanzielle KPIs,
Umsatzziele, (?EBITA-Ziele), irgendwelche Deckungsbeitragsziele im Produktbereich,
sondern ich glaube, das kommt Uber die Message ganz oben vom CEO oder irgendwie vom
Geschaéftsfihrer, Partner runter. Das durfte meiner Meinung nach den gréssten Ausschlag
darauf haben, Quite Quitting zu verhindern, gepaart mit einer angemessenen Bezahlung,
gepaart mit vielleicht gewissen Anreizen, gewisse Anreize nicht zum Quite Quitter zu werden.
Das Kdénnen monetdre Anreize sein, das kénnen nicht-monetéare Anreize sein. Das kénnen
bestimmte Events sein, das kann ein guter Zusammenhalt sein. Das kann sein, dass man die
richtigen Mitarbeitenden, die zu diesen Unter-, also zu diesen Werten des Unternehmens
passen, anstellt, und andere, die sich entschieden haben, diese Werte nicht zu teilen, entlasst.
Und das sind bestimmt nur wenige, die ich jetzt sagen kann als Nichtunternehmer. Ja.

11: [00:28:43] Okay. Gut. Ja. Ich muss kurz mal Uberlegen.
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I1: [00:28:50] Na ja, ich denke, das ist gut so weit. Damit hatten wir es auch schon. Von Burnout
gesprochen, die Arbeitslosigkeit, die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit, Thematik Quite
Quitting. Ich danke dir vielmal fiir deinen Insight, deinen Input und auch vor allem deine Zeit!
Und dein Input wird jetzt quasi in Textform umgestaltet, Entschuldigung, transkribiert, und
diese Transkription wird danach anonymisiert und wird von mir mit den Aussagen von funf
weiteren Expertinnen und Experten aggregiert und fliesst dann als Ergebnis in meine Arbeit
mit ein und wird mit der Literatur, der Theorie zu den Thematiken verglichen und ein
Gesamtergebnis gebildet, von dem dann Massnahmen abgeleitet werden, die Organisationen
ergreifen kénnen, um Quite Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern. Danke vielmal! Méchtest
du noch etwas zu den Thematiken sagen?

B1: [00:30:18] Nein.

I1: [00:30:20] Gut, dann wurde ich jetzt die Aufnahme beenden. Und dann hdren wir uns eh
gleich, ja?

B1: [00:30:27] Ja, vielen Dank.

I1: [00:30:29] Danke! Tschiss! Ciao!

171 von 207



©O© 00 NO Ol W N P

P R R R RRRRE R
O ~NOoO U WNEREO

=
O

N N DNDN
W N P O

N
S

N N
o Ol

N
~

W W NN
= O ©

w
N

W W w w
o 01 A W

w w w
© o N

Wie kann «Quiet Quitting> verhindert werden? Spreitzer, S.

Anhang VIII: Transkript 14

I1: [00:00:03] So, ich habe auf den Knopf gedriickt. Recording has startet, die Aufnahme hat
begonnen. Ja, herzlich willkommen, [...]. Vielen Dank fir deine Zeit! Wir machen heute ein
kleines Interview. Das wird in etwa 45 Minuten Zeit brauchen. In diesem Interview stelle ich dir
ein paar Fragen. Das Interview wird von der Audioaufnahme in Textform transkribiert und
dieser Text, diesen Text lese ich dann und den schwérze ich dann, alle Namen und alle
Firmennennungen, und die Audioaufnahme wird dann vernichtet. Es geht um das Thema Quite
Quitting. Es gab im Themenbereich eine Studie von Gallup, in der im Jahre 2022 festgestellt
wurde, dass durch die Thematik, durch das Disengagement von Arbeithehmenden ein
wirtschaftlicher Schaden von 118 bis 151 Milliarden Euro geschétzt wird in der Bundesrepublik
Deutschland. Meine Forschungsfrage in dieser Arbeit ist: Welche Massnahmen sollten
Organisationen ergreifen, um Quite Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern? Das ist jetzt nicht
die Frage, die ich dir stelle, sondern das ist einfach die Frage der Arbeit. Ich habe fir dich drei
Themenfragen. Das sind so die Hauptfragen. Und fur diese drei Hauptfragen habe ich dann
einzelne Ruckfragen, je nachdem, wie du auf diese Fragen antwortest. Und bevor wir
beginnen, habe ich ein paar Aufwarmfragen an dich. Die erste ware: In welcher Industrie
arbeitest du, in welcher Funktion und wie lange schon?

B1: [00:02:16] Gut. Ich arbeite im IT-Consulting seit einem Jahr, aber in der ganzen Branche
bin ich tber zehn Jahre jetzt tatig. Also, immer wieder intern und extern unterwegs. Rollen,
verschieden, Testmanagement, Release Management oder eigentlich, ja, so organisatorisch
Requirements Engineering. Ich bin relativ variabel.

[1: [00:02:49] Das heisst dann fir die Kunden, wo du unterwegs bist. (B1: Genau.) Okay, dann,
was sind dann so deine taglichen Aufgaben?

B1: [00:03:01] Meine taglichen Aufgaben sind die Organisation von Qualitdt in Software
Development, also die Abnahme, also kann auch schon sein die Beschreibung von
Anforderungen und danach vor allem die Abnahme, dass dies alles in der Zeit funktioniert, die
vorgegeben ist.

11: [00:03:30] Okay. Vielen Dank! Ja, da waren wir mit den Aufwarmfragen schon einmal fertig.
Jetzt wirde ich dann in die Themenfragen einsteigen. Bei diesen Themenfragen ist es so,
dass es nicht darum geht, was ist eine richtige Antwort oder was ist eine falsche Antwort?
Sondern es geht darum, was ist deine Meinung, was ist deine Erfahrung? Ja.

B1: [00:03:55] Okay.
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I1: [00:03:57] Anders ausgedriickt, es gibt kein richtig oder falsch. Gut. Was ist fir dich der
Begriff Burnout?

B1: [00:04:14] Ja, sozusagen, wenn man ausgebrannt ist von der Arbeit, wenn es einfach zu
viel ist und der Korper dann nicht mehr funktioniert, weil man ja zu viele Stunden arbeitet und
auch zu viele Themen einem im Kopf schwirrt.

I1: [00:04:37] Und wie denkst du, hat das mit dem Begriff Arbeitstiberlastung zu tun?

B1: [00:04:47] Also, ich denke, wenn die Arbeit zur Belastung wird, ist es dann ein Burnout.
Ja. Also, es gibt ja immer wieder Peaks, aber in dem Sinne, wenn es dann langfristig zu viel
ist.

I1: [00:05:04] Dann kommt man nicht mehr zurick, oder?

B1: [00:05:09] Ja, dann kommt es irgendwann-, ja zu einem-, wie soll man es eben-, Burnout,
wenn dann eben nichts mehr geht.

I1: [00:05:20] Ja. Hast du das schon mal irgendwo erlebt oder gesehen?

B1l: [00:05:28] Also, ich habe es schon aus den Erzahlungen von einem sehr engen
Teammitglied erlebt. Ja, da ging dann wirklich nichts mehr, konnte nicht mehr aufstehen. Ja,
weil das halt auch ein Job war, da hattest du am Wochenende und in der Nacht Piquet und
sehr, sehr viel Verantwortung. Genau. Ja.

I1: [00:05:58] Konnte nicht einmal mehr aufstehen, ja? Das ist schon-.

B1: [00:06:03] Schon heftig, wenn, dann einfach-, ja, sozusagen wirklich nichts mehr
funktioniert.

11: [00:06:12] Ja. Das geht ja dann schon nicht mehr in die (?Psyche), sondern ins Korperliche,
oder?

B1: [00:06:18] Ja, genau. Also, ja. Das ist schon im Einkla-, also zusammen immer, Psyche
und Physe. Ja.
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I1: [00:06:34] Dann, wie denkst du denn tber den Begriff Work-Life-Balance? Oder was denkst
du Uber den Begriff?

B1: [00:06:42] Ich versuche, die Work-Life-Balance zu bertcksichtigen. Aber ich glaube auch,
das ist auch etwas wahnsinnig Schwieriges. Welil, die Arbeit geht am einfachsten, wenn man
im Flow ist und dann ist es halt schon ein mehr Work als Life dann manchmal. Weil, ja, denn
dann ist man im Rhythmus, es fliesst, als wenn man immer ein Stop and go hat. Aber eben,
man muss auch seine Ruhephasen gut bertcksichtigen. Und ich denke, wenn man irgendwie
mal nicht schlafen kann oder physische Beschwerden hat oder eben alles im Kopf dreht, dann
sollte man sich dann wieder der Fokus Life bei Work-Life-Balance mehr bertcksichtigen, weil,
langfristig kann man das ja meistens nicht durchhalten.

11: [00:07:42] Okay. Gut. Dann wirde mich interessieren, was du denkst, welche Massnahmen
kann man denn machen, wenn man feststellt, oh, man hat jetzt selbst einen Burnout? Oder
was kdnnen auch Firmen machen, wenn sie sehen, die Mitarbeitenden haben einen Burnout?

B1: [00:08:13] Also, einerseits muss man natdrlich fir sich selbst schauen und ich denke, also
in meinem Fall, wenn ich jetzt Kopfschmerzen habe oder irgendetwas, dann bin ich jetzt so
weit, dass ich meine Pause einschalte, statt irgendwelche Schmerzmittel zu nehmen. Dann
erwarte ich aber auch jetzt von der Firma, also jetzt direkt vom Line Management, dass sie
auch eine Ubersicht haben, in welchen Mandaten oder Arbeiten der Mitarbeiter gerade tétig
ist und sich auch die Stunden anschaut, dass dann diese nicht zu viel sind, aber auch durch
Gesprache, also ob die jetzt in der Pause sind oder auch im monatlichen oder wdchentlichen
Gespréach ist, dass da auch das Wohlbefinden des Mitarbeiters zum Zuge kommt. Ich weiss
jetzt nicht, wie irgendwelche Stress-Workshops oder andere Angebote der Firma wirklich
ziehen. Es gibt ja immer wieder so Programme zum Schauen, aber das ist haufig dann so
bisschen einmalig. Und das Sportprogramm kann ja genutzt werden, wenn man mochte. Ich
glaube, es war ein guter Line Manager ware so ein guter Barometer zum zu sehen, wie geht
es den Mitarbeitern?

[1: [00:10:00] Okay.

B1:[00:10:01] Also, ich hatte einen bei meinem vorherigen Arbeitgeber wahrend Corona noch,
und der hat wirklich erinnert, weil, wir waren da ziemlich im Hamsterrad, stellt mal eure
Maschine aus, und der hat wirklich auch immer wieder nachgefragt und so eine personliche
Beziehung aufgebaut zu den Personen, dann merkt man am ehesten, wie es einer Person
geht. Ja.

11: [00:10:31] Wow! Vielen Dank! Das sind schon super Antworten, danke ich dir. Wir wirden
sonst zur zweiten Frage gehen. Da dreht es sich hauptséchlich um das Thema Arbeitslosigkeit.
Und dort wiirde mich interessieren, was du denkst, welche Folgen, welche Konsequenzen
Arbeitslosigkeit haben kdnnen? Was sind die Konsequenzen von Arbeitslosigkeit?
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B1: [00:11:12] Also, glicklicherweise war ich jetzt noch nie arbeitslos, aber ich habe eine
Kolleginnen, die hat auch sehr viel gearbeitet, war lange am gleichen Ort. Also, sie hat fiir eine
Hochschule gearbeitet, hat dann gekiindigt und dachte, sie findet dann relativ schnell etwas.
Das ging dann aber leider dann doch zwei Jahre. Und es hat schon sehr an ihr gezehrt. Also,
was hat man selbst fur einen Wert? Was hat dann das wird Auswirkungen auch auf eine
Beziehung oder das Privatleben oder, ja, einfach auch das ganze soziale Leben, weil, dann
hast du ja dann (?einiges weniger) an Geld zur Verfigung. Und trotz sehr guter Ausbildung
fangst du an dir zu zweifeln an. Ja. Also, ich denke, es ist ein enormer psychischer Druck. Ja.

11: [00:12:27] Ja. Gut. Denkst du, wenn du jetzt genau so an diese Situation deiner Bekannten
denkst, was glaubst du, wie hat deine Bekannte vor der Kiindigung Uber Arbeitslosigkeit
gedacht und wie hat sie Uber das Thema Arbeitslosigkeit gedacht, wahrenddessen sie in
dieser Arbeitslosigkeit war?

B1: [00:12:59] Ich glaube, das war ihr gar nicht irgendwie bewusst, dass sie arbeitslos werden
konnte, well, sie hatte immer sehr, sehr viel zu tun, kommt auch aus einem-, sie ist auf einem
Bauernhof aufgewachsen, da gibt es ja auch immer etwas zu tun. Und dann ist sie wirklich so,
ja, dagestanden, plus hatte sie-, musste sie sich nhoch um ihren Mann kiimmern. Und, ja, ich
glaube, es hat sie ein bisschen tberrascht, dass sie nicht so schnell eine Arbeit gefunden hat.
Plus eben, wenn man dann arbeitslos ist, mit den ganzen, ich glaube, das war ihr schon
bewusst, dass man so viele Bewerbungen schreiben muss. Also, es gab dann auch ein gutes
Programm, wo sie sich dann weiterbilden oder austauschen konnte. Aber es war schon eine
lange Durststrecke. Und sie hat dann danach nochmals die Arbeit gewechselt und sie hat
wirklich geschaut, dass sie nicht kiindigt, bevor sie etwas hat. Sie hat ihre Lessons learned
gehabt. Ja.

I1: [00:14:28] Das ware genau jetzt meine Frage gewesen. Wie denkt denn deine Bekannte
heute Uber das Thema Arbeitslosigkeit?

B1: [00:14:38] Ich glaube, sie mdchte-, sie wird jetzt immer sicherstellen, dass Sie einen
nahtlosen Ubergang hat. Und mehr schauen, dass dann auch das Zwischenmenschliche
funktioniert. Weil, ich denke, dass macht relativ viel aus. Also, das ist mir auch bewusst
geworden, dass das-, es ist nicht nur die Arbeit, aber es ist auch das Zwischenmenschliche,
weil man so viel Zeit bei der Arbeit verbringt, dass das funktioniert, und halt dann eben nahtlos
den Ubergang plant, wenn man wieder wechselt. Genau.

