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II. KURZZUSAMMENFASSUNG 
 

Ziel der Untersuchung:  

Es wurde analysiert, ob und inwiefern das Persönlichkeitskonstrukt Hochsensibilität den Ar-
beitsstresslevel beeinflusst und somit als Risikofaktor für die Entstehung beruflicher Gratifi-
kationskrisen angesehen werden kann.  

Methodik der Untersuchung:  

Die zu analysierende Stichprobe, bestehend aus insgesamt 57 Probandinnen und Probanden, 
wurde mittels des Effort-Reward-Imbalance-Fragebogens nach Siegrist (1996) untersucht. 
Das Persönlichkeitsmerkmal Hochsensibilität beruhte bei den teilnehmenden Erwerbstätigen 
auf einer Selbstbeurteilung. Nach der Datenerhebung wurde anhand der Fragebögen der indi-
viduelle Verausgabungs-Belohnungs-Quotient der einzelnen Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer ermittelt.  

Ergebnisse der Untersuchung:  

Sowohl Aspekte der extrinsischen Komponente (Zeitdruck, kognitive Informationsverarbei-
tung, hohe Verantwortung) als auch der intrinsischen Komponente (Wertschätzung, Arbeits-
platzsicherheit, Aufstiegsmöglichkeiten) des Effort-Reward-Imbalance-Fragebogens tragen 
signifikant zu einem erhöhten Arbeitsstresslevel hochsensibler Beschäftigter bei. Besondere 
Aufmerksamkeit kommt dabei dem Aspekt der Anerkennung und Wertschätzung zu, der in 
Form von Unterstützung seitens der Vorgesetzten und Kolleginnen beziehungsweise Kollegen 
einen besonderen Stellenwert einnimmt. Des Weiteren konnte festgestellt werden, dass hoch-
sensible Erwerbstätige zu einer hohen Verausgabungsneigung bei gleichzeitig geringer Be-
lohnung tendieren und zwar mit dem Ziel, dadurch die erwartete Anerkennung zu erhalten. 
Hinsichtlich der Beschäftigungsbranchen ergaben sich Unterschiede im subjektiv wahrge-
nommenen Arbeitsstresslevel der Befragten. Zusammenfassend kann jedoch gesagt werden, 
dass hochsensible Erwerbstätige in allen Branchen und Tätigkeitsfeldern ein hohes Arbeits-
stresslevel aufwiesen und somit einem erhöhten Risiko, an einer beruflichen Gratifikations-
krise zu erkranken, ausgesetzt sind. Daraus wird geschlussfolgert, dass Hochsensibilität eine 
Vielzahl von Facetten aufweist, die sich jeweils im beruflichen Kontext unterschiedlich aus-
wirken. Die intensivere zentralnervöse Reizverarbeitung trägt zur stärkeren Wahrnehmung 
stressassoziierter Symptome und deren Wirkungen bei, was wiederum mit einem stärkeren 
Einfluss auf die Entstehung beruflicher Gratifikationskrisen einhergeht.  
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Abstract 

 

Aim of the investigation: 

It has been analyzed, how and to what extend the personality pattern of high-sensitivity does 
influence the working stress level and thus be a risk-factor for developing a professional grat-
ification crises. 

 

Methodology of the investigation: 

The sample to be analyzed, consisting of a total of 57 subjects, was examined using the effort-
reward-imbalance questionnaire per Siegrist (1996). The personality characteristic of high-
sensitivity was based on self-assessment among the participating employees. After the data 
collection, the questionnaire was used to determine the individual expenditure rewards ratio 
of the individual participants. 

 

Results of the investigation: 

Both aspects of the extrinsic component (time pressure, cognitive information processing, re-
sponsibility) as well as the intrinsic component (appreciation, workplace safety, advancement 
possibilities) of the effort-reward-imbalance questionnaire significantly contribute to an in-
creased work-stress level of highly sensitive employees. Attention is given to the aspect of 
recognition and appreciation, which is of importance in the form of support from superiors 
and colleagues. In addition, it was found that highly-sensitive workers tend to have a high 
tendency to spend with low rewards, hoping to obtain the expected recognition. Concerning 
the employment sector, there were differences in the subjectively perceived working-pressure 
level of the interviewees. In summary, however, it can be said that high-skilled workers within 
the sample were exposed to a high level of work-related stress in all sectors and areas of ac-
tivity, and thus were exposed to an increased risk of a professional gratification crisis. This 
allows the assumption that high sensitivity is a variety of facets that produce their effects in a 
professional context. The more intense central nervous stimulus processing contributes to a 
stronger perception of stress-associated symptoms and their effects, which in turn is accom-
panied by a stronger influence on the development of professional gratification crises. 
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1. EINLEITUNG 
 

Ausgangspunkt für die Wahl des Themas war mein persönliches Interesse an der Verbreitung 
des Wissens über die Existenz des Persönlichkeitsmerkmals Hochsensibilität und dessen Au-
ßenwirkung. Die vorliegende Arbeit soll sowohl bei Fach- und Führungskräften als auch bei 
betroffenen Personen Aufmerksamkeit erzeugen, um den Auswirkungen beruflicher Gratifi-
kationskrisen auf die individuelle Gesundheit hochsensibler Erwerbstätiger entgegenzuwirken 
und einen gesundheitsbewussten Umgang mit sich selbst im Sinne einer ausgeglichenen 
Work-Life-Balance fördern.  

Eine Gratifikation bezeichnet eine „Sonderzuwendung, die dem Arbeitnehmer vom Arbeitge-
ber neben der eigentl. Arbeitsvergütung (Lohn/Gehalt) aus bestimmten Anlässen gewährt wird 
[...]“ (Die Zeit Lexikon 2005, S.13). Als Sonderzuwendung kann die entgegengebrachte An-
erkennung beziehungsweise Wertschätzung seitens des Vorgesetzten oder des Kollegenkrei-
ses angesehen werden, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aufgrund von hohem En-
gagement oder überdurchschnittlicher Leistungsfähigkeit zuteilwird. Eine Gratifikationskrise 
entsteht dann, wenn die individuelle Einsatzbereitschaft die entgegengebrachte Belohnung 
übersteigt. Ein unausgeglichenes Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis führt auf Dauer zu 
chronischem Disstresserleben bis hin zu Burn-out.  

In Deutschland vollzieht sich aufgrund der wirtschaftlichen und technologischen Entwicklun-
gen ein rasanter Wandel in der Arbeitswelt und den damit einhergehenden beruflichen Anfor-
derungen. Ausdruck findet diese Entwicklung insbesondere in einem Anstieg der erlebten Ar-
beitsintensität (Kubicek et al. 2014), in veränderten hochflexiblen Arbeitszeitsystemen (Böhn 
et al. 2004) sowie in einer zunehmenden Entgrenzung von Arbeit und Privatleben (Brannen 
2005). Um die Chancen erodierender Grenzen zwischen Beruf und Privatleben nutzen zu kön-
nen, ist zunächst ein gesunder Umgang mit sich selbst und den individuellen Bedürfnissen 
Voraussetzung. Jeder Mensch ist im beruflichen Alltag einer Vielzahl von Reizen ausgesetzt. 
Laut aktuellem Stand der Forschung sind 15–20 % der Bevölkerung weltweit hochsensibel 
und verarbeiten Umweltreize auf einer tiefer gehenden kognitiven Ebene. Hochsensibilität be-
zeichnet demnach ein neurologisches Phänomen und ist gleichzeitig als stabiles, individuelles 
Persönlichkeitsmerkmal anzusehen. Im betriebswirtschaftlichen Kontext wurde das Persön-
lichkeitskonstrukt bislang noch nicht umfassend untersucht. In Anbetracht des demografi-
schen Wandels und der daraus abzuleitenden Prognose (Altenquotient) ist ein Ausfall an Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern „weder für die Unternehmen noch für die Gesellschaft“ (Gretz 
2012, S.2) langfristig tragbar. So ergeben sich als zentrale Aspekte insbesondere die Arbeits-
belastung und der Erhalt des psychischen Wohlbefindens. Das Persönlichkeitskonstrukt Hoch-
sensibilität übt einen zentralen Einfluss auf das psychische Wohlbefinden betroffener Perso-
nen aus (Skarics 2015, S.14).  
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In Anbetracht der Wechselwirkung zwischen Hochsensibilität und Arbeitsbelastung ist das 
subjektiv empfundene Stresserleben hochsensibler Menschen vor allem aus wirtschaftspsy-
chologischer Perspektive von Bedeutung. Deshalb sollte dringend Wissen über Hochsensibi-
lität in der Unternehmenswelt verbreitet und für Präventionsmaßnahmen sämtlicher Gesund-
heitsdisziplinen im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements zugänglich gemacht 
werden.  