[1: [00:15:29] Gut. Denk mal an deine Bekannte und stell dir mal vor, sie wére jetzt in einer
schwierigen Arbeitssituation mit Arbeitsiiberlastung und sie muisste sich vielleicht wieder mit
dem Gedanken beschaftigen, mit der Thematik Arbeitslosigkeit. Was denkst du, wie sie
dariiber denken wiirde? In dieser Situation. Als Beispiel, ich kann es auch einfach formulieren,
sage ich, die Person XYZ hat viel zu tun in der Arbeit, viel zu viel zu tun, véllig GUberlastet. Und
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auf der anderen Seite ist die Alternative, das Ganze zu beenden. Aber das ist nicht mdglich,
weil, ja, die Konsequenzen der Arbeitslosigkeit waren sehr gravierend, ja, wirtschaftlich, sozial.
Wie denkt so eine Person in dieser Situation?

B1: [00:17:02] Ich habe das Gefiihl und ich weiss auch von einer anderen Bekannten, die
gehen jetzt offensiver ins Gespréach rein. Also, sie sind ja alle gut ausgebildet, sie sind meiner
Meinung alle-, sie haben ihren Wert, und sie gehen jetzt mehr offensiver auf die Vorgesetzten
oder die Mitarbeiter zu und sagen: Es ist zu viel, oder: Ich kann nicht alles. Wir missen
priorisieren. Also, ich glaube, beide haben ziemlich viel daraus gelernt. Halt auch, sich ein
bisschen zu wehren in dem Sinne. Ja.

11: [00:17:54] Und was glaubst du jetzt, in diesen Situationen, wo ging das Gesprach los, ist
das von der vorgesetzten Fuhrungskraft initiiert worden oder von den Personen, die Gberlastet
sind?

B1: [00:18:10] Von den Personen, die Uberlastet sind.

[1: [00:18:14] Okay, super. Da wurde mich mal personlich deine Meinung dazu interessieren.
Wie wirdest du denn in der Situation reagieren, wenn du jetzt auf der einen Seite diese
Arbeitsuberlastung hast, aber auf der anderen Seite nicht die Wahl zu sagen, ich beende das
jetzt hier?

B1: [00:18:41] Ich habe auch die gleichen Erfahrungen gemacht. Wenn ich jetzt zuriickdenke,
weil, man schluckt relativ lang und irgendwann, wenn-, insbesondere, wenn die Leute einem
zuriickgeben, man ist nicht zufrieden und die Arbeit wird nicht wertgeschatzt, obwohl zum
Beispiel der Kunde zufrieden ist. Ich gebe es jetzt auch proaktiv zuriick und sage: Es geht
nicht mehr! Das heisst nicht, (11, parallel: Hast du das schon mal gemacht-?) dass du eine
Lésung bekommst. Die Losung musst du dann auch noch selbst liefern. Also, ich habe noch
nie erlebt, dass jemand gekommen ist und meine Uberbuchung oder Uberlastung dann geldst
hat. Also, ja.

11: [00:19:39] Jetzt stelle ich dir quasi die Gegenfrage, die Prifungsfrage: Hattest du dir das
gewunscht, dass du da in den Situationen erkannt wirst und dass du-, dass darauf reagiert
wird?

B1: [00:19:56] Ja, schon. Wenn du monatlich ein Gesprach hast und du gibst Feedback, dass
du eigentlich zwei Rollen hast, und die Chefin ist nicht zufrieden, und was das Resultat danach
ist, dass du noch zwei Aufgaben mehr hast, dann fragst du dich dann schon-. Und ich habe
dann die eine Rolle abgegeben, habe dann aber bei jemand anderem Support bekommen.
Aber es war dann auch wieder Uber l&ngere Zeit mehr Belastung zum das tberhaupt wieder
diese zweite Rolle loszuwerden. Und jetzt auch, momentan habe ich auch zu viele Mandate
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und das interessiert niemanden. Also, du musst jetzt selbst eine Losung finden, und ich habe
jetzt das eine Mandat on hold gesetzt, also. Es gibt ganz wenige, ich habe wenige Line
Manager bis jetzt gehabt, die erkannt haben-, oder zumindest mit mir zusammen reflektieren
und herausfinden durch Fragen, was kdnnten wir anders machen? Es braucht alles Zeit und
Interesse.

[1: [00:21:30] Was wiirdest du dir denn jetzt wiinschen in der Situation, die du da beschreibst?
Also, eigentlich hast du es ja, glaube ich, im Negativen formuliert, oder? Du hast ja gesagt, es
passiert nicht, oder? Ist das dann auch das, was du dir wiinschen wirdest, das dann passieren
sollte? Dass man mit dir spricht, dass man schaut, was passiert in dem Moment und die
Situation mal anschaut?

B1: [00:22:04] Ja, genau. Also, ich habe jetzt gerade meinen Line Manager gewechselt zu
jemandem-, zu einem Accountmanager, der direkt fragt, wie es einem geht. Was man genau
bei der Arbeit macht, weil, man hat viel Leute, die haben keine Ahnung, was man eigentlich
den ganzen Tag macht. Es ware noch schon. Der auch Feedback beim Kunden abholt und
mit einem langfristig einen Plan macht, wo es hingeht und auch die momentane Situation
analysiert und vielleicht auch mal Tipps geben kdnnen, weil die auch schon mal in einer
ahnlichen Situation waren. Es gibt ja nicht immer eine Lésung, aber vielleicht auch manchmal
einfach supporten. Okay, es ist dann in einer Woche vorbei oder wir finden danach eine
Ldsung. Einfach so ein bisschen-. Natirlich bin ich erwachsen und erfahren, aber so ein
bisschen ein Beistand kann ab und zu nicht schaden. Und das ware fir mich eigentlich auch
ein Line Manager. Ja. Weil, sonst brauchte man-, kbénnte man ja als Freelancer arbeiten oder
SO0.

[1: [00:23:30] Wenn du jetzt noch mal-. Gehen wir noch mal zurlick auf die originare Frage,
die war ja, welche Konsequenzen kann Arbeitslosigkeit haben? Wenn wir uns die Frage noch
mal anschauen, dann kommt jetzt eine etwas schwierigere Frage. Und zwar, was denkst du,
welche Massnahmen in Bezug auf Arbeitslosigkeit gibt es? Das ist eine schwierige Frage.
Wenn wir jetzt aus dem Bereich (?Sport)-, ich, was kann ich als Arbeithehmender,
Arbeithehmende tun, um nicht arbeitslos zu werden? Oder ich bin in der Arbeitslosigkeit, was
kann ich gegen die Arbeitslosigkeit tun? Oder andersrum gesehen: Was kénnen, was kdénnten
Firmen tun, damit diese-, damit das Thema Arbeitslosigkeit vermieden wird, Arbeitslosigkeit
vermieden wird?

B1: [00:24:33] Ich denke, als Arbeit-.

11: [00:24:34] Fallt dir dazu etwas ein?

B1: [00:24:36] Also, ich denke, als Arbeitnehmer, damit man nicht arbeitslos ist, also egal, ob
man jetzt selbst kiindet oder durch eine-, es gibt ja immer firmeninterne Strategien oder
Probleme, wirtschaftliche Lage, in denen kann man nicht mehr alle weiterbeschéftigen. Ich
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denke, wichtig ist, dass man gute Arbeitszeugnisse hat fir die Arbeit, die man hat, aber sich
auch immer weiterbildet, falls man denn den Job mal wechseln muss. Also, ich glaube, das
ist-, da ist man auch sehr, wie sagt man, selbst verantwortlich, dass man am Ball bleibt. Als
Arbeitgeber, klar, da kommt halt immer die wirtschaftliche Lage drauf an, das Geschaft muss
ja gut laufen und vielleicht gibt es mal einen Engpass, dann muss man Leute entlassen. Aber
ich habe jetzt nur Entlassungen erlebt, die begleitet waren mit einem langeren Horizont von
zwei, drei Jahren, dass die dann entweder die Chance zur Umschulung hatten, oder denn,
wenn sie schon alter waren, ein gutes Alterspaket erhalten haben. Genau. Und was war die
dritte? Arbeithehmer, Arbeit-.

I1: [00:26:17] Ich denke, das war es schon.

B1: [00:26:18] Schon? Arbeitgeber, Arbeitnehmer. War nicht noch was?

11: [00:26:21] Arbeitnehmer, Arbeitgeber. Ich glaube, das waren schon alle. Hast du super
beantwortet. Bin gerade am tUberlegen-.

B1: [00:26:40] Du hast noch gefragt, wie man sich fuhlt in der Arbeitslosigkeit, glaube ich.
Habe ich das beantwortet?

I1: [00:26:48] Das hast du schon beantwortet.

B1: [00:26:52] Okay.

I1: [00:26:55] Also, ich finde das super Antworten in Bezug auf, was kdnnen eigentlich
Arbeitgeber tun? Und was ich jetzt spannend finde, ist, was du beschrieben hast, ist doch eine
Art Planbarkeit der Situation, oder?

B1: [00:27:09] Ja, also, ich komme halt jetzt vielleicht nur aus Firmen, die schon vielleicht
finanziell schauen mussten, aber mit Horizont raus-, mit Horizont gearbeitet haben und halt
sonst einen Imageverlust hatten. Kann vielleicht nicht jede Firma.

[1: [00:27:35] Ja. Mich wurde noch interessieren, ob diese Firmen, die diese Massnahmen
ergriffen haben, wie du vor uns gesagt hast, oder dieses Langfristige, ob die das vorher
kommuniziert hatten, dass, falls es zu so einem Punkt kommen wirde, dass es solche
Massnahmen gibt oder haben die die-, hat es dort keine Kommunikation gegeben hat, hat man
nicht gewusst, was passiert, falls es mal passiert. Und dann gab es diese Massnahmen?
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B1: [00:28:05] Also, das waren immer-, das wurde kommuniziert, dass dann eine Begleitung
gibt. Aber das war jetzt, das war jetzt ein Fall, ich weiss nicht mehr, was der-, das war einfach
eine Reduktion des Personals, und ich glaube, das war vorhin auch schon so. Oder wenn es
jetzt zu einem Firmenzusammenschluss kommt, wie jetzt [...], die bekommen ja auch so einen
langfristigen Abgang haufig. Aber ich denke, bei kleinen Firmen ist das nicht mdglich.

[1: [00:28:52] Okay. Wenn du jetzt an konkrete Beispiele denkst, Situationen, die du erlebt
hast, Situationen, die du kennst, glaubst du, dass die Person, die das dann betroffen hat, Angst
vor dieser Massnahme hatten, dass diese kommen wirde, oder dass sie dadurch, dass sie
wussten, dass sie da-, dass es ein gewisses Auffangnetz in dem Sinne gibt, dass sie dem
etwas gelassener entgegengesehen haben?

B1: [00:29:27] Ganz verschieden. Ich habe-, ich hatte zwei &ltere Tester. Das wurde auch gut
ausgewahlt vom Line Manager, weil, die haben sich eh liberlegt friihzeitig in Pension zu gehen.
Und die fanden das eigentlich sehr gut. Also, sie wussten genau, sie werden noch so lange
arbeiten. Der eine hat dann gefunden: Ja, schon schade! Dann hatte ich jemand, die war
vielleicht ein, zwei Jahre dabei. Sie war dann so richtig durchgestartet. Sie war etwas
gelassener. Also, Kklar, die ersten zwei Wochen waren nicht schon, wenn du weisst, dass du
jetzt gehen musst. Und fir sie war das etwas Uberraschend. Sie hat dann sich Zeit genommen,
einen Job zu wechseln, ist zufélligerweise zu [...] gewechselt, hat jetzt wieder das Gleiche,
aber sie ist komplett gelassen, habe ich das Gefiihl, weil, sie hat so viele Méglichkeiten, sie ist
sehr gut ausgebildet. Sie ist relativ entspannt. Irgendetwas gibt es dann immer. Also,
insbesondere, wenn du engagiert bist, vielleicht wirst du auch Gbernommen. Aber ich kenne
jetzt wieder andere, die waren jetzt irgendwie 20 Jahre auf dem gleichen Jobprofil und haben
sich auch nicht gross weitergebildet. Und wenn du dann noch Familie hast, gut, die Kollegin
hat auch Familie, aber das ist irgendwie so-, sehr gut ausgebildet, sie kennt die neuesten
Technologien. Und dann war dann das bei einer Arbeitsgruppe, die hatten dann schon mehr
Probleme, wenn du nach 20 Jahren dann gehen musst, wenn du so 50 bist zum Beispiel. (11:
Ja.) Dann ist das dann schon-, wenn du vielleicht noch ein Haus abzubezahlen hast, deine
Familie zu finanzieren. Aber da ist halt auch eben wieder der Punkt, die, die sich mehr
weitergebildet haben, haben auch schneller einen Job gefunden. Und die anderen mussten
wirklich auf das Programm setzen. Und ich denke, sie haben dann schon alle einen Job
gefunden, aber das war dann schon die grossere Belastung.

[1: [00:32:12] Okay. Wenn du dir jetzt vorstellen wirdest, diese einzelnen Personen, die da
eine grossere Belastung hatten, wie denkst du, ware es diesen Personen gegangen, wenn es
diese Massnahmen nicht gegeben héatte?

B1: [00:32:29] Das ware schon sehr, sehr hart gewesen, eben weil Leute dann halt eben ihren
Lebensstil nicht mehr finanzieren kénnen. Je nachdem, wie schnell du wieder einen Job
findest. Ich denke, das Arbeitslosenprogramm, was ich jetzt so mitbekommen habe von meiner
Kollegin ist schon relativ gut, aber ist halt vielleicht auch nicht immer so individuell. Also, wir
kénnen uns sicher-, es ist ein tolles Programm in der Schweiz, aber sicher nicht immer

individuell, dann auf immer alle abgestimmt und du musst dann schon deine Anzahl
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Bewerbungen abliefern. Also, man ist schon privilegiert, wenn man dieses zwei
Jahresablosung bekommt. Ohne kann es schon sehr hart sein, wenn man jetzt nicht einen
Puffer plant immer fur sich. Ja, aber ich denke, das ist auch-, jetzt fiir mich, ich habe immer-,
ich schaue immer, dass ich mich sicher noch zwei Jahre finanzieren kann, ohne irgendwelche
Probleme zu haben. Aber es ist halt nicht jede Person gleich oder kann das auch gar nicht, je
nach Lohnklasse natirlich.

I1: [00:33:58] Genau. Ja, ich denke, wir haben jetzt gut viele Antworten zusammen fir den
Bereich Arbeitslosigkeit. Dann wiirde ich sagen, gehen wir doch am besten zum dritten
Themenkomplex. Und das ware die Frage: Was ist fir dich Quite Quitting?

B1l: [00:34:26] Wenn man nicht gekindigt hat, aber-, also offiziell, aber nur im Kopf,
sozusagen.

11: [00:34:37] Also nicht kiindigen, aber doch gekundigt.

B1: [00:34:40] Ja. Innerlich hat man gekundigt.

I1: [00:34:45] Okay. Und wie aussert sich das?

B1: [00:34:55] In dem Sinne, dass man schon noch arbeitet, aber nicht mehr jetzt alles gibt.
Also-.

[1: [00:35:16] Nicht mehr geben kann oder nicht mehr geben will?

B1: [00:35:21] Beides!

I1: [00:35:23] Okay. Und was kdnnte man da-.

B1: [00:35:28] Wollen, vor allem, aber vielleicht kann man auch nicht mehr, weil man eben
vielleicht schon so ausgesaugt ist. Es gibt ja immer Griinde, wieso man kindigt.

11: [00:35:47] Und warum kiindigen dann die Menschen nicht? Oder Betroffene.

B1: [00:35:58] Weil man ja auch wieder die Energie braucht zum sich zu bewerben, zum sich
bewusst werden, was méchte man eigentlich? Und vielleicht diese Extrameile, die man vorhin
bei der Arbeit gegeben hat, verwendet man dann halt-, diese Energie, dass man vielleicht
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findet, was man will. Oder man hat vielleicht auch keine Perspektive, oder-. Kommt vielleicht
eben individuell drauf an, ob es viele Jobs gibt in diesem Bereich oder eben nicht. Ja.

[1: [00:36:45] Gut. Kennst du Beispiele aus deinem Umfeld? Wo du sagen wirdest: Doch, ja,
da sehe ich es, das ist Quite Quitting?

B1: [00:37:06] Nee, kann ich jetzt nicht so direkt sagen, weil-.

11: [00:37:14] Oder hattest du-, kennst du ehemalige Arbeitssituationen, wo du die Vermutung
hattest, die Person hat schon-, ist jetzt im Quite Quitting?

B1: [00:37:38] (?Ich kenne jetzt) wirklich nicht viele. Meistens sind die dann schon im
Bewerbungsprozess oder sie haben schon gekiindigt.

11: [00:37:50] Okay.

B1: [00:37:50] Dass dann nicht mehr so viel kommt, weil, ich denke schon, dass man noch
den Schein wahren wirde.

I1: [00:38:01] Das ist jetzt eine spannende Fragen. Denkst du, es gibt auch Quite Quitting,
wenn man schon gekindigt hat?

B1: [00:38:09] Ich glaube, da ist dann bei vielen oder auch bei mir die Motivation dann nicht
mehr ganz so hoch. Also, ich habe jetzt schon-, ich hatte einen Job, da habe ich wirklich bis
zum Schluss abliefern missen. Beim letzten fand ich dann irgendwann mal so, ich mache jetzt
genau noch das, was ich wirklich muss, und die-, eben diese Extrameile, oder was ich alles
sonst immer gemacht habe, fand ich so: Ich muss es nicht mehr kénnen, ihr misst es kdnnen.
Ihr kbénnt mich jetzt noch fragen, sonst steht es da. Aber ich reisse mir jetzt nicht mehr den
Arsch auf fir euch, sowas, weil ich jetzt einfach fand, nee! Es war-, es wurde ja nicht-, wie sagt
man, appreciated, ich habe manchmal-, mir fehlen die Wérter manchmal (lacht).

11: [00:39:14] Auf Deutsch Ubersetzt ware das wertgeschatzt?

B1: [00:39:17] Ja, genau, wertgeschatzt, also lasse ich das jetzt mal fir meine letzten vier
Monate. Ja. Schon so, dass ich ganz bestimmt ein gutes Arbeitszeugnis bekomme, aber nicht,
dass ich jetzt ihnen noch alles mache. Nein.
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I1: [00:39:41] Gut. Danke schon mal so weit! Dann wirde mich interessieren, was denkst du,
sind die Folgen von Quite Quitting fur Firmen?

B1: [00:39:58] Das einem dann halt die Innovation fehlt, die Impulse von den Mitarbeitern mit
guten ldeen, das Unternehmen weiterzubringen, und halt einfach die Bereitschaft, zum
Beispiel bei einem-, bei einer Peakphase, bei einem-, wenn jetzt ein Release ausgeliefert wird
oder Piquet besteht, in der Nacht aufzustehen, dass dann das halt nicht kommt und dann die
Firma auch Schaden davon ziehen kann. Also finanziell oder auch von der Reputation, wenn
etwas fehlschlagt oder so.

11: [00:40:50] Okay. Ja.

B1: [00:41:00] Weil, eben, man gibt nicht mehr alles. Man gibt nur noch das, was man wirklich
muss und, ja.

I1: [00:41:10] Und das schadet dann den Firmen. Die sind quasi-, oder das ist das, was du
sagst, das schadet dann den Firmen und diese Firmen sind dann eigentlich quasi darauf
angewiesen, dass die Mitarbeitenden mehr machen als das, was sie eigentlich nur missten.

B1: [00:41:28] Ja. Eben-.

[1: [00:41:31] (?Ja oder ja)?

B1: [00:41:34] Ja, wenn man eine gute Motivation hat, eine gute Atmosphare, dann ist man
sehr bereit, halt mal diese Extrameile zu gehen. Man bekommt aber die Wertschatzung und
es wird einem dann auch mal gesagt: Okay, kompensier doch dann mal deine Stunden. Aber
wenn die Atmosphéare nicht gut und man innerlich schon gekindigt hat. Dann macht man das
halt nicht. Und dann macht man halt nur das Minimum fiir diesen Release oder so. Ja.

I1: [00:42:18] Wirdest du sagen, das Thema Quite Quitting ist wichtig fur Firmen?

B1: [00:42:25] Ja, schon.

11: [00:42:30] Gut. Dann wirde mich noch interessieren, das wére eigentlich so auch die letzte
Frage: Welche Massnahmen kdénnen Firmen ergreifen bei Quite Quitting, oder Mitarbeitende
ergreifen, wenn sie selbst merken: Hey, ich bin jetzt hier im Quite Quitting?
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B1: [00:42:57] Ich gehe wieder auf das Zwischenmenschliche, dass man gut ausgebildete
Manager hat, die Projekte gut begleiten kénnen, dass sie organisatorisch stimmen, aber auch
das Gesplr haben fir die Mitarbeiter. Ich habe mittlerweile sehr viel Middle Management
gehabt. Keine Ahnung, wie die in diese Rolle gekommen sind, aber die hatten auch nicht
genugend Ausbildung, in meinen Augen, im Soft-Skill-Bereich. Das macht viel aus, dass man-
. Ich wirde jetzt nicht nur-, ich fihle mich, ich spire mich, sondern eben auch organisatorisch
und sonst vielleicht mal auch, wie sagt man, eine Rolle teilt als Vorgesetzten. Oder dass
verschieden organisatorisch machen kann, wenn jemand jetzt wirklich technisch super ist, das
Projekt fihren kann, aber dann vielleicht noch ein Pendant hat, das mehr noch auf die
Atmosphére schaut, dass das funktioniert. Und ich glaube, dann funktioniert es auch. Ich
glaube nicht, dass das das Biro ist, wie toll es ist. Ich habe bei [...] extern gearbeitet. Wir
hatten zu zweit einen Tisch, einen kleinen Bildschirm, aber das Team war grossartig. Und wir
haben Uberzeit gemacht, (?aber das war) irgendwie die beste Arbeitszeit. Aber das Team und
die Vorgesetzten haben-, das hat (?gestungen). Also, dann finde ich, so Kollaborationsraume
und so Couch und alles ist nicht relevant. Ja. Ja, wenn der Teamspirit funktioniert, dann sollte
das funktio-.

11: [00:45:13] Was denkst du?

B1: [00:45:15] Der Teamspirit.

11: [00:45:17] Welche Rolle spielt die Fihrungskraft? Wenn du sagst, der Teamspirit muss
stimmen.

B1: [00:45:28] Ich denke, das ist eine sehr zentrale Rolle, die fuhrt, einen Rahmen gibt, aber
auch die Menschen machen lasst und fordert. Ja.

I1: [00:45:48] Gut, wenn du jetzt in Bezug auf Quite Quitting an die FUhrungskrafte der
Fuhrungskrafte denkst, denkst du, die haben da-, spielen in diesem Spiel mit?

B1: [00:46:08] Die mussten eigentlich. Aber viele nehmen das dann personlich, wenn man
kundigt. Aber wirklich die Guten mit gutem Gespur merken, wenn es den Personen nicht mehr
passt oder sie gefordert werden missen oder auch sein kann: Hey, ich kann dir keine
Perspektive hier mehr bieten. Wo kdnntest du hingehen? Aber da misste man schon sehr reif
sein und das so in eine Distanz sehen kdnnen. Ja. Und Sie brauchen auch geniigend Zeit
dazu. Ja.

11: [00:46:57] Alles superschdne Antworten, die mir sehr helfen werden bei meiner Arbeit.
Mdéchtest du sonst noch etwas mitgeben?
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B1: [00:47:12] Zum Punkt Arbeitslosigkeit noch. Ich glaube, das ist eine wirklich schwierige
Situation. Man hat den Druck, einen Job zu finden und hat wirklich eine-, die finanzielle
Situation schliesst dann auch etwas aus der Gesellschaft aus. Weil ja alles Geld kostet. Schon
ein Kaffee trinken oder in Sport gehen oder alles. Ich denke, das ist auch noch eine Belastung,
je nachdem wie der Freundeskreis aufgestellt ist, dass die dann das eigentlich mitmachen und
halt auch die Freizeitgestaltung dann so anpassen, dass alle teiinehmen kénnen.

11: [00:48:02] Ja. Okay, super. Méchtest du noch etwas mitgeben?

B1: [00:48:14] Nein, das passt so. Danke.

I1: [00:48:19] Ja, super. Dann fasse ich zusammen. Wir haben tber Burnout gesprochen,
Arbeitslosigkeit und die Thematik Quite Quitting, du hast viele Erfahrungen und Meinungen
mit mir teilen kdnnen. Das werde ich alles in meine Arbeit mit einarbeiten. Dein Input wird mit
dem von funf weiteren Interviews aggregiert und analysiert und fliesst dann als Ergebnis-, wird
dann der Literatur, die in dem Bereich existiert, gegenibergestellt. Daraus werden dann
Ruckschlisse gezogen auf die Literatur oder auf diese Situation, um vielleicht weitere
Kenntnisse in dem Bereich erarbeiten zu kdnnen. Das ist dann auch das Ergebnis dieser
Arbeit. Und das wars dann schon. Also vielen herzlichen Dank, [...], fir deine Zeit! (B1: Gerne,
gerne.) Ich wirde jetzt dann bald auf "Aufnahme beenden" driicken und wirde dich bitten,
dass du bitte noch im Call bleibst, ja?

B1: [00:49:34] Ja, isch guat. Danke.
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Anhang IX: Transkript I5

[1: [00:00:04] So, Teams sagt, die Aufnahme sei gestartet. Gut. Dann herzlich willkommen,
[...], vielen Dank fiir deine Zeit! Wir machen ein kleines Interview, und zwar zur Thematik Quite
Quitting. Das Interview dauert circa 45 Minuten. Das Interview wird anonymisiert, das heisst
von dieser Audioaufnahme in Text transkribiert. Die Audioaufnahme wird vernichtet, und der
Text, den lese ich durch und werde die Stellen schwéarzen beziehungsweise anonymisieren,
in denen Namen vorkommen oder Firmenbezeichnung. Das Thema ist Quite Quitting. Es gab
eine Studie dazu kirzlich von Gallup zur Thematik Disengagement. In dieser Studie wurde ein
wirtschaftlicher Schaden von 118 bis 151 Milliarden Euro in Deutschland beziffert. Das war im
Jahre 2022. Und die Forschungsfrage meiner Arbeit ist: Welche Massnahmen sollten
Organisationen ergreifen, um Quite Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern? Das ist aber nicht
die Frage, die ich dir stellen werde. Ich habe fir dich so circa drei Themenfragen. Und je
nachdem, wie du auf die Fragen antwortest, werde ich dann einzelne Rickfragen stellen, um
weiter ein bisschen zu bohren, ja? (B1: Mmh (zustimmend)). Anfangs haben wir ein paar
Aufwarmfragen, um locker einzustarten. Und, ja, da wirde ich dich mal fragen: In welcher
Industrie arbeitest du und in welcher Funktion und (#00:02:02# unverstandlich)?

B1: [00:02:04] Ich arbeite im IT-Dienstleistungssektor als Abteilungsleiter.

11: [00:02:13] Und wie lange schon?

B1: [00:02:15] Ich rund, jetzt in der Industrie, seit rund 20 Jahren und jetzt bei der heutigen
Firma acht Jahre.

I1: [00:02:27] Gut. Und was wirdest du sagen, sind so deine taglichen Aufgaben?

B1: [00:02:33] Sehr vielseitig (amdisiert). Einerseits ich fihre ja noch ein Team nebenbei. Also
auch Rekrutierung ist natirlich ein Thema, Teamfiuihrung, dann auch Weiterentwicklung von
Services, Mitarbeit bei Offerten, Ausschreibungen und so weiter.

[1: [00:02:57] Mmh, gut. Gut. Gut, dann kdnnen wir ja mal in die Themenfragen einstarten. Die
Themenfragen sind so, dass es da kein richtig oder falsch gibt als Antworten auf diese Fragen,
sondern es geht hier einzig um deine Meinung und deine Erfahrung zu diesen Themen, ja?
Dann die erste Frage: Was ist fur dich Burnout?

B1: [00:03:30] Burnout ist, ja, wenn man manchmal-, eine Person im Job lberfordert ist, ja,
und die Kraft nicht mehr hat zu arbeiten letztlich, ja.
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11: [00:03:49] Gut. Ich glaube, ich stelle auch diese Fragen so ein bisschen aus der Hinsicht,
so fur dich als Fihrungskraft oder ob du als Fuhrungskraft schon mal, erstens Erfahrungen
gemacht hast oder was deine Meinung dazu ist zu der Thematik, oder? Und wenn jetzt an den
Bereich Burnout denkst, was denkst du ist-, was denkst du Uber die Thematik
Arbeitsiiberlastung?