Die vorliegende explorative Studie führt zu einer wissenschaftlichen Arbeit an der Internatio-
nalen Hochschule Bad Honnef × Bonn, zur Erlangung des akademischen Grades eines Master 
of Arts (M.A.). Im Rahmen einer quantitativen Untersuchung mit hochsensiblen Erwerbstäti-
gen aus der Region Ulm/Neu-Ulm soll überprüft werden, ob und in welchem Ausmaß das 
Persönlichkeitskonstrukt Hochsensibilität die Auftretenswahrscheinlichkeit einer beruflichen 
Gratifikationskrise erhöht. Für die vorliegende Arbeit wird der standardisierte Effort-Reward-
Imbalance-Fragebogen nach Siegrist (1996) in leicht modifizierter Form verwendet. Das Mo-
dell basiert auf dem „Prinzip der sozialen Reziprozität“ (Schult 2012, S.8), welche das Grund-
prinzip menschlichen Handelns darstellt und damit den gegenseitigen „Austausch des Gebens 
und Nehmens“ (Schult 2012, S.8) innerhalb sozialer Beziehungen eines Individuums be-
schreibt. Siegrist (1996) geht in seinem Modell davon aus, dass ein subjektiv empfundenes 
Ungleichgewicht zwischen beruflicher Verausgabung und beruflicher Belohnung aufgrund 
nicht erfüllter oder erwarteter Gratifikationen negative Emotionen hervorruft und schlussend-
lich in eine berufliche Gratifikationskrise mündet (Siegrist 1996, S.97 f.).  

Im Rahmen der Masterarbeit sollen hochsensible Beschäftigte als risikobehaftete Gruppe in-
nerhalb der „Erwerbsbevölkerung identifiziert werden“ (Gretz 2012, S.3), da diese in beson-
ders starkem Maße durch den Wandel der Arbeitswelt und die daraus resultierenden, sich ste-
tig ändernden Arbeitsanforderungen gefährdet sind. Die gewonnenen Erkenntnisse können 
anschließend für die Entwicklung von Präventionsansätzen genutzt werden und für weitere 
Forschungen dienlich sein, um einen künftigen Beitrag zur verbesserten Gesundheitsförde-
rung zu leisten.  

Demzufolge befasst sich die Einleitung der vorliegenden Untersuchung zunächst mit der Be-
nennung des Untersuchungsgegenstandes und der aktuellen Problemstellung. Neben dem ge-
genwärtigen Stand der Forschung einschließlich der Ableitung von Hypothesen erfolgt in Ka-
pitel 2 die Erläuterung unterschiedlicher Definitionen des Begriffs Hochsensibilität. Ebenso 
wird der Stressbegriff definiert und hinsichtlich des spezifischen Kontextes der Arbeit abge-
grenzt. Im Rahmen der Literaturanalyse wird ein Überblick über die für das Themenfeld Hoch-
sensibilität relevante Literatur gegeben. Hierbei findet eine Differenzierung zwischen bereits 
empirisch durchgeführten Untersuchungen und populärwissenschaftlichen Ansätzen statt. Re-
levante Literaturquellen werden auf Basis arbeitspsychologisch bedeutsamer Faktoren wie Be-
lastung, Beanspruchung und Stress betrachtet. Anschließend wird der Bezug zum Konstrukt 
Hochsensibilität hergestellt. Zur Darstellung des Zusammenhangs zwischen Hochsensibilität 
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und beruflichen Gratifikationskrisen werden sowohl neuropsychologische Befunde als auch 
stressbedingte Erkrankungen und deren subjektiv wahrgenommene Symptome berücksichtigt.  

Auf Grundlage unterschiedlicher Erklärungsansätze befasst sich Kapitel 3 neben der gewähl-
ten Erhebungsmethodik mit der Frage, ob das latent vorhandene Persönlichkeitsmerkmal 
Hochsensibilität die Entstehung beruflicher Gratifikationen nachhaltig beeinflusst. Der hierfür 
verwendete Effort-Reward-Imbalance-Fragebogen nach Siegrist (1996) wird in diesem Zu-
sammenhang kurz dargestellt. Im Detail soll hier der Einfluss von Hochsensibilität, bezogen 
auf den beruflichen Kontext, unter Einbezug des Arbeitsstresslevels untersucht werden. Auf 
weitere Persönlichkeitsfaktoren, die einen Zusammenhang mit Hochsensibilität vermuten las-
sen, wird innerhalb der Untersuchung nur kurz eingegangen. Eine detaillierte Betrachtung 
stressbedingter kardiovaskulärer Erkrankungen würde den Rahmen dieser Arbeit sprengen 
und bleibt somit unberücksichtigt. Es wird daher ausschließlich auf das persönliche Stresser-
leben hochsensibler Erwerbstätiger und die daraus resultierende psychische Wirkungsweise 
eingegangen. Die im Rahmen dieser Arbeit nicht berücksichtigten Erkrankungen erweisen 
sich jedoch ebenfalls als interessante Untersuchungsbereiche, tragen allerdings aufgrund der 
spezifischen Zielsetzung der Analyse nicht zur Beantwortung der hier relevanten Fragestel-
lung bei. Abschließend erfolgt die deskriptive und inferenzstatistische Auswertung der ge-
wonnenen Rohdaten.  

In Kapitel 4 werden die Ergebnisse der quantitativen Untersuchung und das zur Berechnung 
des Arbeitsstresslevels verwendete Verfahren dargestellt. Des Weiteren erfolgt eine Reliabi-
litätsprüfung des Fragebogens unter Einbezug bisheriger Forschungsergebnisse. Zur Aufklä-
rung der Gesamtvarianz von Arbeitsstress durch einzelne Komponenten wird eine Hauptkom-
ponentenanalyse als faktoranalytische Methode eingesetzt. Mittels t-Tests werden Unter-
schiede hinsichtlich der Wochenarbeitszeit und des Arbeitsstresslevels zwischen hochsensib-
len Angestellten sowie Selbstständigen dargestellt und vergleichend bewertet. Ferner erfolgt 
die Darstellung der Korrelation zwischen dem wahrgenommenen Arbeitsstress und der indi-
viduellen Verausgabungsneigung einzelner Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Zum Schluss 
werden die wichtigsten Ergebnisse noch einmal zusammenfassend dargestellt.  

Kapitel 5 widmet sich der Diskussion und der kritischen Reflexion der daraus abgeleiteten 
Erkenntnisse. Anschließend werden Stärken und Schwächen der methodischen Vorgehens-
weise beleuchtet, Implikationen für das Management aufgezeigt und in einem abschließenden 
Ausblick Anregungen für weitere Untersuchungen wie auch Präventionsansätze erläutert. Im 
wissenschaftlichen Anhang ist der verwendete Effort-Reward-Imbalance-Fragebogen nach 
Siegrist (1996) sowie die Korrelationsmatrix für die faktoranalytischen Berechnungen aufge-
führt.  

Es handelt sich im Rahmen der vorliegenden Untersuchung um einen thesenüberprüfenden 
Ansatz und somit um eine deduktiv orientierte Abfolge, was den Einsatz eines theoretisch 
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fundierten, standardisierten Messinstruments sinnvoll erscheinen lässt. Der Effort-Reward-
Imbalance-Fragebogen nach Siegrist (1996) weist aufgrund der verwendeten Ratingskala In-
tervallskalenqualität auf. Der Vorteil einer schriftlichen Befragung liegt in dem hohen Grad 
an Anonymität. Zudem besteht im Vergleich zu mündlichen Befragungen keine Möglichkeit 
zur Beeinflussung durch die Versuchsleiterin oder den Versuchsleiter. Befragte tendieren bei 
mündlichen Befragungen häufig dazu, sozial erwünschte Antworten zu äußern. Letzteres gilt 
vor allem für sensible Themenbereiche, worunter auch das Thema dieser Studie fällt. Es wird 
zudem davon ausgegangen, dass Teilnehmerinnen und Teilnehmer an mündlichen Befragun-
gen dazu neigen, ihre Antworten sofort zu interpretieren, was einen Vergleich der Antworten 
erschwert und innerhalb einer Stichprobe zu unpräzisen Ergebnissen führt. Da im Rahmen der 
vorliegenden Untersuchung möglichst viele hochsensible Erwerbstätige gleichzeitig befragt 
werden sollten, erwies sich eine schriftliche Befragung im Vergleich zu einem (nicht)standar-
disierten Interview als geeigneter. Geeignete Teilnehmerinnen und Teilnehmer sind auf elekt-
ronischem Wege zumeist leichter erreichbar.  

Nachteilig wirkt sich sicherlich die geringe Kontrollierbarkeit innerhalb der schriftlichen Be-
fragungssituation aus. Anhand der vorgegebenen Antwortmöglichkeiten ist es nicht möglich, 
zu erkennen, in welchem Kontext der jeweilige Fragebogen von den Probandinnen und Pro-
banden ausgefüllt wird (Sedlmeier & Renkewitz 2008, S.86). Der jeweilige Kontext wirkt sich 
je nach individueller Tagesform verschiedenartig auf das Antwortverhalten aus. Wird der In-
halt oder Bedeutungskontext eines oder mehrerer Frageitems seitens der Befragten nicht ein-
deutig verstanden, kann die Versuchsleiterin oder der Versuchsleiter nicht flexibel darauf re-
agieren, was die anschließende Interpretation der Ergebnisse verfälschen kann. Generell kann 
festgehalten werden, dass der hier eingesetzte Fragebogen aufgrund seines festgelegten Ant-
wortformats eine einfache und schnelle Auswertung der Daten gewährleistet. Ebenso stellen 
vorgegebene Antwortmöglichkeiten für Teilnehmerinnen und Teilnehmer einen geringeren 
Aufwand bei der Beantwortung der Fragen dar als freie Antwortoptionen. Die Antworten der 
Befragten sind zudem aufgrund der Einheitlichkeit jedes Fragebogens miteinander vergleich-
bar, was wiederum bei offenen Antwortformaten nicht gewährleistet ist.  
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2. THEORETISCHE GRUNDLAGEN 

2.1 Begriffsdefinition Hochsensibilität 

Der Begriff „Hochsensibilität“ existiert in seiner ursprünglichen Form „high sensory-proces-
sing sensitivity“ von Aron & Aron (1997) in unterschiedlichen Facetten, was eine konkrete 
Abgrenzung mitunter schwierig erscheinen lässt. Neben „Hochsensibilität“ kann der Terminus 
zudem mit „hoher sensorischer Verarbeitungssensitivität“ (Trappmann-Korr 2010, S.27) oder 
„Sensitivität für sensorische Verarbeitungsprozesse“ (Trappmann-Korr 2010, S.27) übersetzt 
werden. Für die vorliegende Arbeit wurde neben dem Begriff „Hochsensibilität“ die Bezeich-
nung „Wahrnehmungsverarbeitungssensibilität“ verwendet, da diese zum einen auf die Art 
der Reizverarbeitung aufmerksam macht und zum anderen nicht explizit eine hohe Sensibilität 
postuliert, wodurch sich bei Leserinnen und Lesern möglicherweise zunächst ein negatives 
Bild der quantitativen Studie abzeichnen würde. Hochsensibilität als vergleichsweise wenig 
erforschtes Konstrukt bezeichnet ein latentes, nicht direkt beobachtbares Temperamentsmerk-
mal einer Person und impliziert auf den ersten Blick eine in unserer Gesellschaft als Schwäche 
klassifizierte Charaktereigenschaft, was dem eigentlichen Verständnis des Begriffs nicht ge-
recht wird. Die Vielschichtigkeit des Begriffs wird innerhalb der vorliegenden Arbeit in An-
betracht der beiden Komponenten Beruf und Stresserleben entsprechend abgegrenzt und un-
tersucht.  

2.1.1 Hochsensibilität als Persönlichkeitsmerkmal 

Das mehrdimensionale Konstrukt Hochsensibilität erlangte erstmals im Jahre 1997 öffentliche 
Aufmerksamkeit. Der Begriff wurde, wie in Kapitel 2.1 bereits dargelegt, durch die US-ame-
rikanische Psychologin Dr. Elaine Aron in einer wissenschaftlichen Veröffentlichung im 
„Journal of personality and social psychology“ maßgeblich geprägt (Jack 2013, S.11). In die-
ser Forschungsarbeit wurde das Persönlichkeitskonstrukt von der Autorin unter Bezugnahme 
auf frühere Forschungsarbeiten hergeleitet. Aron (1997) beruft sich unter anderem auf eine 
Studie, nach der 15–20 % aller Individuen einer Gesamtpopulation „auf die Konfrontation mit 
Reizen anders reagieren als die übrigen Populationsmitglieder“ (Jack 2011, S.2). Gemäß der 
Theorie von Aron & Aron (1997) zeichnen sich Personen mit Ausprägung des Persönlich-
keitsmerkmals durch eine höhere sensorische Verarbeitungsempfindlichkeit, ein tieferes Re-
flexionsvermögen und eine stärkere physiologische Erregbarkeit aus (Aron & Aron 1997, 
S.362). Zum Thema Hochsensibilität existiert mitunter eine Vielzahl populärwissenschaftli-
cher Literatur, die jedoch nicht ausnahmslos unter wissenschaftlichen und fachlich seriösen 
Gesichtspunkten betrachtet werden kann. An dieser Stelle sei auf den Informations- und For-
schungsverbund Hochsensibilität (IFHS) verwiesen, der neben aktuellen Studien auch ein wis-
senschaftliches Netzwerk zur Verbreitung des Wissens über Hochsensibilität bietet.  
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Hochsensibilität korreliert unterschiedlich stark mit den Dimensionen des Fünf-Faktoren-Mo-
dells (BIG FIVE) der Persönlichkeitseigenschaften. Die fünf großen Faktoren der Persönlich-
keit bezeichnen die Eigenschaften „Gewissenhaftigkeit, Verträglichkeit, Neurotizismus, Of-
fenheit für Erfahrung und Extraversion“ (McCrae & Costa 1986, S.1001 ff.). Von Hochsensi-
bilität betroffene Menschen tendieren dazu, insbesondere den negativen Seiten ihrer hohen 
Sensibilität einen weitaus größeren Stellenwert zuzuschreiben als den damit verbundenen po-
sitiven Eigenschaften, was sicher auch zu einem nicht unerheblichen Teil auf das westlich 
geprägte kulturelle Leitbild zurückzuführen ist. Hochsensibilität sollte jedoch unabhängig von 
sozialer Introversion und Neurotizismus als eigenständiger, unverwechselbarer Persönlich-
keitsbestandteil betrachtet werden (Aron & Aron 1997, S.362 ff.). Nichtsdestotrotz lassen sich 
gewisse Gemeinsamkeiten mit den genannten Eigenschaften des Fünf-Faktoren-Modells fest-
stellen, die im Folgenden kurz erläutert werden.  

Neurotizismus korreliert negativ mit der Einstellung gegenüber gesundheitsförderlichem Ver-
halten, was ebenso auf Hochsensibilität zutrifft (Courneya et al. 1999, S.317 ff.). Als gesund-
heitsschädlich kann in diesem Zusammenhang auch der Umgang mit physischen beziehungs-
weise psychischen Belastungen angesehen werden, worauf in Kapitel 2.2 näher eingegangen 
wird. „Eine besondere Empfänglichkeit für Schmerzen und Signale des Körpers ist für Men-
schen mit ausgeprägten Persönlichkeitsmerkmalen wie Neurotizismus und negativer Affekti-
vität durch Studien belegt“ (Myrtek 1998). Auch hier ist ein Zusammenhang mit Hochsensi-
bilität feststellbar. Das Fünf-Faktoren-Modell bezeichnet ein „umfassendes deskriptives Per-
sönlichkeits-System, das die Beziehungen zwischen allgemeinen Traits, theoretischen Kon-
zepten und Persönlichkeitsmerkmalen darstellt“ (Zimbardo & Gerrig 2004, S.607) Aron 
(2010) geht im Rahmen ihrer Studie davon aus, dass Hochsensibilität nicht vollständig in dem 
Fünf-Faktoren-Modell abgebildet wird, da 71 % der Gesamtvarianz nicht durch die Hauptdi-
mensionen „Gewissenhaftigkeit, Verträglichkeit, Neurotizismus, Offenheit für Erfahrung und 
Extraversion“ aufgeklärt werden können (Aron 2010, S.225).  