B1: [00:04:13] Zahlt sicherlich dazu. Ich denke auch, dass es vielleicht dann, ja, wie soll ich
sagen, Disconnect ein Stiick weit gibt zwischen der Fiihrungsperson und dem Mitarbeitenden,
oder gegeben hat, dass nicht festgestellt wurde, dass diese Person effektiv ein Problem hat
mit der Arbeitstiberlastung oder generell vielleicht ein Problem im privaten Umfeld, dass er
dann ins Arbeitsumfeld-, ja, ihn belastet, dass er dann nicht mehr seine Leistung erbringen
kann.

11: [00:04:47] Und, was denkst du Giber die Thematik Work-Life-Balance oder den Begriff Work-
Life-Balance?

B1l: [00:05:02] Ja, wie soll ich sagen? Sehr wichtiger Aspekt. Ich denke, es gibt
unterschiedliche Wahrnehmungen beziglich Work-Life-Balance. Ist sicher auch ein
Generationenthema, jetzt aus meiner Sicht. Einige-, ich denke jetzt eher an die neuere, die
jungere Generation, die lebt das irgendwie bewusster (mit Nachdruck) oder geht damit
bewusster um, sage ich mal, fordert das auch eher ein, wenn ich das so beurteilen kann, in
Vorstellungsgesprachen beispielsweise. Und, aus meiner Warte, altere Arbeitnehmende sind
da weniger-, wie soll ich das sagen?, legen da weniger Wert drauf. Wobei, auch in den letzten
Jahren gibt es da vermehrten Mindsetwechsel. Aber wenn ich das so zuriickdenke von
funfzehn Jahren da wirklich, ja, arbeiten, so-, ins Arbeiten in Anfihrungs- und Schlusszeichen
bis zum Umfallen eher noch ein Thema. Ich mache das einfach, weil ich es tun muss, weil ich
bezahlt werde. Und die jingere Generation ist da irgendwie anders im Mindset.

[1: [00:06:14] Mmh. Wenn du das jetzt begriinden muisstest oder dartiber nachdenkst, denkst
du, es gibt da-. Gibt es da irgendwelche Grinde dafiir? Oder denkst du einfach, dass es
einfach, weil das andere Generationen sind?

B1: [00:06:37] Hm, hat vielleicht auch mit der Erziehung zu tun oder mit, ja, ich denke
heutzutage hat man alles in dem Sinne als, als junge Person im Leben, oder viel mehr als, als
einige Generationen vor einigen Jahren oder Jahrzehnten. Man musste da sich was hart
erarbeiten, und da war die Arbeit da, um sich eben etwas leisten zu konnen. Und heute, meine-
, also meine Meinung, ist vieles schon da und, ja, man macht sich auch-, wobei hier auch, man
macht sich auch Sorgen um die Zukunft, denke ich, aber irgendwie-, man ist-, man hat
vielleicht einen anderen Fokus als nur die Arbeit, sondern wie auch hier, Fokus ist auch auf,
mehr auf Beziehung oder Familie oder Freunde und wie einfach der Arbeit nachgehen und
sich irgendwie etwas-, wie soll ich sagen?, vielleicht material im-, materieller Erfolg steht da
(?weniger) im Fokus als irgendwie, ja, das Umfeld.
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[1: [00:07:54] Okay. Gut, dann wirde mich noch interessieren - fur dich als Fihrungskraft
wahrscheinlich auch sehr interessant: Welche Ars-, Entschuldigung, welche Massnahmen bei
Burnout kennst du?

[1: [00:08:16] Ja, sicherlich, ich hatte jetzt noch nie einen Burnout-Fall (?glticklicherweise)
direkt bei mir im Team. Aber ich denke, Massnahmen ist wirklich-, ich denke, nahe beim
Mitarbeitenden sein. Und in dem Sinne meine ich nicht nur irgendwie-, also dass man halt
auch eine gute Vertrauensbasis hat mit Mitarbeitenden im Team, dass sie sich auch getrauen,
ja, dartiber zu sprechen, sich zu aussern, wenn sie tUberfordert sind, wenn sie Unterstiitzung
brauchen und nicht das Gefiihl habe, wenn ich da beim Chef meine Bedenken aussere oder
Angste, was auch immer, dass ich da als schwach angesehen werde, sondern dass ich dann
auch entsprechende Unterstiitzung erhalte. Und die kann einerseits vielleicht durch den
Vorgesetzten, durch einen Kollegen, durch sonst jemanden im Unternehmen sein oder halt
letztlich auch externe Hilfe. Ich denke, dass man darauf rechtzeitig-, erkennen-, versuchen soll
zu erkennen, oder? Das ist nicht immer einfach. Es gibt Leute, ja, die haben-, die wollen sich
nicht aussern oder wollen sich auch nicht 6ffnen oder weniger 6ffnen. Die Schwierigkeit ist
natirlich da, das wirklich zu erkennen. Man-, auch wenn man vielleicht als Fiihrungsperson
das Gefihl hat, ja, man hat einen-, flhrt einen offenen Dialog mit einer Person, ist nicht
gegeben, dass sie sich dann wirklich dussert und man da gegenwirken kann oder rechtzeitig
eingreifen kann, damit es nicht zu einem Burnout kommt.

I1: [00:09:49] Da wirde mich jetzt noch interessieren, was ist deine Erfahrung oder Meinung,
gibt es da auch Unterschiede in Bezug auf die Altersgeneration?

B1: [00:10:00] Ich denke ich schon. Ja. Ich denke, die altere Generation, um wirklich plakativ
zu sein, die hat eher Mihe, sich zu dussern oder auch Uber seine Schwachen zu sprechen.
Und die Jingeren, habe ich das Gefiihl, die sind da eher offener, gehen da offener mit dem
Thema um.

[1: [00:10:26] Okay. Ja, Danke dir! Das war dann schon mal der Themenkomplex Nummer
eins. Dann wirden wir auch gleich zu dem Komplex Nummer zwei riibergehen. Und der dreht
sich um die Thematik Arbeitslosigkeit. Und da ist meine Frage: Welche Konsequenzen kann
Arbeitslosigkeit haben?

B1: [00:10:54] (Amdsiert) Ja, vielschichtige Konsequenzen, also letztlich, ja, sozialer Abstieg.
Ja. Ja (amusiert) (20 Sek.). Wie gesagt, ich weiss ja nicht, es gibt tausend Sachen, also
Arbeitslosigkeit, ich meine-.

11: [00:11:35] Wir kénnen ja auch mal weitergehen (B1: Ja.) in die-, in ein paar Rickfragen
und dann kannst du vielleicht dann einzeln dann so ein bisschen daraus erzahlen. Wenn du

jetzt Uberlegst, wenn jetzt Mitarbeitende einen Blickwinkel haben und der Blickwinkel, der ist
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einmal, wenn sie angestellt sind auf die Thematik Arbeitslosigkeit versus, wenn sie nicht
angestellt sind, denkst du, dass sie da das Thema Arbeitslosigkeit anders sehen?
Beziehungsweise, ob es da Unterschiede gibt und wenn ja, welche?

B1: [00:12:11] Du musst die Frage nochmals wiederholen, was (00:12:12# unverstandlich),
sorry.

I1: [00:12:14] Entschuldigung, also, wie sehen Mitarbeitende die Thematik Arbeitslosigkeit,
wenn sie in der Anstellung sind versus, wenn sie nicht angestellt sind bzw arbeitslos?

B1: [00:12:35] Gute Frage!

[1: [00:12:37] Denkst du, es gibt Unterschiede?

B1: [00:12:44] Ja, ich denke schon. Ich denke, wenn man selbst arbeitslos ist, ist es
maoglicherweise schwie-, also hat man-, ja, ist (?mehr) drin und irgendwie-, sieht man vielleicht,
ich komme darauf an, oder, welche Position man ist, welche Ausbildung, welchen Background
man hat. Aber, ja, wenn ich arbeitslos bin, dann erlebe ich selbst und habe vielleicht mehr
Miihe, oder, wie soll ich das sagen?, habe mehr Angste, da wieder reinzukommen. Also, wenn
man angestellt ist, denkt man vielleicht, ja, das kann mir ja nicht passieren, je nach Ausbildung
und Background und ist da irgendwie-, hat eine entspanntere Meinung zu diesem Thema. Wir
haben ja ein gutes soziales Auffangnetz in der Schweiz, aber wenn man dann drin ist, hat man
vielleicht ja mehr Stress, da wieder rauszukommen, ja.

11: [00:13:45] Ja. Wenn du jetzt an den Mitarbeitenden denkst und du denkst, okay, wie sieht
der Mitarbeiter das, wenn der jetzt eine Anstellung hat, (?wie, er) denkt Uber das Thema
Arbeitslosigkeit nach? Jetzt hast du ja viel dariber erzahlt, wie jemand dartber nachdenkt,
wenn er jetzt gerade arbeitslos ist, aber was denkst du, wie jemand dariiber nachdenkt, wenn
er gerade nicht (mit Nachdruck) arbeitslos ist, sondern angestellt? Uber das Thema
Arbeitslosigkeit? Und das kann ja sein-, zum Beispiel kbnnte es sein, also hypothetisch, es
steht-, es droht eine Arbeitslosigkeit, das heisst, der Mitarbeitende muss davon ausgehen,
dass er gekundigt wird, beziehungsweise selbst gekiindigt hat, also das steht jetzt mal offen,
was sind denn jetzt die Konsequenzen, mit denen sich Mitarbeitende, Mitarbeiterinnen muss
auseinandersetzen?

B1: [00:14:48] Ich denke mal, die Grinde eruieren, weswegen es zur Arbeitslosigkeit
gekommen ist. Lag das eher am Umfeld, sage ich jetzt mal, an vielleicht auch
zwischenmenschlichen Beziehungen zwischen Chef oder Arbeitgeber, an ihm? Oder ist es ein
Knowhow-Thema? Sprich, wurde er wegrationalisiert, weil man sie nicht mehr braucht, weil
vielleicht seine Fahigkeiten nicht mehr benétigt werden oder seine Fahigkeiten nicht mehr
genligen, um da im Arbeitsmarkt integriert zu sein? Ja, da muss man sich auch Uberlegen, ja,
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bin ich am richtigen Ort, habe ich die richtige Ausbildung? Letztlich vielleicht auch, ja, muss
ich mich weiterbilden oder komplett umschulen, um da in einem anderen Umfeld dann wieder
eine Anstellung zu finden? Oder lag es vielleicht-, eben, zwischenmenschliches Thema, lag
es an mir, an meinem Verhalten, an meinem-, Arbeitswille, oder-, zwischen-, oder, ich sage
jetzt mal, zwischenmenschliche Themen, wo ich der ausschlaggebende Punkt war, dass es
zur Kiaindigung kam?

11: [00:16:19] Gut. Mal kurz Uberlegen. Und wie wirde jetzt-, was denkst du, Mitarbeite dariiber
nachdenken, wenn sie sich damit befassen wirden, zu kiindigen? Also, nehmen wir mal an,
rein hypothetisch, sind arbeitstiberlastet und spielen mit dem Gedanken, ob nur allein aufgrund
dieser Arbeitstiberlastung, zu kiindigen und wirden sich dann eben in diese Arbeitslosigkeit
begeben. Mit was mussten sie sich zwangslaufig auseinandersetzen? Oder, was-, nachsten
Monat, was heisst das dann? Nachdem ich arbeitslos bin. Was steht fir mich an?

B1: [00:17:26] Ja, gut. Also, ich weiss nicht, auf was du genau hinauswillst, aber- (amusiert).

I1: [00:17:30] Das Gemeine ist, ich darf es auf mich- (lacht).

B1: [00:17:33] Also, ich sage jetzt mal, okay, vielleicht naturlich sich arbeitslos melden, weiss
ich was? Also, mal, das Team natirlich.

11: [00:17:43] Was lost das aus in diesen Menschen, wenn sie jetzt den Gang zur regionalen
Arbeitsvermittlung machen missen?

B1: [00:17:53] Sehr unterschiedlich. (11: Ja?) Also, ich kenne Leute aus dem privaten Umfeld
oder indirekt, denen ist es absolut egal. (11: Okay.) Die nutzen das System auch aus. Die
haben da null Stress, sich arbeitslos zu melden. Das gibt es wieder Leute, die wirden sich
niemals arbeitslos melden und erstmal von ihrem Ersparten zehren, bevor sie sich da
arbeitslos melden und vom Arbeitsamt dann auch, ja, entsprechend unterstitzt wirden. (11:
Okay.) Ich glaube auch die jingere Generation ist da offener. Also gut, wir sind jetzt bei den
Massnahmen, aber zu kindigen, ich denke, habe ich auch schon erlebt, dass junge Leute
einfach kiindigen und-, obwohl sie noch keine neue Anstellung haben. Im Sinne von ja, ich ich
finde eh wieder irgendwas und bei den &lteren Leuten oder dlteren Generationen, mit diesem
Generationenthema vielleicht, die wirden erst kiindigen, bevor sie ein heues Angebot, eine
neue Anstellung haben.

[1: [00:19:03] Wenn du das jetzt erklaren musstest, wirde-, also quasi, warum ist das so?

B1: [00:19:09] Ja, wie, ich denke, das mit der Sicherheit. (I1: Okay.) Ja, ist auch schon

angetont. Ich denke, heute haben wir schon alles gesagt, bléd gesagt, und die andere, altere
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Generationen, die-, oder noch, was ja, einige Generationen weiter, die mussten da wirklich, ja,
die haben letztlich auch unser Land aufgebaut, oder? Also, die mussten doch was erschaffen.
Auch korperliche Arbeit war da noch sehr gefragt und man musste etwas erschaffen, um sich
da-, ja, um aufsteigen zu kénnen. Und heute sind wir auf extrem hohem Niveau, was den
ganzen Lebensstandard anbelangt, und da riicken wieder andere Themen und Winsche ins
Leben, als einfach nur zu ackern und zu arbeiten, weil, ja, man hat ja schon vieles in die Wiege
gelegt bekommen, vielleicht auch geerbt. Und auch, ja, wenn ich den Staat anschaue, ein
super Netz, wo man eigentlich kaum irgendwie tief fallen kann.