Weitere Untersuchungen deuten auf einen Zusammenhang zwischen Hochsensibilität und Ge-
lotophobie sowie einer Borderline-Persönlichkeitsstörung hin (Rawlings et al. 2010, S.163; 
Meyer et al. 2005, S.641). Dennoch handelt es sich bei dem Persönlichkeitskonstrukt Hoch-
sensibilität um ein neurologisches Phänomen und nicht um eine psychische Störung im Sinne 
von DSM-IV1, die es abzugrenzen gilt und die einer primären Behandlung bedarf (Trapp-
mann-Korr 2010, S.264).  

Mittels funktioneller Magnetresonanztomografie konnte bei hochsensiblen Personengruppen 
eine erhöhte „Gehirnaktivität in Regionen der visuellen Verarbeitung von Stimuli“ beobachtet 

                                                
1 DSM-IV: weltweit verbreitetes Klassifikationssystem der American Psychiatric Association für psychische Störungen bzw. Erkrankun-
gen (Zimbardo & Gerrig 2004, S.662).  
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werden, wodurch das Konstrukt von einer klinisch-diagnostischen Störung abgegrenzt werden 
kann (Jagiellowicz et al. 2010, S.1). 

2.2 Hochsensibilität und Stress 

Im Rahmen dieser Arbeit soll der Zusammenhang von Hochsensibilität und der Entstehung 
beruflicher Gratifikationskrisen untersucht werden. Das Modell der beruflichen Gratifikati-
onskrise wurde von dem Medizinsoziologen Johannes Siegrist entwickelt (Gretz 2012, S.18). 
Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wird die nachfolgend von Siegrist (1996) verwen-
dete Definition von Stress angenommen und der Analyse zugrunde gelegt: „Stress bezeichnet 
die Reaktion des Organismus auf einen spezifischen Reiz (Stressor), welcher, aufgrund eines 
herrschenden Ungleichgewichts von Anforderungen und Ressourcen, eine Bedrohung für das 
körperliche und seelische Wohlbefinden darstellt. Diese Reaktion hängt neben der Art und 
Dauer des Stressors, auch von der individuellen und subjektiven Wahrnehmung der Situation 
ab und ist als ein sich stetig entwickelnder Prozess zu verstehen“ (Siegrist 1996, S.36 f.).  

Die Arbeitspsychologie verwendet sowohl reiz- als auch situationsorientierte Modelle zur Er-
klärung von Arbeitsstress (Brinkmann 2014, S.195). Arbeitsbezogener Stress bezeichnet die 
„Gesamtheit emotionaler, kognitiver, verhaltensmäßiger und physiologischer Reaktionen auf 
schädliche Faktoren des Arbeitsinhaltes, der Arbeitsorganisation und der Arbeitsumge-
bung“ (Europäische Kommission 2002). Es wird in diesem Kontext von einem Ursache-Wir-
kungs- und somit einem Kausalzusammenhang zwischen einem Stimulus und der Reaktion 
auf eben diesen ausgegangen, ohne die komplexen Wechselwirkungen zwischen Mensch und 
Umwelt miteinzubeziehen (Brinkmann 2014, S.196). Das „Belastungs-Beanspruchungs-Mo-
dell der Arbeitspsychologie“ von Rohmert & Rutenfranz (1975) geht ebenfalls davon aus, dass 
Stressoren, die psychische Arbeitsbelastungen zur Folge haben, insbesondere innerhalb der 
beruflichen Tätigkeit ihren Ursprung haben (Brinkmann 2014, S.197). Hierbei finden vor al-
lem Tätigkeitsmerkmale Beachtung, die den Arbeitsinhalt, die Arbeitszeit und die generelle 
Beschäftigungssituation betreffen.  

Das Belastungs-Beanspruchungs-Modell ist für die Beantwortung der spezifischen Fragestel-
lung im Rahmen der vorliegenden Arbeit nur eingeschränkt brauchbar, da der Fokus innerhalb 
des Modells auf externe Faktoren und somit ausschließlich auf Tätigkeitsmerkmale gelegt 
wird. Interpersonale Merkmale wie Persönlichkeitseigenschaften finden zur Erklärung des Ar-
beitsstresslevels keine Berücksichtigung.  

In Zeiten der Industrialisierung und des stetigen technologischen Fortschritts haben sich Neu-
erungen in den Arbeitsprozessen und Arbeitsorganisationen ergeben, sodass sich Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in stärkerem Ausmaß „mit psychosozialen und mentalen Arbeits-
belastungen konfrontiert sehen“ (Siegrist & Theorell 2008, S.101). Im Gegensatz zum „Be-
lastung-Beanspruchungs-Modell“ von Rohmert & Rutenfranz (1975) kann die „Kognitiv-
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transaktionale Stresstheorie“ nach Lazarus (1966) einen wertvollen Erklärungsbeitrag leisten. 
Gemäß der Theorie von Lazarus (1966) unterscheiden sich Personen hinsichtlich ihres kogni-
tiven Bewertungsschemas einer Situation oder Anforderung und inwiefern diese bewältigt 
werden kann (Brinkmann 2014, S.206 f.). Auf den betrieblichen Kontext übertragen, wirkt 
eine Person mit entsprechenden Bewältigungsstrategien auf das Arbeitsumfeld ein und verän-
dert dieses, was eine Transaktion (Wechselwirkung) zwischen Person und Umwelt deutlich 
macht (ebd., S.206 f.). Weitere Untersuchungen an hochsensiblen Personen zeigen einen deut-
lichen Zusammenhang zwischen dem Persönlichkeitsmerkmal Hochsensibilität und Stress 
(Benham 2006, S.1433).  

Selektive Wahrnehmung – hier werden lediglich bestimmte Aspekte der Umwelt wahrgenom-
men und andere ausblendet, zum Beispiel aufgrund Erwartungshaltungen und subjektiver Be-
deutsamkeit – kann im Sinne eines individuell ausgeprägten Wahrnehmungsfilters darüber 
entscheiden, ob ein Individuum sich überhaupt mit einer potenziell stressreichen Situation 
auseinandersetzt oder nicht (Brinkmann 2014, S.208 f.). Stress bezeichnet demnach die „sub-
jektiv kognitive Einstufung eines Ereignisses oder einer Situation, die darüber entscheidet, ob 
ein Mensch sie als Stress empfindet oder nicht“ (Brinkmann 2014, S.187). Berichten zufolge 
trägt persönlich erlebter Stress zu physischen Krankheitssymptomen bei, wobei die individu-
elle Wahrnehmungsschwelle für Stress bei hochsensiblen Personen generell niedriger ist, was 
sich vor allem in der gegenwärtigen Arbeitswelt negativ auswirkt. Chronische Erschöpfungs-
zustände und ein Gefühl der Hilflosigkeit bis hin zur Entwicklung psychischer Störungen (De-
pression und Angstzustände) können die Folge sein (Bodenmann & Gmelch 2009). Im fol-
genden Abschnitt werden Stressoren der gegenwärtigen Arbeitswelt beschrieben und ferner, 
inwieweit diese bei hochsensiblen Erwerbstätigen ihre Wirkung zeigen.  

2.2.1 Stressoren im beruflichen Alltag 

Stressoren dürfen nicht grundsätzlich als krankmachend bezeichnet werden, sondern sind in 
erster Linie Reize, die zu Spannungszuständen führen, nicht jedoch zwangsläufig eine Stress-
reaktion auslösen (Antonovsky 1979).  