I1: [00:20:19] Okay, super. Dann hatte ich noch eine Frage in Bezug auf Arbeitslosigkeit. Das
ist eine schwierige Frage, glaube ich (lacht). Und zwar, die Frage ist: Kennst du Massnahmen
in Bezug auf Arbeitslosigkeit? Und da ist jetzt der Blickwinkel so ein bisschen-, zum einen fir
dich naturlich als Fuhrungskraft, aber auch vielleicht fur dich als Mitarbeitender, also es gibt
da zwei Blickwinkel, Massnahmen in Bezug auf, okay, was kann eine Firma tun, damit es nicht
zu einer Arbeitslosigkeit kommt bei Mitarbeitern? Was kann ein Mitarbeiter tun, damit es nicht
zur Arbeitslosigkeit kommt? Und natirlich Arbeitslosigkeit ist da erstmal nicht gewertet, das
heisst, ob das jetzt aufgrund des Verhaltens oder der Leistung der Mitarbeitenden ist oder
aufgrund von wirtschaftlichen Bedingungen der Firma, das ist erstmal so freigestellt, aber
wuirden dir konkret Massnahmen einfallen, ja? Entschuldigung, das war jetzt recht viel erklart
(lacht).

B1:[00:21:31] Mmh.

11: [00:21:33] Also die Frage noch mal: Kennst du Massnahmen in Bezug auf Arbeitslosigkeit?

B1: [00:21:37] Also, um diese proaktiv zu verhindern im Unternehmen, oder? Also, aus
Unternehmenssicht?

[1: [00:21:45] Ja, zum einen, ja. Genau, ja.

B1: [00:21:49] Ja, gut, als Unternehmen-, das Unternehmen muss sich ja Uberlegen, in
welchem Umfeld befinde ich mich? Wie entwickelt sich der Markt? Welche Skills brauche ich,
um da am Markt weiterhin erfolgreich zu sein? Und dann auch zu schauen, wie sind-, wie ist
mein Personal heute ausgebildet und wie muss ich mein Personal oder meine Mitarbeitenden
weiterentwickeln, um dann, wie es Ublich, beispielsweise in ein neues Marktsegment
einzusteigen oder sich im verandernden Umfeld, wir kennen es ja in der IT, um sich da laufend
weiterzuentwickeln. Vor einigen Jahren war ja das Thema Cloud beispielsweise sehr-, ja, kam
auf, sage ich mal. In finf bis zehn Jahren kann man das Thema Cloud auf. Da haben sich viele
auch mal schwer getan. Einige haben sich dann, wenn ich an uns denke, bewegt, sich die
Cloud entwickelt auch Zertifizierungen gemacht, Know how angeeignet, kdnnen da heute
Kunden beraten, begleiten in diesem Umfeld. Und andere wiederum sind haltim Bestehenden,
ich sage jetzt mal Legacy-Themen, nach wie vor wichtig. Aber ich sage mal, wenn ich so zehn
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Jahre nach vorne blicke, dann wird es dann vielleicht doch eher schwierig und gibt es auch
weniger Aufgaben in diesem Bereich. Ich denke, wichtig ist wirklich als Unternehmen auch
Verantwortung zu Ubernehmen, die eigenen Mitarbeitenden natirlich auf dem Weg
mitzunehmen, weiterzuentwickeln, ihnen auch den Freiraum zu geben, dass sie sich natirlich
da weiterbilden kénnen, um, ja, letztlich auch das Unternehmen erfolgreich-, damit das
Unternehmen erfolgreich bleibt, oder?

11: [00:23:42] Gut. Und was kannst jetzt-, kann jetzt eine einzelne Flhrungskraft tun, auf-, in
Bezug auf Mitarbeitende, damit die sich nicht in die Arbeitslosigkeit begeben oder von der
Firma in die Arbeitslosigkeit gegeben werden?

B1: [00:23:59] Ja, letztlich entsprechende Entwicklungsplane definieren und nattrlich auch
eng mit dem Mitarbeitenden schauen, dass er die definierten Ziele oder Lernziele
entsprechend erreichen kann, dass man ihn dann unterstitzt. Ich denke aber auch sehr wichtig
natlrlich da ist die intrinsische Motivation der Mitarbeitenden, dass man da auch bereit ist,
sich, ja, zu bewegen, sich zu verandern, sich zu verbessern, neues Know-how anzueignen,
egal in welcher Altersgruppe man jetzt ist. Also, ich-, ja, wenn ich da schaue, haben wir wirklich
auch Leute alterer Generationen, die mit Veranderungen sehr gut umgehen kénnen, sich auch
weiterbilden kdnnen. Und wiederum gibt es dann erstaunlicherweise eher jingere Leute, die
sich da eher nicht bewegen kdnnen oder wollen, wie auch immer, ja.

11: [00:25:02] Okay. Interessant. Ja. Wirdest du-, wo wiirdest du da den Grund sehen? Sagen
wir mal, du hast ja gesagt, dltere Leute wirden sich eher bewegen, verandern, jingere Leute
eher weniger.

B1: [00:25:19] Aber nein, nein, sowohl als auch, meinte ich. Es gibt beides, (I11: Ah, okay.)
wollte ich-, es gibt beides, denke ich, nicht nur-. (11: Okay.) Ja, ja. Sowohl als auch.

[1: [00:25:28] Gut. Okay. Danke! Dann wéren wir schon mal fertig mit diesem schwierigen
Komplex (lacht). Dann ware die nachste und letzte Frage, das ware die dritte Frage, die ist:
Was ist fur dich Quiet Quitting?

B1: [00:25:48] Ja, Quite Quitting, nicht kiindigen, aber eigentlich innerlich gekiindigt haben,
und ich sage jetzt mal, ja, einfach noch-, einfach da sein, seine Arbeit so, ja, eher schlecht als
recht erledigen. Ja. Hat sicherlich auch mit einer grossen Unzufriedenheit zu tun, weshalb man
zum Quite Quitter wird. Da ist die-, das Umfeld, ich denke, sicher, das Umfeld ist sicher ein
wesentlicher Aspekt beim Quite Quitting. Fuhle ich mich da wohl und gut aufgehoben? Habe
ich ein soziales Umfeld in meiner Firma? Habe ich eine sinnhaftige Arbeit, die ich da erledige.
Macht die Sinn? Ja. Zahlen viele weitere Aspekte da rein, denke ich, wieso Leute zu Quite
Quittern werden.
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11: [00:26:47] Ja. Welche-. Kennst du noch weitere? Also (#00:26:57# unverstandlich) hat
gesagt zum Beispiel, er kdnnte sich nicht mit dem Unternehmen identifizieren, glaube ich, war
das, das soziale Umfeld ein bisschen auf Distanz gegangen. Wirdest du jetzt noch andere
nennen? Also, wie gesagt, es gibt kein richtig oder falsch (B1: Ja, ja.) bei diesen Antworten,
sondern es geht nur darum, so ein bisschen zu gucken, was denkst du dariiber? Uber das
Thema? (7 Sek.) Ansonsten (B1: Ja.) kdnnen wir auch weitergehen. Also, die nachste Frage
wére dann: Was denkst du, was hat Quite Quitting fir Folgen fir Firmen?

B1: [00:27:43] Ja. Produktivitdit nimmt natirlich frappant ab, denke ich. Ja, generell
wahrscheinlich flhrt es zu, ja, wie soll ich sagen, mehr Unzufriedenheit als (?irgendwie ein)
Multiplikator, denke ich. Ja.

11: [00:28:10] Und wenn du es jetzt aus Sicht Fihrungskraft betrachtest? Wie aussert sich das
dann? Wie denkst du, aussert sich das dann bei Fuhrungskraften? Wenn Mitarbeitende ins
Quiete Quitting gehen in Anfuhrungszeichen.

B1: [00:28:39] (7 Sek.) Ja ist eigentlich-.

I1: [00:28:41] Beziehungsweise, was hat das fur Folgen fur Fuhrungskrafte, wenn jetzt die
einzelnen Mitarbeitenden sagt: So, jetzt ist hier bei mir Ende, ich mache nur noch das Notigste.

B1: [00:28:51] Ja, naturlich, wir haben da das Team weiterzuentwickeln oder auch, ja, ein
erfolgreiches performantes Team zu haben. Also, ich werde die Leute auch kaum mehr
bewegen konnen oder begeistern kénnen fir neue Themen, oder? Ja, also sehr vielschichtig
werde ich da Probleme mir einhandeln, wenn ich da nur noch Quite Quitter im Team habe,
oder? Die Performance, sozialer Zusammenbhalt, all das, ja, wird leiden, ja. Ja.

I1: [00:29:27] Die Performance vom Team oder die Performance der Person oder die
Performance der Fuhrungskraft?

B1l: [00:29:34] Also, letztlich, also Performance des Teams, wahrscheinlich auch die
Performance der Flhrungskraft. Das ist ein-, ja, letztlich kann es ja auch sein, dass-, also wenn
ich jetzt nur noch Quite Quitter habe, dass das Team komplett irgendwie auseinanderfallt in
dem Sinne, die Leute zwar noch da sind, aber einen kompletten Disconnect untereinander
haben, nicht mehr performen, Kommunikationsprobleme auf allen Ebenen, also, ja.

11: [00:30:07] Okay, ich sehe schon. Ja. Was, wiirdest du jetzt als FUihrungskraft sagen, waren
denn Massnahmen, die man ergreifen konnte, wenn man das feststellt, dass-, ich habe jetzt
hier einen Mitarbeitenden oder eine Mitarbeitende, bin ich davon Uberzeugt, die sind jetzt Quit
Quitter (B1 reagiert amisiert), was kann ich als Fihrungskraft machen?
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B1: [00:30:35] Ja, deswegen, ich denke eben, natirlich mit den Leuten sprechen,
herausfinden, wo liegt das Problem, dass er sich so verhdlt, wie er sich verhalt. Und dann
darauf basierend entsprechende Massnahmen ableiten.

[1: [00:31:06] Also Einzelfallbetrachtung, wiirdest du sagen.

B1: [00:31:09] Ich denke ja. Ich finde, es hat wie auch wieder mit Kommunikation zu tun, oder?
Ja.

11: [00:31:22] Heisst, mit den Menschen sprechen. Den Menschen, die Menschen verstehen,
was jetzt die Grinde da eines-, der Person sind.

B1l: [00:31:32] Genau. Genau. Und dann auch konkret mit Massnahmen begleiten,
unterstltzen, dass die Person sich-, ja, wieder Vertrauen hat, Spass hat an der Arbeit, sich da,
ja, auch wieder aktiv einbringt, ja, und wieder, letztlich hoffentlich zu einem Performer wird.
(I11: Okay.) Und vielleicht, ja, auch-, oder, ja, mit Teamkollegen sich dann auch entsprechend
als (#00:32:060# unverstandlich) geben. Kommunikation ist dann ein grosses, grosses Thema.
Weshalb es zum Quite Qitting kommt (?und wie er vermutlich auch wieder aus dem Quite
Quitting herauskommen kann).

[1: [00:32:23] Okay. Gut, dann danke ich dir mal herzlich fur dieses Gesprach. Da haben wir
Uber drei wesentliche Punkte gesprochen, tber Burnout, Gber Arbeitslosigkeit, Gber Quite
Quitting. Das Gesprach, wie eingangs erwahnt, das wird von der Aufnahme hier in Textform
Ubersetzt. Es wird von mir analysiert, das heisst, Kategorien gebildet zusammen mit weiteren
Interviews und wird dann der Literatur, die es zu den Thematiken gibt, gegenlbergestellt.
Daraus wird dann versucht, ein Ergebnis zu bilden und zu sehen, ob die Literatur sich da
validiert oder nicht, oder ob es neue Erkenntnisse in den Bereichen gibt. Und das ist dann Teil
der-, das Ergebnis der Arbeit. Dank dir recht herzlich! Ich-.

B1: [00:33:28] Danke dir. Viel Erfolg!

[1: [00:33:29] Danke. Es ware noch die Frage: Mochtest du noch irgendetwas Weiteres zu
diesen Themen sagen, was ich noch nicht gefragt habe, zum Beispiel? Oder ist alles gut?

B1: [00:33:44] Alles gut. Danke.

[1: [00:33:46] Alles gut. Gut. Danke! Dann driicke ich jetzt auf "Aufnahme beenden". Ich wiirde
dich trotzdem bitten, noch weiter in dem Call zu bleiben. Und dann stoppe ich die Aufnahme.
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Anhang X: Transkript |16

[1: [00:00:05] So, Recording has startet, die Aufnahme hat begonnen. Zumindest sagt das
Teams. Ja, herzlich willkommen, [...]! Vielen Dank fir deine Zeit. Wir machen ein kleines
Interview, Experteninterview. Und ich erklare kurz den Ablauf. Es geht circa 45 Minuten.
Danach wirde ich dich bitten, dass du noch mal kurz drin bleibst. Und das Interview wird
aufgenommen, es wird transkribiert, das heisst in Text umgewandelt. Es wird anonymisiert,
das heisst, ich werde dann diesen Text nehmen und ich werde Namen wie auch Firmen
schwarzen, die ich da drin finde und die Audioaufnahme wird vernichtet. Es geht um die
Thematik Quite Quitting. Es gab in dem Themenbereich eine Studie von Gallup, die sich
hauptséchlich um Disengagement gedreht hat. Da wurde 2022 ein wirtschaftlicher Schaden
von 118 bis 151 Milliarden Euro ausgewiesen fur Deutschland. Meine Forschungsfrage oder
die Forschungsfrage dieser Arbeit ist: Welche Massnahmen sollten Organisationen ergreifen,
um Quite Quitting am Arbeitsplatz zu verhindern? Das ist aber nicht die Frage, die ich dir stelle,
sondern ich habe da viel mehr detaillierte Fragen an dich und ich wiirde erst einmal ein paar
Aufwarmfragen stellen, auf dich bezogen und danach ein paar Themenfragen, das heisst drei
Themenfragen. Und je nachdem, wie du auf diese Themenfragen antwortest, wirde ich dann
in einzelne Ruckfragen gehen. Nach den Themen machen wir eine kleine Retrospektive,
beenden das Interview und dann werde ich dich noch bitten, dass du kurz drinnen bleibst im
Call. Ist alles gut so weit?

B1: [00:02:14] Sehr gut.

I1: [00:02:15] Gut, dann erste Frage: [...], in welcher Industrie arbeitest du und in welcher
Funktion?

B1: [00:02:26] Jawoll. Zurzeit arbeite ich in der Versicherungsbranche, also im
Finanzdienstleistungsbereich, und bekleide seit bald drei Monaten die Position als
Bereichsleiter im Software-Engineering-Bereich. Zurzeit interimistisch, habe aber auch schon
voriges Jahr flr sechs Monate die Teamleiterfunktion bekleidet und habe entsprechend schon
gewisse Fuhrungserfahrung.

11: [00:03:01] Gut. Was sind denn so deine taglichen Aufgaben?