Ob eine chronische Disstressreaktion entsteht, hängt vor allem von der individuellen Bewäl-
tigungsstrategie ab, mit dem jeweiligen Spannungszustand umzugehen (Brinkmann 2014, 
S.36). Welche Bewältigungsmuster angewendet werden, ist individuell verschiedenartig und 
sowohl von genetischen, konstitutionellen als auch psychosozialen Faktoren abhängig (ebd., 
S.36). Hochsensible Menschen verfügen gleichermaßen über personale Ressourcen wie nicht-
hochsensible Personen, um Stressreize zu vermindern oder abzubauen. Dieser Bewältigungs-
prozess benötigt jedoch deutlich mehr Zeit und Energie, sodass schlussendlich von einem 
niedrigeren Kohärenzsinn bei Hochsensiblen auszugehen ist. Insbesondere im Erwerbsleben 
sehen sich hochsensible Beschäftigte oftmals mit unvorhersehbaren Ereignissen im Arbeitsall-
tag konfrontiert, was eine große Unsicherheit auslösen kann. Diese Unsicherheit ist geprägt 
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von zumeist negativ empfundenen Kindheitserfahrungen und Erfahrungen innerhalb gesell-
schaftlicher Rahmenbedingungen (ebd., S.37).  

Gemäß Cohen & Hobermann (1983) zeigen Personen mit hohem Stresslevel bei gleichzeitig 
geringer sozialer Unterstützung verstärkt physische Beschwerden (Cohen & Hobermann 
1983). Soziale Unterstützung wirkt sich positiv auf körperliche Stressreaktionen aus und mil-
dert gleichzeitig in Form familiären oder kollegialen Beistands Stresssymptome wie Unsicher-
heit, Angst und Ärger. Für hochsensible Beschäftigte ist dies eine unabdingbare Vorausset-
zung für psychisches Wohlbefinden und trägt gleichzeitig zu einem guten Arbeitsklima bei 
(Brinkmann 2014, S.163). Wettbewerbssituationen oder Konkurrenzkampf innerhalb der Be-
legschaft vermindern bei hochsensiblen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aufgrund deren 
stark ausgeprägter Empathiefähigkeit das Kompetenz- und Leistungsvermögen, was wiede-
rum oft negative Außenwirkungen bei Kolleginnen und Kollegen sowie bei Vorgesetzen zur 
Folge hat. Als Anwendungsbeispiel kann hier die „Intervision und kollegiale Beratung“ nach 
Hendriksen (2000) als Methode der systematischen Problemlösung innerhalb des betriebli-
chen Kontextes genannt werden (Brinkmann 2014, S.174). Intervision bezeichnet die soziale 
Unterstützung im Beruf, indem das Wissen und die Kompetenzen erfahrener Kolleginnen und 
Kollegen bei berufsbezogenen Problemen einzelner Beschäftigter genutzt werden können, um 
dadurch Abhilfe zu schaffen (ebd., S.174). Ein in Deutschland praktiziertes vergleichbares 
Konzept bezeichnet die „kollegiale Beratung“ (ebd., S.174) Einzelner oder in Gruppen, was 
Betroffenen Anteilnahme und gleichzeitig psychische Erleichterung hinsichtlich der berufli-
chen Beanspruchung verschaffen soll. Das Konzept konnte in einer empirischen Evaluations-
studie bestätigt werden (Tietze 2010). Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer nicht nach vorhandenen körperlichen Beschwerden aufgrund 
des hohen Arbeitsstresslevels befragt, was im Rahmen weiterer Untersuchungen jedoch sinn-
voll wäre.  

Empirische Studien kamen zu dem Ergebnis, dass eine hohe Ausprägung des Konstrukts mit 
einer zunehmend geringeren Fähigkeit einhergeht, den eigenen Kommunikationsstil der Um-
welt anzupassen (Glonek et al. 2007, S.20). Letzteres deutet darauf hin, dass äußere Stimuli 
verstärkt reaktiv anstatt rational gedeutet werden, was wiederum schneller zu Disstresserleben 
führt (Rupprecht & Parlow 2008, S.18). Dies gilt gleichermaßen im beruflichen Kontext für 
empfundenen Stress und dessen Folgen. Hochsensibilität korreliert jedoch nicht mit der indi-
viduellen Ansicht einer weniger bedeutungsvollen Tätigkeit oder niedriger Selbstwirksam-
keitserwartung (Evers et al. 2008, S.189). Hochsensible Erwerbstätige erleben ihre Arbeit 
demnach als sinnvoll und sehen sich den Arbeitsanforderungen durchaus gewachsen. Die Mo-
tivation, eine berufliche Tätigkeit auszuführen, lässt sich dabei nur über die Sinnhaftigkeit der 
Aufgabe aktivieren, worauf in Kapitel 2.4.1 näher eingegangen wird (Trappmann-Korr 2010, 
S.77). Bei Ausführung einer Tätigkeit aus rein monetären Gründen sehen Hochsensible meist 
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keinen adäquaten Anreiz, wodurch der Wille zur Ausführung der Arbeitsaufgabe nur sehr 
schwach ausgeprägt sein kann (ebd., S.77).  

Anhand der im Folgenden dargestellten Stressmodelle wird der jeweilige Erklärungsbeitrag 
jedes einzelnen Modells zum Zusammenhang zwischen Hochsensibilität und Arbeitsstress un-
tersucht.  

2.2.2 Theoretische Stressmodelle 

Laut aktuellen Studien ist bis zum Jahr 2030 mit einem starken Anstieg psychosomatischer 
Krankheiten, insbesondere depressiver Störungen, zu rechnen, die bereits zum jetzigen Zeit-
punkt als zentrale Ursache für Erwerbsunfähigkeit und Frühverrentungen angesehen werden 
(Mathers & Loncar 2006). Somit ist die Fragestellung relevant, welche Bedeutung dem Er-
werbsleben im Hinblick auf die Entstehung depressiver Störungen und weiterer Folgeerkran-
kungen zukommt. Entstehungsfaktoren einer Depression lassen sich nicht pauschal zusam-
menfassen und sind immer ein wechselseitiges individuelles Zusammenspiel zwischen 
Mensch und Umwelt. Es handelt sich somit um ein „multifaktorielles Krankheitsbild“ (Ben-
kert 2005) auf einem Kontinuum zwischen pränatalen und frühkindlichen Einflüssen, geneti-
scher Prädisposition, Persönlichkeitsfaktoren, belastenden Lebensereignissen, Lebensstil und 
chronischen Disstressreaktionen.  

Lange Zeit galt Stress als „Modebegriff“ (Faltermaier 2005, S.73) für jegliche Unannehmlich-
keiten im täglichen Leben mit generell schädlicher Wirkung. An dieser Stelle muss differen-
ziert werden zwischen Eustress und Disstress. Begriffsdefinitionen, bei denen Stress in erster 
Linie durch Umweltinteraktionen ausgelöst wird, leisten einen Erklärungsbeitrag zur Entste-
hung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz und werden daher in dieser Arbeit fokussiert. 
Disstress kann als zentrale Ursache für Arbeitsunfähigkeit betrachtet werden und zählt mitt-
lerweile zu den Haupteinflussfaktoren hinsichtlich der Entstehung psychischer und körperli-
cher Erkrankungen (Brinkmann 2014, S.184). „Eustress ist ein positives Stressempfin-
den“ (Rössner-Fischer 2007, S.15), das zu Motivation wie auch Leistungssteigerung führt, 
indem beispielsweise Herausforderungen und schwierige Aufgaben gemeistert werden.  

Gemäß der Theorie von Bartlett (1998) ist der Mensch bis zu einem gewissen Grad resistent 
gegen Stress. Wird die Toleranzgrenze jedoch überschritten, entstehen Disstressreaktionen 
und Folgeerkrankungen (Brinkmann 2014, S.185).  