B1: [00:03:09] Die meiste Zeit geht es darum, mit den Menschen zusammen im Austausch zu
sein, quasi am Puls zu sein. Wir sind bei uns in der Firma, in Matrix-, in einer Matrixorganisation
unterwegs. Das heisst, unsere Software Engineers sind auf verschiedene Teams verteilt,
beschéaftigen sich auch mit verschiedenen Kundensektoren, verschiedenen Technologien.
Und diese Heterogenitat ist eine Challenge in dieser Position. Das heisst, da versuche ich
natdrlich mit regelméssigen Bilas vor allem eben zu erfahren, wie es den Mitarbeitern geht,
was sie beschaftigt, was sie stort vor allem. Gehe aber auch héufig natirlich auf-, in Meetings,
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die eher strategischer Natur sind. Sei es, das Strategiepapier in der IT weiterzuentwickeln oder
auch managementibergreifende Meetings, wo wir uns auch aus den verschiedenen Bereichen
austauschen und die Probleme ansprechen.

I11. [00:04:21] Super. Danke dir! Dann wirde ich schon mal auf die erste Themenfrage
eingehen. Vorausschickend muss ich sagen, bei diesen ganzen Fragen geht es nicht darum,
ob etwas richtig oder falsch ist oder ob du die richtige oder falsche Antwort sagst, sondern es
geht hauptsachlich darum, was deine Meinung und deine Erfahrung zu diesen Themen sind.
Und jetzt in deiner Situation wiirde ich dich da speziell bitten, primar aus Sicht des Blickwinkels
der Fihrungskraft darauf zu antworten und sekundar als deine Sicht als Arbeithehmer, ja? (B1.:
Mmh (zustimmend)) Gut. Die erste Frage ware: Was ist fir dich Burnout?

B1: [00:05:16] Burnout. Burnout aus Sicht der Filhrungskraft ist-, im Extrem kann man sagen
ein gewisses Versagen als Fuhrungskraft, denn als Fuhrungskraft hat man die Aufgabe, den
Mitarbeiter vor allem gesundheitlich zu schiitzen. Das heisst, ihn vor zu grossem Stress oder
Zu intensivem Stress zu schitzen, ihn auch rauszunehmen, auch wenn vielleicht ein
Mitarbeiter anderes von sich gibt, wenn man die Anzeichen sieht. Eben, auch ein gewisses
Versagen, dass man eben diese Symptome gar nicht erkannt hat. Das heisst, vielleicht auch
Zu wenig Zeit (?irgendwie) in den Mitarbeiteraustausch vielleicht investiert hat, sondern zu
sehr in sonstigen alltdglichen Themen vielleicht unterwegs war. Und aus Sicht eines
Angestellten ist es eben der Zustand, dass man hilflos ist, nicht mehr weiter weiss, einen
gewissen Druck vielleicht auch sich selber auferlegt, weil man sagt: Das muss ich schaffen,
das muss ich erledigt haben! Andere sind abhangig von mir. Genau, dass man sich da in eine
Sackgasse manovriert, wo das Kartenhaus einfach dann zusammenfallt, wenn man nicht mehr
raus weiss. Genau.

[1: [00:06:58] Gut. Wie denkst du denn Uber den Begriff Arbeitstiberlastung? Oder was denkst
du daruber?

B1: [00:07:07] Ich mache mal das Spiel weiter, also als Flhrungskraft erstmal. (I11: Ja, klar,
gerne.) Genau. Arbeitstiberlastung ist schwierig zu messen. Man kann es anhand von
Uberstunden sehen, die vielleicht die Mitarbeiter leisten, vor allem, wenn es Uber einen
langeren Zeitraum geht und nicht einen Kurzeinsatz, wo vielleicht mal eben an einem Abend
langer gearbeitet wird oder vielleicht an einem Samstag ein zusatzlicher Tag sogar angeordnet
wird. Das sind vielleicht (?sicher) Mdoglichkeiten, um eine gewisse Arbeitsbelastung zu
erkennen. Die Schwierig(?keit) ist aber, nicht jeder kann gleich viel mit, eben, Arbeitsbelastung
umgehen. Von dem her, ich glaube, das ist noch schwierig, vor allem, wenn man, wie vorhin
angesprochen, in dieser Matrixorganisation ist, wo man eben nicht taglich mit seinen
Mitarbeitern im Austausch ist oder zusammenarbeitet und diese Arbeitsiiberlastung merkt.
Eben, im Alltag werden die Leute schlafriger oder sind vielleicht eben nicht mehr ganz so vif,
sind gereizt standig, oder? Das kriegt man halt im taglichen Miteinander viel schneller und
besser mit. Also, das Gespur ist viel einfacher. Jetzt hier mit der Distanz, diesen kurzen
Abschnitten, kann man wahrscheinlich relativ leicht in einer halben Stunde oder Stunde auch

vielleicht das mal ausblenden oder ist sogar froh, dass man ein bisschen weg ist vom Alltag
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und vielleicht mit seinem Linienvorgesetzten uber vielleicht Gott und die Welt reden kann und
ein bisschen abschalten kann. Ich glaube, das ist sicher so das Schwierige.

B1: [00:08:53] Aber Arbeitsuiberlastung ist, glaube ich, allgegenwartig. Das heisst, nattrlich
nicht nur in der Versicherungsbranche, sondern in ganz, ganz vielen verschiedenen Branchen.
Ich denke, getrieben einerseits durch die Automatisierung. Vieles wird eben durch Maschinen
ersetzt. Es braucht weniger Arbeitskrafte, so auf dem Papier (amusiert). Aber trotzdem fallen
viele Sachen nicht weg durch die Automatisierung. Aber die Stellen werden trotzdem dann
gestrichen oder zusammengelegt, sprich, der Einzelne macht wahrscheinlich sogar mehr, wie
man das in frlheren Jahrzehnten sich gewohnt war. Aus Sicht eines Angestellten ist
wahrscheinlich die Challenge, die generelle Arbeitslast kann sehr erfiillend sein, also die Art
der Arbeit kann einen motivieren, auch motivieren, Zusatzleistungen zu erbringen oder eben
die Extrameile zu gehen, weil man sich mit dem sehr gut identifizieren kann. Das heisst, man
sucht die Challenge, aber gleichzeitig eben merkt man vielleicht nicht, dass man sich zu viel
aufgeladen hat, oder ausnahmsweise mal nicht alles erledigen kann und das dann auch dazu
fuhrt, dass man dann noch mehr investiert, weil man sichs vielleicht gewohnt war, dass man
bis jetzt immer diese Arbeitslast bewdltigen konnte.

[1: [00:10:32] Ja, super. Danke dir! Dann nachste Frage: Wie denkst du tber Work-Life-
Balance, beziehungsweise, wie denkst du tber den Begriff Work-Life-Balance?

B1:[00:10:44] Ja, spannend ist halt, dass-, die Reihenfolge des Wortes, oder?, dass erst Work
im Vordergrund steht und dann Life. Ich denke, das kommt halt noch aus einer Zeit, wo-, oder
auch heute noch, oder?, wo die Arbeit quasi einen Mittelpunkt darstellt eines jeden, jeder
Person im Leben. Also, man identifiziert sich ja auch mit seiner Arbeit oder mit seiner Rolle.
Ich denke, das ruhrt ein wenig daher-. Ich finde es seinen leicht esoterischen Begriff (amusiert).

I1: [00:11:25] (Lacht) Ja. Wieso?

B1: [00:11:27] Ja, es ist wie ein Lebensmotto, oder? Ich strebe nach einem guten Work-Life-
Balance oder ich strebe nach Glick oder ich strebe nach, ich weiss nicht, Erfolg, Reichtum.
Also, es ist okay fur die, fiir die das Paradigma irgendwie aufgeht oder das ein hehres Ziel ist
zum das erreichen. Ich denke, die wenigsten Menschen auf der Welt sind quasi gesegnet,
nicht arbeiten zu mussen, um ihr Leben zu bestreiten. Ich denke halt, Arbeit ist allgegenwartig
und nimmt viel Zeit ein. Aber auf dem Papier, sagen wir mal, wenn man von acht Stunden
ausgeht, dann hat man immer noch 16 Stunden Leben, das dagegen-, also auf der anderen
Seite steht. Und wenn man dann vielleicht acht Stunden, ich sage mal, Schlaf nimmt, was ja
fur die-, auch fir die Erholung da ist, und die anderen acht Stunden fir Familie, Freizeit nimmt,
eben, ich sage mal, diese Work-Life-Balance ist relativ einfach erklart, wie sie wahrscheinlich
am besten aufgeteilt ist. Aber es ist natirlich ein spannender Begriff in dem Sinn, dass das so
ein bisschen die Speerspitze darstellt vielleicht von einer anderen Einstellung zur Arbeit. Was
halt mir einfallt, sind halt die vielen Teilzeitpensen, die zunehmen, die auch die Jingeren
tendenziell 6fters wahrscheinlich ins Auge fassen, vielleicht auch begiinstigt dadurch, dass
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mittlerweile auch natirlich mit den Generationen auch viel mehr Frauen in den Berufsleben
eintreten. Das heisst, mit zwei Teilzeitpensen kann man trotzdem ein gutes
Haushaltseinkommen erzielen und auf Basis von dem leben, entsprechend auch die Life
Balance Aufgaben wie Haushalt etcetera aufteilen kann, wohingegen wahrscheinlich eben die
altere Generation eher noch in diesem bisschen patriarchisch anmutenden System lebt, wo
der Mann das Geld quasi nach Hause bringt, aber entsprechend halt 100 oder 120 % daflr
arbeitet und eben der Work-Anteil das Massgebende ist.

I1: [00:13:46] Spannend. Spannende Sichtweise, ja. Gut. Als Fihrungskraft, was denkst du,
gibt es fir Massnahmen bei Burnout?

B1: [00:13:59] Wenn das schon eingetreten ist?

11: [00:14:03] Ja, alles, also, (B1: Oder ist noch nichts passiert?) ist noch nicht eingetreten, ist
eingetreten, ja, beides, ja.

B1: [00:14:10] Also, wie gesagt, ist nicht eingetreten, eben das System, die Challenge von
vorhin bei der Matrixorganisation, da wirklich wachsam zu sein, ein gutes Netzwerk im Team
aufzubauen, das heisst, vielleicht auch mal ungeniert in einem Bila nachzufragen, ob jemand
bei jemandem anderen gewisse Frustration oder Anzeichen gesehen hat. Also, das heisst fir
mich, im Kern ist viel-, hat Vieles mit Vertrauen zu tun. Also, einerseits, dass der direkte
Mitarbeiter das Vertrauen hat und sich proaktiv meldet und sagt: Du, mir geht es nicht mehr
ganz so gut, oder: Ich fihle mich nicht gut, oder: Ich fiihle mich Uberfordert. Das ist meistens
mit Vertrauen verbunden, dass man diese Offenheit miteinander pflegt, aber auch natirlich
Vertrauen, eben, wenn vielleicht jemand vielleicht auch von der Persdnlichkeit her mir vertraut,
aber eher intrinsisch ist oder sich eher-, nicht intrinsisch, oder eher introvertiert, das wollte ich
sagen, und Schwierigkeiten hat vielleicht, seine Gefiihle zu sagen, auch Vertrauen hat, dass
man sich diese vielleicht Infos auch Uber seine direkten Teammitarbeiter/-mitarbeiterinnen
holen kann, ohne dass es irgendwie einen Anstrich von Gossip oder Tratschen oder wie auch
immer ist, sondern wirklich sich um das Wohl des Mitarbeiters kiimmert. Ich glaube, das ist
quasi der Schlissel, das Vertrauen (mit Nachdruck).

11: [00:15:47] Also, quasi, sprechen miteinander.

B1: [00:15:53] Kommunikation A und O, genau! Und es gibt so einen Spruch, der sagt: Man
kann nicht nicht kommunizieren. Also, auch wenn jemand nichts sagt oder auf vielleicht so
eine Frage zdgert, dass man auch diese nicht gesprochenen Dinge wahrnimmt. Vielleicht nicht
gleich interpretiert, sondern eben wahrnimmt und vielleicht eben im Anschluss oder in einem
Folgegesprach darauf eingeht. Und ja, ich sage mal so, das Schwierige ist auch, irgendwo ist
vielleicht auch Privatsphére tangiert. Also, der Burnout kann auch vielleicht aus dem privaten
Umfeld herriihren, der Stress. Ich denke jetzt mal, wenn jemand vielleicht gliicksspielslichtig
ist und hohe Schulden sich angehauft hat, konnte vielleicht ein Ausléser sein. Und das ist
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wahrscheinlich auch das, was es dann schwierig macht, oder wo es ohne Vertrauen nicht geht.
Also, mir wird kaum jemand etwas aus seinem privaten Umfeld, vor allem wenn es eher
negative Sachen sind, anvertrauen, wenn er nicht auch das Vertrauen in mir hat, dass ich das
a) auch nicht weitererzéahle, b) die Person nicht aufgrund von dessen irgendwie verurteile oder
irgendwie in der Gunst sinkt, oder?, sondern das wirklich wahrnimmt, ich hére zu, und wenn
ich irgendwo helfe, also Hilfe anbieten kann oder unterstiitzen kann, das naturlich tue aber
auch nicht aufdringlich mich da irgendwie einmische. Also, es ist dieses Fingerspitzengefuhl,
dieses Balance, weil, manchmal hilft es tatséchlich, wenn man schon nur mal sich jemandem
qguasi Offnet und einfach mal erz&hlt, dass das schon mal ein Ventil ist, ohne dass man
irgendwie jetzt schon in einen Aktionismus verfallt.

11: [00:17:43] Okay. Und wenn jetzt Burnout schon eingetreten ist, oder man sieht das schon,
oder man weiss: Okay, ja, Burnout. Was gibt es dann fir Massnahmen?

B1: [00:17:54] Genauso. Also, das Schwierige ist wahrscheinlich, eben, woher der Burnout
herkommt. Ich denke, in dem Moment, wenn es eher von der Arbeit herriihrt, dass man in der
Arbeit eben diese Arbeitslberlastung hat, dann ist sicher die effektivste Massnahme, dass
man die Person in diesem Augenblick véllig abgekapselt von der Firma. Also, nicht irgendwie,
dass die halbe Firma irgendwelche gute Besserungswiinsche oder auch einen Austausch mit
der Person proaktiv sucht, weil alles, was mit der Firma konnotiert ist, halt wieder diese
schlechten Gefiihle hochkommen lasst, oder? Da braucht es einfach einen Abstand und das
braucht Zeit. Also, hier ist der Faktor Zeit wichtig, und dann kann man auch nicht irgendwie
bemessen. Ich behaupte mal, es wird wahrscheinlich-, es ist irgendwie ein bisschen schwierig
Zu sagen: Ja, jemand ist jetzt zwei, drei Monate weg und dann ist wieder alles gut. Kann ich
mir kaum vorstellen. Hingegen kann es sein, dass vielleicht jemand sagt, es gibt gar keine
Zeit, wo es wieder besser wird, sondern man hat einfach abgeschlossen mit dem Kapitel. Also,
es braucht einen Umfeldwechsel, auch wenn es vielleicht den Mitarbeiter oder der Mitarbeiterin
oder auch dem Unternehmen das schmerzt, dass die Person dann nicht mehr da ist, aufgrund
seiner Fahigkeiten, seiner Person und eben, dem positiven Impact, der die Person auf das
Unternehmen hat, aber dass man einfach-, also, sich bewusst wird, dass dieser Zustand wie
friher nicht funktioniert, weil, er hat ja dann dazu gefihrt, dass die Person diesen Burnout-
Zustand gekommen ist, oder? Und was ja nicht passiert, ist, dass jetzt irgendwie die
Organisation sich komplett irgendwie adaptiert an diesen Umstand, sondern man-, meistens
ist der erste Reflex eben, das System, das Umfeld, das bleibt eigentlich sehr starr und man
behandelt eben diesen einzelnen Case. Und versucht halt irgendwie, eben, eher
herauszufinden, was waren die Anzeichen, wo haben wir verschlafen? Im besten Fall kann
man-, schaut man auf die auf die jeweilige Funktion und sagt: Okay, ist das jetzt die erste
Person, die da quasi in diesem Extremfall Burnout den Bettel hinschmeisst? Vielleicht gab es
schon Personen, die friher da zum Beispiel unterwegs waren und rechtzeitig die Reissleine
gezogen haben, bevor sie in einem Burnout landeten, oder? Also sprich, da gibt es eine, ja,
kurz, eine heisse Kartoffel, oder?, wo man sich nur verbrennen kann, oder? Warum ist das
s0? Was (?hangt) auf die Parameter des Unternehmens, die dazu fiihren, dass, egal welchen
Charakter, welche Lebenserfahrung da jemand mitbringt, quasi jeder sagt: Das funktioniert
nicht, oder? Da kann man sicher dran schrauben, respektive zumindest die Zeit nehmen und
da im Sinn von Mitarbeiterschutz schauen, wie man das entscharft, weil die nachste Person
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potenziell auch in so ein Burnout laufen kann, auch wenn man vielleicht sensibilisierter ist,
oder? Was kann man noch machen? Ich denke, also, ich denke, die Reintegration ist sicher
ein Thema. (I11: Ja.) Was machen wir, wenn jetzt eben die Person zurtickkommt? Schicken wir
die tatsachlich in diese angestammte Rolle, auch wenn diese jetzt entschéarft ist? Oder ist das
nur ein Pulverfass, wo die Lunte kurz ist? Findet man eine andere befriedigende Tatigkeit?
Oder eben, wie gesagt, oder unterstiitzt man die Person und sagt, ein Tapetenwechsel ware
gut und-, auch wenn wir es bedauern, aber aus gesundheitlicher Sicht hilft man die Person
eben in einem anderen Umfeld Fuss zu fassen, ausserhalb des Unternehmens.

I1: [00:22:05] Okay. Dann hatten wir mal den Themenkomplex Nummer eins. Da wirde ich
jetzt zum Themenkomplex Nummer zwei Ubergehen. Der hat viel mit der Thematik
Arbeitslosigkeit zu tun. Und da ware meine Frage: Welche Konsequenzen kann
Arbeitslosigkeit haben?

B1: [00:22:31] Ja, die wahrscheinlich offensichtlichste ist natirlich finanzielle Schieflage,
Notlage. Wie vorhin angeftihrt, eben, die wenigsten sind gesegnet, dass sie nicht arbeiten
missen in ihrem Leben und trotzdem gut (?behitet) sind. Das heisst, auch in einem sehr
reichen Land wie die Schweiz ist Armut gar nicht so selten, eben, befeuert durch verschiedene
Faktoren, aber Arbeitslosigkeit ist sicher ein Bestandteil davon. Ich denke, was das noch ein
bisschen schwierig macht, es sind auch die offentlichen Statistiken zu interpretieren, da
werden ja Ausgesteuerte nicht mehr aufgefihrt und man muss sich die Zahlen halt gesamthaft
selber zusammenzusammenziehen, wenn man da genau genauere Zahlen wissen mdchte,
oder? Aber das Finanzielle ist das eine. Das andere ist halt in meinen Augen auch das
Gesundheitliche. (11: Okay.) Arbeitslosigkeit ist fur viele, schatze ich ein, eine Belastung. Man
fuhlt sich eben ausgeschlossen von der Gesellschaft auf eine gewisse Weise. Das kann auch
beschdmend sein. Schamgefihl, oder?, dass man auf Sozialleistungen angewiesen ist, oder?
Von der Gemeinschaft angewiesen ist. Das ist sicher ein weiterer Punkt. Eben vielleicht noch
zu Gesundheit und finanziell wiirde ich gerne noch so quasi die zwei verbinden. Also, wenn
man in einen Einkaufsladen geht und sich bisschen die gesiindere Ware, sage ich jetzt mal,
anschaut Friichte, Gemdise, die sind eher teuer, wohingegen Nahrungsmittel, die mit Zucker
zersetzt sind oder der Hauptbestandteil ist und der Rest Wasser und dann noch bisschen
Aromen, also irgendwelche Sussigkeiten, Chips und so, die sind relativ billig. Das heisst,
Arbeitslosigkeit ist auch so eine Abwartsspirale, wo sich diese Negativfaktoren wie gegenseitig
noch verstarken, und in meinen Augen dadurch auch quasi eine Umkehr enorm viel
Willenskraft, vielleicht auch Gliick, Motivation braucht. Aber eben, wie gesagt, wenn man im
Leben dann noch zwei, drei Schicksalsschlage hat oder auch verschiedene negative
Erfahrungen in verschiedenen vielleicht Jobs hat, oder?, dann wird wahrscheinlich diese
Willenskraft immer wie diinner. Man gibt sich vielleicht auch gewissermassen dem Schicksal.

[1: [00:25:17] Ja. Wow, okay. Wenn du jetzt mal daran denkst-, an einzelne Mitarbeitende.
Was denkst du, wie denken die Uber die Thematik Arbeitslosigkeit nach? Und jetzt in zwei
verschiedenen Situationen, namlich erstes Mal in der Situation, sie sind jetzt gerade angestellt
und in der Situation, sie sind nicht angestellt, das heisst gekiindigt und in der Situation oder
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einfach ohne Arbeit, ohne Arbeitsstelle, ja, gibt es. Wenn die dann auf das Thema
Arbeitslosigkeit blicken, wie sehen die das Thema?

B1: [00:26:01] Vielleicht nur zur Frage. Wenn du sagst Mitarbeiter, dann schwenke ich das
mal auf das Software Engineering Team ein, weil, das kenne ich am besten, oder? Oder
mdochtest du lieber so quasi wie firmenweit?

I1: [00:26:16] Ich schranke das jetzt nicht ein. Ich frag dich als Mensch mit Erfahrung und
Meinung, wie du denkst tber das Thema.

B1: [00:26:30] Also, ich fange vielleicht mal mit dem Software-Engineering-Bereich, (?als das
ausweiten). Ich denke, als Software-Engineer hat man jetzt, nein, eigentlich nicht jetzt, Gber
alle Jahrzehnte hatte man eigentlich immer eine gute Perspektive, was einen Job zu ergattern
angeht. Jetzt, verscharft dann noch durch die immer wie starker werdende Digitalisierung,
Informationszeitalter, in dem wir stecken, das heisst, die Fllle an Arbeit, die zu erledigen ist,
ist gross in dem Bereich. Darum denke ich, ist im Moment das Thema Arbeitslosigkeit eben
sozusagen Layoffs gar nicht vorhanden im Team. Der Fokus liegt eigentlich eher darauf, wie
kann ich und wo kann ich am besten schnellsten wachsen als Person in dem Bereich, aber
auch als Person so quasi auf Social Skills Ebene. Das heisst, das Thema ist wie gar nicht
vorhanden. Selbst, wenn Sie in einen gekindigten Zustand gehen und nicht mal einen
Folgejob haben, bin ich Giberzeugt, dass die meisten die Arbeitslosigkeit eher als Auszeit, als
Sabbatical angesehen wird. Dann hat man Zeit, kann sich privat weiterbilden oder eben mal
eine Auszeit nehmen, vielleicht die grosse Welt bereisen, Eindriicke sammeln und Networking
betreiben. Also, das wird eher als Opportunitat angeschaut. Wenn ich es breiter fasse, also
auch in unserer Firma Sachbearbeiter reinnehme, Aktuare, also gewisse Spezialisten auch,
oder?, da denke ich, ist es ein wenig gemischter. Da ist auch die Fluktuation wahrscheinlich
hoher, weil da der Druck-. Das Schwierige ist halt, bei Spezialisten, wo ich jetzt mal die
Software-Engineers irgendwo auch reinzéhle, oder?, mit dem Wissen und Studium, da ist der
Druck wahrscheinlich auch-, oder die Angst vor Arbeitslosigkeit weniger hoch.

B1: [00:28:54] Ist auch haufig mit hohen L6hnen verbunden, die Tatigkeiten. Das heisst, selbst
wenn man eine Zeit lang keinen Job findet und ein bisschen gut gewirtschaftet hat privat, dann
hat man Polster und kann gut tiber die Runden kommen, oder?, und kommt eben nicht in diese
Verschuldungsphase, nicht in dieses ungesunde Lebensstil aufgrund der finanziellen
Mdglichkeiten, muss nicht zum Sozialamt gehen wegen-, und hat auch nicht dieses
Schamgefiihl. Also all diese negativen Punkte von vorhin, die treten nicht auf. Eben, wie
gesagt, man nutzt das als Chance. In anderen Bereichen hingegen, wo die L6hne
entsprechend nicht so hoch angesetzt sind, wo man froh ist, wenn man vielleicht links und
rechts, wenn es in der Firma halt nicht weitergeht, andere Jobmdglichkeiten hat, wo es besser
bezahlt wird, auch dieses eher wahrnimmt. Also, gar nicht so gross auf, hier werde ich, hier
wachse ich mit Erfahrung, hier wachse ich als Person, sondern eher, wo kann ich mein Lohn
ein bisschen verbessern, oder? Da glaube ich ist das Thema Arbeitslosigkeit nicht unbedingt
prasenter, aber ich denke, er hat einen grésseren Impact oder ist-, ich denke mal, das Eis
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zwischen diesem Gefiihl "Ich bin auf der sicheren Seite" und "Arbeitslosigkeit bedroht mich"
ist diinner, so in dem Stil.

[1: [00:30:14] Okay. Ja, jetzt, wenn du uber die Thematik Arbeitslosigkeit nachdenkst und-.
Lass uns doch mal ein hypothetisches Beispiel nehmen, und zwar: Wie denkt denn eine
Person uber Arbeitslosigkeit nach, wenn sie sich erstens in einer Arbeitsuberlastungssituation
befindet und zweitens, Schwierigkeiten im Arbeitsmarkt hatte, ja?, und finanziell sich nicht
leisten kann, arbeitslos zu sein.

B1: [00:30:54] Ja, das ist halt das Damoklesschwert (11: Okay.), wo sozusagen nur die Frage
ist-. Sagen wir es mal so: Es sind wie immer zwei Rahmenbedingungen, die einen Einfluss
haben, ob so eine Situation mittel-/langerfristig eher wieder in ruhige Bahnen fliesst oder ob
es eben dann so extrem geht, dass auch ein Burnout daraus entstehen kann, oder? Die
Person, wie du gesagt hast, in diesem hypothetischen Beispiel, hat wahrscheinlich kaum
grosse Ausweichmdglichkeiten, um aus der Arbeitsiberlastung rauszugehen, ohne das mit
dem Unternehmen zu besprechen und vielleicht Angst zu haben, dass das sogar bestraft wird
auf irgendeine Art und Weise, oder? Da fehlt dann das Vertrauen in diesem Zusammenhang.
Eben, kiindigen geht, aber einen Folgejob zu finden, ist schwieriger. Das heisst, man ist so
lange in dieser Arbeitsiiberlastung, die ja auch vielleicht Randzeiten betreffen, oder?, also
Arbeitsiiberlastung von der Menge in einer bestimmten Zeit oder eben diese bestimmte Zeit
zu verlangern, also mehr Zeit zu investieren, oder?, damit man diese Arbeitsiiberlastung
stemmen kann, das fuhrt natirlich dazu auch, dass man eben nicht in einem gekindigten
Zustand gehen kann, sondern eigentlich solange weiterarbeitet, bis man einen anderen Job
gefunden hat. Und das ist naturlich auch ein Pulverfass, oder?, weil man natirlich eben
aufgrund dieser Uberbelastung gar nicht sich gross vorbereiten kann oder Zeit finden kann
Uberhaupt, diesen neuen Job zu finden oder sich darauf vorzubereiten, ohne wie gesagt, sich
eigentlich noch mehr Arbeit aufstauen zu lassen.

11: [00:32:53] Okay. Dann, welche Massnahmen kennst du in Bezug auf Arbeitslosigkeit?

B1: [00:33:01] Die es schon gibt?

I1: [00:33:03] Du als Fuhrungskraft, Mitarbeitende droht eine Arbeitslosigkeit. Anders
ausgedriickt, werden vielleicht bald gekiindigt oder kiindigen vielleicht bald. Was wiurde dir
dazu einfallen als Fuhrungskraft? Was kann man da fir Massnahmen ergreifen?

B1: [00:33:29] Also, in einem-, wenn das Unternehmen den Mitarbeiter (?kindigt), gehen wir
mal von diesem ersten Szenario aus, da spielen, glaube ich, auch viele Faktoren rein zu dieser
Kindigung. Beispiel: Der Mitarbeiter hat schitzenswerte Personendaten unberechtigt
gestohlen oder kopiert und diese eben weiterverkauft oder weiterverwendet, was zum Beispiel
zu einer fristlosen Kiindigung fuhrt. Jetzt kann man natirlich argumentieren, oder?, und sagen:
Ja, aber der hat auch ein Anrecht auf einen Sozialplan oder auf Unterstiitzung. Oder aber man
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kann sagen: Selber schuld, oder? Also, ich glaube, das ist ein bisschen so ein Graubereich
auch, aber wie gesagt, der hat hier ganz klar auch Gesetze-, gegen Gesetze verstossen, oder?
Also, das ist vielleicht ein Extrembeispiel, aber ich sage mal so, das fristlose Kiindigen. Dann
gibt es Kuindigungen im Sinn von: man hat den Mitarbeiter, die Mitarbeiterin fur eine gewisse
Funktion vielleicht eingestellt, Zeit investiert, eingearbeitet und die Entwicklung verfolgt und
gesehen, dass diese gewlnschte Entwicklung oder der gewtinschte Output nicht da ist, oder?
Da gibt es wieder Verzweigungen, oder?