Laut Aron & Aron (1997) sind 15–20 % der Gesamtbevölkerung hochsensibel. Bedenkt man, 
dass etwa jeder fünfte vollzeitbeschäftigte Erwerbstätige unter chronischem Arbeitsstress lei-
det, liegt die Vermutung nahe, dass es sich bei dieser Gruppe größtenteils um genau jenen 
Prozentsatz handelt. Arbeitsstress wird hauptsächlich durch eine Kombination hoher Anfor-
derungen bei gleichzeitig geringen Kontrollmöglichkeiten oder aufgrund geringer Belohnung 
trotz hoher Verausgabung ausgelöst (Brinkmann 2014, S.185). Beide Konstellationen lassen 
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einen Zusammenhang mit beruflichen Gratifikationskrisen vermuten. Studien belegen zudem 
einen geschlechtsspezifischen Unterschied im Hinblick auf die Entstehung depressiver Stö-
rungen aufgrund subjektiv empfundener Belohnungsenttäuschungen (Siegrist 2015, S.62). 
Demnach waren Männer in stark fordernden Berufen bei gleichzeitig ausbleibender Beloh-
nung einem mehr als doppelt so hohen Risiko ausgesetzt, an einer depressiven Störung zu 
erkranken, als eine Kontrollgruppe mit beruflich nicht belasteten männlichen Probanden (ebd., 
S.62). Generell sind Frauen weitaus häufiger von depressiven Störungen betroffen. Im beruf-
lichen Kontext beträgt die Wahrscheinlichkeit dafür bei weiblichen Erwerbstätigen rund 60 %, 
aufgrund versagter Anerkennung, an einer Depression zu erkranken (Stansfeld et al. 1999). 
Studien zu psychosozialen Arbeitsbelastungen kommen zu dem Ergebnis, dass ca. 15 % der 
Gesamtvarianz depressiver Störungen dem Faktor Arbeitsstress zukommt (Sultan-Taieb et al. 
2011).  

Im Zusammenhang mit ungünstigen Bewältigungsformen individueller Arbeitsanforderungen 
und deren Folgen werden im Folgenden drei (theoretische) Modelle näher betrachtet:  

1. Das biopsychosoziale Modell (Engel 1977) 

Das biopsychosoziale Modell wurde 1977 von dem Sozialmediziner George L. Engel einge-
führt. Es definiert Gesundheit als einen Zustand der wechselseitigen Beeinflussung von bio-
logischen, psychischen und sozialen Faktoren eines Menschen und nicht ausschließlich als 
Abwesenheit von Krankheit (Brinkmann 2014, S.30). Vielmehr tragen individuelle „Erlebens- 
und Verhaltensprozesse“ (Engel 1977) sowie bestimmte Risikofaktoren zu einem ganzheitli-
chen Verständnis von Gesundheit und Krankheit bei (Brinkmann 2014, S.30). Hochsensibili-
tät kann in diesem Sinne als Risikofaktor genannt werden.  

Kritisch anzumerken ist die Tatsache, dass im biopsychosozialen Modell die subjektive Wirk-
lichkeit einer Person nicht ausreichend betrachtet wird. Der Einbezug klassischer Risikofak-
toren wie „Lebensstil, Risikoverhalten, genetische Prädisposition, Umweltbedingun-
gen“ (Brinkmann 2014, S.30 f.) kann einen ersten Hinweis, jedoch keinen aussagekräftigen 
Erklärungsbeitrag zum Zusammenhang zwischen Hochsensibilität und der Entstehung beruf-
licher Gratifikationskrisen liefern.  

2. Anforderungs-Kontroll-Modell (Karasek 1979) 

Das in den 1970er-Jahren entwickelte Anforderungs-Kontroll-Modell (job-demand-control-
model) geht auf den Soziologen Robert Karasek (1979) zurück und hat sich in der wissen-
schaftlichen Praxis bislang vielfach bewährt (Van der Doef & Maes 2010). Karasek fokussiert 
in seinem Modell unterschiedliche Belastungs- beziehungsweise Beanspruchungsfaktoren im 
Zusammenhang mit Arbeitsaufgaben. Das Anforderungs-Kontroll-Modell bildet die Basis für 
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eine Vielzahl der bislang durchgeführten Studien zu den Auswirkungen von Belastungserfah-
rungen im beruflichen Kontext und den daraus resultierenden Kontroll- und Handlungsmög-
lichkeiten einer Person (Gretz 2012, S.17). Als zentrale Einflussfaktoren für das Auftreten von 
Stressreaktionen können Wechselwirkungsprozesse zwischen Arbeitsanforderungen und den 
zur Verfügung stehenden Kontrollmöglichkeiten über die Arbeitssituation genannt werden 
(ebd., S.17). Arbeitsanforderungen sind psychologische Stressoren, wie beispielsweise Zeit-
druck, quantitative Überlastung, erhöhtes Arbeitstempo und Leistungsdruck. Kontroll- und 
Handlungsmöglichkeiten beziehen sich dabei auf den Entscheidungsspielraum und somit auf 
die Möglichkeit zur Entfaltung der individuellen Fähigkeiten und Kompetenzen (Karasek & 
Theorell 1990, S.31 ff.). In diesem Zusammenhang ist das Ausmaß der Kontrolle bei der Aus-
führung einer Arbeitsaufgabe entscheidend für das Entstehen einer erhöhten Belastungs- oder 
Stresssituation (Karasek 1979, S.289 f.). Hohe Arbeitsanforderungen bei gleichzeitig hohen 
Kontrollmöglichkeiten, sogenannte „active jobs“ (Schult 2012, S.7), wirken gesundheitsför-
derlich und weisen ein geringes Stresspotenzial auf. Karasek (1979) postuliert, dass eine um-
fassende Kontroll- und Handlungsmöglichkeiten den gesundheitsschädlichen Folgen hoher 
Arbeitsanforderungen positiv entgegenwirken. Dagegen entfalten in erster Linie Tätigkeiten 
mit hohen externen Anforderungen und geringen Kontrollmöglichkeiten, sogenannte „high 
strain jobs“ (ebd., S.7), gesundheitsschädigende Wirkungen und lösen dadurch ein verstärktes 
Stresserleben aus. Stress gilt in Deutschland als zentrale Ursache für ca. 60 % der Arbeitsun-
fähigkeitstage im Beruf (Brinkmann 2014, S.184).  

Weitere empirische Studien belegen zudem einen Zusammenhang zwischen „high strain 
jobs“ (Schult 2012, S.7) und koronaren Herzkrankheiten, Adipositas wie auch Depressionen 
(Siegrist 1996, S.72 f.). Eine Kombination aus niedrigen Arbeitsanforderungen bei gleichzei-
tig niedrigen Gestaltungsmöglichkeiten ist ebenfalls denkbar und geht mit negativen gesund-
heitlichen Folgen einher, da auch eine quantitative Unterforderung im Rahmen einer passiven 
Tätigkeit stressauslösend sein kann. Das Modell geht bei Vorhandensein niedriger Arbeitsan-
forderungen bei gleichzeitig hoher Kontrollmöglichkeit von dem geringsten Arbeitsstresslevel 
und Einfluss auf die Gesundheit aus (ebd., S.72 f.).  

Das Anforderungs-Kontroll-Modell kann aufgrund seiner Einfachheit und Undifferenziertheit 
auf jegliche Berufsfelder und Branchen angewendet werden (Gretz 2012, S.18). Kritisch zu 
betrachten ist jedoch die Tatsache, dass innerhalb des Modells der individuelle Kontext einer 
Person gänzlich außer Acht gelassen wird. Das Modell der beruflichen Gratifikationskrise 
wirkt dieser Kritik entgegen, indem es einen Erklärungsbeitrag leistet, der neben extrinsischen 
Arbeitsanforderungen auch intrinsische Komponenten berücksichtigt.  