[1: [00:35:05] Und was konnte man da tun? Das ist die Frage. Was kann (B1: Genau.) ein
Unternehmen machen? (B1l: Genau, damit man da so eine Verzweigung-.) Was kannst du
machen als Fihrungskraft? (B1: Genau, genau.)

B1l: [00:35:11] Also, das erste ist natirlich wieder das Gesprach, oder? Miteinander
kommunizieren. Auch vor allem, was wichtig ist, die Erwartungshaltung klar kommunizieren,
am besten von Anfang an, aber spatestens wenn es nicht rund 1&uft, dass man dem Mitarbeiter
frihzeitig auch aufzeigen kann, warum man mit der Performance sozusagen nicht zufrieden
ist oder diese Art der Funktion doch nicht vielleicht das Geeignete ist fir die Person. Die
Person aber jetzt nicht aufgrund von dem einfach abschreibt und die Kiindigung ausspricht,
sondern die Person hat ja trotzdem-, also andere Fahigkeiten, die man schétzt oder geschatzt
hat bei der Einstellung, auch wenn vielleicht diese nicht dazu gefihrt haben, dass man in
dieser Position performen konnte oder performt hat. Das heisst, je nach Grosse des
Unternehmens, je nach Budgetmoglichkeiten besteht die Mdglichkeit nattrlich, die Person
auch irgendwo anders einzusetzen, falls das im Einklang ist mit den Interessen auch des
jeweiligen Mitarbeiters, der Mitarbeiterin, oder? Also, das Gesprach ist sicher das
niederschwelligste Angebot und auch wahrscheinlich das direkteste und auch das, in meinen
Augen, effizienteste, (?also, wie offene) Karten und zusammen reden und zusammen die
Weiterentwicklung besprechen.

[1: [00:36:44] Gut.

B1: [00:36:45] Die andere Situation ist, dass eher aus Budgetsicht Kiindigung ausgesprochen
werden missen, weil, ich sage jetzt mal, die verfigbaren Léhne nicht matchen mit dem-, das
Budget nicht matcht mit der Realitdt, oder? Und da ist es wichtig, dass wenn jemand
unverschuldet gekiindet wird, eben, aussere Faktoren, oder? Der Erfolg der Firma hat
abgenommen, oder? Ja, meistens ist es der wirtschaftliche Aspekt, der das auslést, dass dann
fur die Person auch in einem gewissen Rahmen ein Sozialplan oder ein Unterstlitzungsplan
erstellt wird und diese Personen halt nicht einfach, ich sag mal, der Allgemeinheit tibergeben
werden und man sich abputzt, sondern auch wieder Verantwortung fir diese Mitarbeiter tragt,
weil, wie gesagt, wenn sie jetzt-, vor allem, wenn sie nicht selbstverschuldet in diese Situation
kommen, dass man ihnen da die Unterstlitzung gibt. Ja.
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I1: [00:37:50] Gut. Dann schliessen wir mal den Bereich Arbeitslosigkeit ab und kommen wir
zum néachsten Bereich, das ist der Bereich Quite Quitting. Und dort will ich dich fragen,
beziehungsweise stelle ich die Frage: Was ist fur dich Quite Quitting?

B1: [00:38:09] Quite Quitting. Auf Deutsch wirde ich das mit Faust in der Sack (amusiert)
Ubersetzen. Sprich, man beobachtet, jetzt aus Sicht eines Angestellten, gewisse Entscheide,
gewisse Situationen mit der man sich nicht abfinden mdéchte, nicht akzeptiert oder nicht
gutheisst. Also, vielleicht auch ein ethisches-, eine ethische Ursache, oder? Ich sage jetzt mal,
mein Chef kriegt irgendwie von einem Kunden Schmiergeld und ich sehe das und soll quasi
stillschweigen, oder?, und ich kann mich nicht identifizieren halt, in so einem Umfeld zu
arbeiten. Extrembeispiel, aber so in dem Stil. Da mache ich die Faust in der Sack und mache
meine Gedanken. Und der erste Gedanke oder, ja, vielleicht der zweite, der heranreift, ist dann
eben, wie gesagt, ich muss das Umfeld wechseln. Kann aber auch andere Griinde sein, dass
man eine Arbeitsbelastung oder Uberlastung hat, viel leistet, links und rechts Menschen in
ahnlichen Positionen sieht und diese das ein bisschen gemachlicher vielleicht vom
Leistungsgedanken her angehen. Dann gibt es Lohnunterschiede, man versteht die Welt nicht,
warum wird Leistung nicht entsprechend belohnt? Vielleicht auch Generationen, die da
aufeinanderclashen. Junge, die wollen schnell, viel, alles. Altere, die vielleicht ein bisschen
gemachlicher herangehen oder aus der Erfahrung her Sachen oder Dinge anders l6sen. Und,
wie gesagt, die finanzielle Komponente da als Diskussionstreiber oder das Ol im Feuer. Ich
denke, das sind so die Griinde von Quite Quitting. Wenn ich das jetzt noch richtig im Kopf
habe, den Begriff. Genau. Und das Schwierige-.

11: [00:40:26] Und was denkst du, was das Schwierige ist?

B1: [00:40:32] Ja, das Schwierige, das Schwierige in meinen Augen ist jetzt, aus Sicht
Fuhrungskraft jetzt, oder?, also, das alles waren vielleicht Grinde aus Sicht Angestellter,
warum man eben mit dem Gedanken dann spielt. Ich glaube, das Schwierige als Filhrungskraft
ist, manchmal ist es offensichtlich (amusiert), dass der Mitarbeiter mit dem Gedanken spielt,
von subtile Zeichen in einem Gesprach, das vielleicht sogar offen, oder? Du, irgendwann
werde ich mal ziemlich sicher die Firma wechseln. Ist dann nicht mehr quite, aber man weiss
nicht wann. Und das andere ist halt dort, wo man es tatsachlich nicht merkt oder sieht, weil,
wie gesagt, der tagliche Austausch gar nicht da ist, wo man eventuell auf das Thema generell
kommt. Da will jemand kinden, oder? Auch da wieder, ich glaube, wenn das
Vertrauensverhdltnis sehr stark ist, ist das Quite Quitting, nicht das Quitting, aber das Quite
Quitting reduzierter in meinen Augen. Aber eben, das Quite Quitting, denke ich, ist auch
vielleicht ein-, ich bin gerade am Uberlegen, ob Quite Quitting ein generelles Phanomen ist
oder bei gewissen Berufsgruppen haufiger vorkommen kdnnte, weil, mein Gedanke ist jetzt im
Moment auch, der quite Part, oder?, das eben das nicht offen Sagende, das wird vielleicht aus
verschiedenen Grunden, oder? Eben es kann sein, dass man niemand verérgern will und
dadurch irgendwelche vielleicht, ich sage mal, Penaltys kriegt, oder? Das kann aber auch sein,
eben, dass man Angst hat, dass man dann schnell vielleicht gekindet wird, oder? Und
irgendwie Schwierigkeiten hat, einen Folgejob zu finden. Das heisst, man ist vielleicht wie
angewiesen, das Vorhaben solange wie méglich quasi in einem engeren Kreis nur bekannt zu
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geben, damit, wenn man dann auf der sicheren Seite ist, sozusagen dann erst sagt: Hey, ich
gehe im Fall, weil, ich habe dort schon einen Job gefunden. Und du sagst dann: Okay, wie
lang hast du schon gesucht, oder? Das ist ja dann da, wo man dann aus dem Quite Quitting
guasi rauskommt. Also, es gibt fir mich so ein bisschen diese zwei Schablonen, und vielleicht
eben beim Quite Quitting gibt es dann diese Nuancierung vielleicht, Berufsgruppen, die eben
stark angewiesen sind, quasi keine Diskussion zu provozieren, weil sie eben in einem
gewissen vielleicht Angstumfeld sich bewegen, oder?, dass etwas nicht klappt, dass man
vielleicht dann plétzlich selber gekiindet wird, weil, gehen will man ja anscheinend sowieso,
oder? Aber eben, das sind dann schon wie die letzten Steps. Also, ich glaube, wenn die Leute
in dieses Quite Quitting reinkommen, dann hat man all die Punkte unterwegs irgendwie
verpasst, eben schon nur das erste Gespréach oder das regelméassige Gesprach, wie es einem
geht, was einen beschaftigt, was einen vor allem stort (mit Nachdruck). Also, als Fihrungskraft
sollte man regelmassig auch erfahren, was den Leuten stort. Weil, wenn alles gut ist, kann das
nicht sein (lacht).

11: [00:43:58] Ja. Gut, dann hatte ich noch eine Frage. Und zwar, welche Folgen hat Quite
Quitting fur Firmen?

B1l: [00:44:08] Ich glaube, das Offensichtlichste ist-, ist natirlich ganze-,
Rekrutierungsprozess, oder?, also die Fluktuation, die da auch entsteht, oder? Eben Know-
how-Abfluss, der dadurch entsteht. Auch die Planbarkeit ist natirlich stark davon betroffen. Ist
jetzt vielleicht unterschiedlich gross die Auswirkung darauf, oder? Ein Service, also sagen wir
mal, ein Servicecenter-Team, das knapp mit den FTs ist und die Leute eben eine gewisse
Arbeitslast oder Uberlastung bereits erfahren, wenn da plétzlich jemand weg ist und man nicht
schnell oder rechtzeitig reagieren kann, eben, weil man nicht darauf vorbereitet ist oder war,
oder?, das fuhrt natrlich dann zu Folgeeffekten, dass die, die da bleiben, noch mehr Arbeit
zu erledigen haben oder dass eben die-, dann in diesem Fall die SLAs sinken, weil man eben
diese Zusatzlast gar nicht stemmen kann. Oder man investiert als Firma in kurzfristige Lésung:
Leiharbeiter, Studenten, um irgendwelche Spitzen abzubauen. Aber das sind alles, eben, das
sind alles Sachen, die auch unzufrie-, also zu einer Unzufriedenheit fihrt. Das heisst, dass ein
Quite Quitter im dimmsten Fall oder im schlimmsten Fall sogar noch weitere Kiindigungen
auslost. Also, dass da ein Prozess in Gang gesetzt wird und die Firma plétzlich vor grosseren
Problemen steht, wie es am Anfang den Anschein hatte, dass jemand halt jetzt unzufrieden
war und halt gegangen ist.

[1: [00:45:55] Gut. Dann, was denkst du, was kann man fir Massnahmen ergreifen beim
Thema Quite Quitting?

B1: [00:46:13] Ja, ich wiederhole mich jetzt vielleicht an der Stelle, aber ich denke wirklich,
Kommunikation, Vertrauen ist wirklich die Basis, dem vorzubeugen. Ist auch die gunstigste,
jetzt aus wirtschaftlicher Sicht. Klar, Zeit ist nicht ganz gratis jetzt in einem Unternehmen, aber
es ist gut investiertes Geld, Schragstrich gut investierte Zeit, eben, diese Beziehungen, die
man pflegt auch als Fuhrungskraft, dass man die auch eben positiv fihrt, oder? Aus

Unternehmenssicht kann man natirlich auch proaktiv herangehen und, anstatt dass man eine
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hohe Effizienz anstrebt mit wenigen Mitarbeitern, dass man halt gewisse Kapazitatspuffer
einrechnet, sprich, dass man quasi ein, ich sage jetzt mal, ein Budget von zehn FTs zwar
einplant als Bedarf, um die geplante Arbeitslast zu bewaltigen, aber bewusst nicht mit zehn,
sondern mit elf FTs quasi budgetiert. Das heisst, Mitarbeiter nicht auf Vorrat, aber dass man
nie in eine Unterbesetzung reinkommt. Ist aber je nach Funktion halt ein sehr teurer Spass,
oder? (I1: Ja.) Nicht jedes Unternehmen kann sich das leisten. Aber es ist auch eine
Risikobetrachtung, wenn man sagt, dass gewisse Bereiche im Unternehmen eben zu einer
Unterbesetzung, zu einem wirtschaftlichen Impact, aber auch eben zu vielleicht weiteren
Folgen fuhren kann, die dann noch gravierender sind, dass man dann halt so ein bisschen
Uber die Klippe springt und sagt: Okay, in diesem Bereich, aus einer Risikobetrachtung, gehen
wir mit einem Uberbelegung, wenn man so sagen mochte, aber dann nicht sich zurticklehnt
und sagt: Jetzt ist gut, jetzt haben wir einen mehr und das lauft wie von alleine, sondern genau
gleich natirlich an den Beziehungen arbeitet, auf die Mitarbeiter eingeht, vor allem ihre
Anliegen und Probleme wahrnimmt und auch nicht nur Lippenbekenntnisse von sich gibt,
sondern auch das Gesprochene, wenn gewiinscht oder wenn mdglich, in Aktionen umsetzt,
so dass man auch zeigt, dass diese Gespréche nicht nur heisse Luft sind, sondern auch Dinge
in Gang setzen kdnnen.

I1: [00:48:55] Super. Ja, kurz nachschauen, tja, dann hatten wir es eigentlich. Wir haben tber
Burnout gesprochen, Arbeitslosigkeit und Quite Quitting. Ich bedanke mich recht herzlich fir
deine Zeit. Ich werde dieses Interview in die Transkription geben. Das wird dann inhaltlich
analysiert. Ich glaube, den Prozess kennst du eh schon. Das heisst, ich bilde Kategorien, werte
das mit anderen Interviews zusammen aus, setze das in Beziehung mit der existierenden
Literatur im Themenbereich und sehe, ob es da weitere Rickschlisse auf die Literatur gibt.
Und das ist dann das Ergebnis der Arbeit. Gut.

[1: [00:49:54] Besten Dank fur deine Zeit! Ich wiirde jetzt die Aufnahme stoppen und ich wiirde
dich bitten, dass du noch kurz drin bleibst, ja?

B1: [00:50:02] Ja, danke dir Sascha, auch fir deine Zeit und fur die sehr interessanten Fragen.

I1: [00:50:08] Gerne doch, danke!
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