3. Modell beruflicher Gratifikationskrisen (Siegrist 1996) 

„Soziale Anerkennung ist nicht nur ein regulatives Prinzip zwischenmenschlicher Beziehun-
gen, sondern auch eine wichtige Ressource individueller Gesundheit“ (Sigrist 2007, S.24).  
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Ein weiteres, in der Forschung vielfach eingesetztes und bewährtes Modell wurde von dem 
Medizinsoziologen Johannes Siegrist (1996) entwickelt und gründet auf der Annahme, dass 
bestimmte Belastungserfahrungen im Erwerbsleben eine chronifizierte Disstressreaktion bei 
den Beschäftigten auslöst, die auf Dauer wiederum gesundheitsschädigende Wirkungen ent-
falten kann (Siegrist 1996, S.98). Es handelt sich hierbei um das Modell der beruflichen Gra-
tifikationskrise (Siegrist 2007, S.21). Das Modell basiert auf dem Prinzip der sozialen Rezip-
rozität, welche das Grundprinzip menschlichen Handelns darstellt und damit den gegenseiti-
gen Austausch des Gebens und Nehmens innerhalb sozialer Beziehungen eines Individuums 
beschreibt (Schult 2012, S.8). Siegrist (1996) geht in seinem Modell davon aus, dass ein sub-
jektiv empfundenes Ungleichgewicht zwischen beruflicher Verausgabung und beruflicher Be-
lohnung aufgrund nicht erfüllter oder erwarteter Gratifikationen negative Emotionen hervor-
ruft und schlussendlich in eine berufliche Gratifikationskrise münden kann (Siegrist 1996, 
S.97 f.). Das Ausmaß der erlebten Ungleichbehandlung wird dabei individuell unterschiedlich 
erlebt und ist immer im Vergleich anderer Personen(-gruppen) zu betrachten (Siegrist 1996, 
S.98). Ein wahrgenommenes Ungleichgewicht zwischen erbrachtem Arbeitseinsatz und er-
warteter Belohnung entsteht entweder durch Auftreten eines kritischen Lebensereignisses, 
beispielsweise dem Verlust des eigenen Arbeitsplatzes, oder weit häufiger durch nicht entge-
gengebrachte Anerkennung aufgrund beruflicher Leistung bei gleichzeitig enttäuschter Erwar-
tungshaltung (Siegrist 2015, S.21).  

Berufliche Gratifikationskrisen erfolgen über „drei Transmittersysteme der Beloh-
nung“ (Siegrist 1996), die im Anschluss aufgeführt werden (de Jonge et al. 2000, S.1318):  

1. monetäre Entschädigungen in Form eines angemessenen Gehalts für erbrachte Leis-
tungen, 

2. berufliche Anerkennung beziehungsweise Wertschätzung und 

3. berufliche Aufstiegsmöglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit, zusammengefasst auch 
als „berufliche Statuskontrolle“ (Siegrist, 1996, S.99 ff.) bezeichnet. 

Zu den nicht monetären Komponenten zählen berufliche Wertschätzung, betriebliche Auf-
stiegschancen und ein gesicherter Arbeitsplatz. Derartige Aspekte haben insbesondere für 
hochsensible Beschäftigte oftmals einen höheren Stellenwert als ein hohes Einkommen. 
Siegrist (1996) beschränkt sich in seinem Modell nicht ausschließlich auf situationsbezogene 
(extrinsische) Faktoren, wie zum Beispiel physische und psychische Anforderungen an den 
Arbeitsplatz, sondern berücksichtigt ebenso personenbezogene (intrinsische) Merkmale, wie 
die individuelle Leistungsbereitschaft oder Verausgabungsneigung. Letztere bezeichnet ein 
inadäquates Maß an persönlicher Anstrengung, resultierend aus dem starken Wunsch nach 
Wertschätzung seitens der Vorgesetzen und Kolleginnen beziehungsweise Kollegen. Erwerbs-
tätige, die sich durch eine hohe Leistungsmotivation auszeichnen, tendieren zu überhöher Ver-
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ausgabung innerhalb ihrer beruflichen Tätigkeit, was wiederum bei ausbleibender Anerken-
nung zu chronischem Disstress und infolge dessen zu gesundheitlichen Beschwerden führen 
kann (de Jonge et al. 2000, S.1318).  

Wie soeben beschrieben, berücksichtigt das Modell der beruflichen Gratifikationskrise auch 
makroökonomische Aspekte innerhalb des Arbeitsumfelds (Stein 2007, S.7). Dies ermöglicht 
ein besseres Verständnis der Zusammenhänge zwischen Hochsensibilität und beruflichen Gra-
tifikationskrisen anstelle der expliziten Betrachtung reiner Aufgabencharakteristika am Ar-
beitsplatz (Schult 20012, S.10). Siegrist (1996) beleuchtet im Vergleich zu Karasek (1979) 
auch veränderte Rahmenbedingungen in der modernen Arbeitswelt und die damit einherge-
henden gewandelten Anforderungen und Ansprüche an die berufliche Tätigkeit. Hierbei ist 
insbesondere die Zunahme psychosozialer Belastungen zu nennen, da laut Badura (2009) „das 
psychische Befinden für Leistungsfähigkeit und Arbeitsqualität eine immer größere Bedeu-
tung“ (Badura et al. 2009, S.16) erhalte.  

Nach abschließender Betrachtung wurde ausschließlich das Modell der beruflichen Gratifika-
tionskrise für weitere Analysen verwendet. Inwiefern das gewählte Modell speziell auf die 
Gruppe hochsensibler Beschäftigter und Arbeitsbelastungen angewendet werden kann, soll im 
Verlauf der empirischen Analyse aufgezeigt werden.  

2.3 Arbeit und Gesundheit 

Erwerbstätigkeit als „elementare Aktivität des Menschen“ (Rosenstiel 2006) erfüllt neben der 
Existenzsicherung noch eine Reihe weiterer, insbesondere immaterielle Funktionen. Durch 
Teilhabe an der Arbeitswelt erleben Beschäftigte die „wiederkehrende Erfahrung von Selbst-
wirksamkeit und positiver Selbstbestätigung“ (Siegrist 2015, S.8).  

Der rasante Wandel und die damit einhergehenden veränderten Rahmenbedingungen am Ar-
beitsmarkt verdeutlichen mehr denn je die ambivalente Bedeutung des Begriffs Arbeit. Zum 
einen wird Arbeit als „Last ohne eigenen Wert“ (Lewin 1920, S.11), zum anderen als Mög-
lichkeit, „dem individuellen Leben Sinn und Gewicht zu geben“ (Lewin 1920, S.11 f.), defi-
niert. Neben dem eigentlichen schriftlichen Arbeitsvertrag zwischen dem Unternehmen als 
Arbeitgeber und den Arbeitnehmerinnen beziehungsweise Arbeitnehmern existiert ein soge-
nannter „Psychologischer Vertrag“ (Rigotti 2010, S.157 ff.). Dieser beinhaltet implizite Er-
wartungen beider Vertragsparteien. Vonseiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter können 
beispielsweise Arbeitsplatzsicherheit, angemessene Be- und Entlohnung wie auch Aufstiegs-
möglichkeiten genannt werden. Einsatzbereitschaft, Loyalität und Flexibilität hingegen wer-
den vonseiten des Arbeitgebers erwartet. Der psychologische Vertrag basiert ebenso „wie das 
Modell der beruflichen Gratifikationskrise auf dem Prinzip der sozialen Reziprozität“ (Schult 
2012, S.8). Der Vertrag basiert auf dem fundamentalen „Ordnungsprinzip menschlicher Be-
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ziehungen“ (Dragano 2007, S.79) und beschreibt das Kosten-Nutzen-Verhältnis sozialer In-
teraktionen. Im beruflichen Kontext können Folgen einer verletzten Reziprozität mit Unsi-
cherheit, vermindertem Vertrauen beiderseits, geringerem Engagement, Leistungsminderung 
oder sogar Kündigung einhergehen (Rigotti 2010, S.158). Da es sich beim Psychologischen 
Vertrag um keinen juristischen Vertrag mit objektivem Vertragsgegenstand handelt, können 
die impliziten Erwartungen beider Parteien hinsichtlich der Einhaltung des Vertrags erheblich 
voneinander abweichen. Je höher das Ausmaß der subjektiv wahrgenommenen Ungerechtig-
keit, desto ausgeprägter ist bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern das Auftreten eines 
chronifizierten Disstresserlebens (Gretz 2012, S.16). Die individuelle Gesundheit eines jeden 
Beschäftigten basiert demnach auf der sozio-emotionalen Motivation der Erwerbsarbeit und 
den daraus resultierenden positiven oder negativen Emotionen (Siegrist 1996, S.88). Im fol-
genden Abschnitt werden gesundheitsschädigende Stressoren beschrieben, die innerhalb einer 
beruflichen Tätigkeit zum Ausdruck kommen können.  

2.3.1 Arbeits- und organisationspsychologische Aspekte und Tätigkeitsmerkmale 

Trotz des gestiegenen Wohlstandes westlicher Industriegesellschaften kann nicht gleichzeitig 
von einer Verbesserung der Arbeitsqualität sowie Beschäftigung ausgegangen werden 
(Siegrist 2015, S.10). Mit den Folgen und Auswirkungen aktueller Entwicklungen am Arbeits-
markt beschäftigt sich die Arbeitsmedizin als eigenständige Forschungsrichtung. Wie in Ka-
pitel 2.2 bereits dargelegt, werden hierbei nach wie vor „physikalische, chemische und biolo-
gische Stressoren“ (Siegrist 2015, S.13) explizit als Ursache gesundheitlicher Gefährdungen 
am Arbeitsplatz betrachtet. Diese stellen somit die zentrale Ursache für Stressreaktionen dar 
(Kulbe 2009, S.168 f.).  

In Anbetracht der Tatsache, dass die genannten Stressoren umso häufiger von Erwerbstätigen 
erfahren werden, je geringer ihre berufliche Qualifikation und Stellung innerhalb des Unter-
nehmens ist, kann hier von einem Zusammenhang zwischen Bildung und Gesundheit gespro-
chen werden. Im Fokus der arbeitsmedizinischen Forschung sollten neben physikalischen, 
chemischen und biologischen Stressoren der Arbeitswelt zudem ergonomisch-psychologische 
Faktoren stärker berücksichtigt werden (Siegrist 2015, S.13). „Gegenstand der klassischen Er-
gonomie [...] ist, durch Analyse der Aufgabenstellung, Arbeitsumwelt und Mensch-Maschine-
Interaktion sowohl zur Verbesserung der Leistungsfähigkeit des gesamten Arbeitssystems als 
auch zur Minderung der auf den arbeitenden Menschen einwirkenden Belastungen beizutra-
gen“ (Schmidtke 1993). Generell müssen Personen im erwerbsfähigen Alter – insbesondere 
höherqualifizierte Beschäftigte –, bedingt durch den demografischen Wandel, künftig länger 
dem Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen, weswegen der Erhalt von Gesundheit und Wohlbe-
finden einen immer zentraleren Stellenwert einnimmt (Esslinger et al. 2010, S.5). Arbeitsauf-
gaben, die mit den eigenen Werten und Überzeugungen nicht im Einklang stehen, sind den-
noch leichter zu bewältigen, wenn ein angenehmes Arbeitsklima vorherrscht (Skarics 2015, 
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S.114). Gemäß der Theorie von Aron (1997) kann jede Erwerbstätigkeit für Hochsensible eine 
Energiequelle darstellen, wenn sich nur das betriebliche Umfeld und die Bedingungen am Ar-
beitsplatz als förderlich erweisen. Aron (1997) beruft sich hierbei in erster Linie auf einen 
konfliktfreien Umgang untereinander, weniger aber auf die Sinnhaftigkeit einer Tätigkeit an 
sich. Ein harmonisches Arbeitsumfeld trägt zwar zu höherer Leistungsmotivation hochsensib-
ler Erwerbstätiger bei, wird jedoch im Falle einer nicht sinnstiftenden Tätigkeit als stark be-
einträchtigend empfunden. Der umgekehrte Fall – eine sinnvolle, interessante Tätigkeit bei 
gleichzeitig schwierigem Arbeitsklima – ist ebenso denkbar wie belastend (Skarics 2015, 
S.113 f.). Folgendes Zitat widerspricht der Annahme von Aron (1997), dass ausschließlich 
externe Faktoren für Arbeitszufriedenheit hochsensibler Beschäftigter verantwortlich sind:  

„Für einen typisch Hochsensiblen, der pflichtbewusst und loyal ist, auf Qualität achtend, 
ideenreich, intuitiv, begabt, auf Kundenwünsche bedacht und für den gutes Arbeitsklima es-
sentiell ist [...], ist es besonders belastend, wenn die eigenen Qualitäten am Arbeitsplatz nicht 
gewürdigt oder vielleicht nicht einmal bemerkt werden“ (Aron 1997).  

Aus den oben genannten Arbeitsbedingungen einschließlich Tätigkeitsmerkmalen resultiert 
früher oder später ein Zustand völliger Erschöpfung mit dem belastenden Gefühl, in den eige-
nen Fähigkeiten und Kompetenzen nicht wertgeschätzt zu werden (Skarics 2015, S.112). Re-
signation und Selbstzweifel als Folge sind maßgeblich verantwortlich für chronisches Dis-
stresserleben und für das Risiko, eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden. Schwarzer 
(2004) weist darauf hin, dass Krankheitssymptome und ihre Folgen häufig unterschätzt wer-
den und somit auch keine Motivation zu vorbeugendem Gesundheitsverhalten bestünde. Hier-
bei muss beachtet werden, dass das jeweilige Verständnis über die einzelnen Gesundheitska-
tegorien bei den Befragten nicht kontrollierbar und daher individuell verschieden ist. 

2.3.2 Arbeitsstress und seine Folgen für Unternehmen und Beschäftigte  

In der Literatur finden sich unterschiedliche Wirkungsebenen, die durch Stress ausgelöst wer-
den. Die folgenden beschriebenen Ebenen lassen sich nicht generell voneinander trennen, son-
dern beeinflussen sich im Arbeitskontext oftmals gegenseitig. Auf physischer Ebene entfaltet 
Stress seine Wirkung beispielsweise durch Auftreten von Herzrasen, Nervosität, Verdauungs-
beschwerden und Schlafstörungen. Auf kognitiver Ebene sind eine verminderte Reaktionsge-
schwindigkeit und Gedächtnisleistung feststellbar. Die Konzentrationsfähigkeit kann durch 
Stress massiv beeinträchtigt sein. Daraus resultieren nicht selten eine erhöhte Fehlerquote bei 
der Ausführung von Arbeitsaufgaben oder Fehlentscheidungen (Gretz 2012, S.11). Durch 
Stress ausgelöste negative Emotionen wie Angstzustände, Unsicherheit und Hilflosigkeit füh-
ren auf lange Sicht zu stressassoziierten Krankheiten wie Depression, Herz-Kreislauf-Erkran-
kungen (Arteriosklerose, hoher Blutdruck, Myokardinfarkt) und Burn-out (Siegrist 1996, S.36 
ff.). Auf einzelne Krankheitsbilder wird an dieser Stelle nicht näher eingegangen, da dies den 
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Rahmen der Arbeit erheblich sprengen würde. Inwiefern sich Hochsensibilität negativ auf die 
Gesundheit auswirken kann, wird im anschließenden Abschnitt erläutert. 

2.3.3 Hochsensibilität als gesundheitlicher Risikofaktor 

Hochsensibilität kann als Risikofaktor für berufliche Gratifikationskrisen angesehen werden 
und deren Entstehung maßgeblich beeinflussen. Risikofaktoren stehen in engem Zusammen-
hang mit der Lebensführung und/oder bestimmten Verhaltensmerkmalen einer Person 
(Siegrist 1996, S.39). Das Verhalten hochsensibler Personen wird explizit durch das Persön-
lichkeitsmerkmal beeinflusst und somit unbewusst gesteuert. Innerhalb der Arbeitswelt sind 
neben Hochsensibilität als Risikofaktor vor allem die beschleunigten Informations- und Kom-
munikationsbedingungen wie auch die zunehmend erwartete Mobilität zu nennen. An dieser 
Stelle wird darauf hingewiesen, dass die individuelle Risikokonstellation hochsensibler Er-
werbstätiger unterschiedlich sein kann. Als Temperamentsmerkmal drückt sich Hochsensibi-
lität verschiedenartig aus. Daher ist eine generalisierte Betrachtung nicht möglich, weshalb 
innerhalb der vorliegenden Untersuchung in erster Linie Anhaltspunkte gegeben werden kön-
nen.  

Einen gesundheitlichen Risikofaktor stellt der Übergang von kurzzeitigem in chronischen 
Stress dar, der mitunter Burn-out zur Folge haben kann (Kolitzus 2003, S.51). Die im Beruf 
erfahrene Anerkennung und Wertschätzung stellen wichtige Ventile und entscheidende psy-
chosoziale Merkmale mentaler Gesundheit und psychischen Wohlbefindens dar (Siegrist 2015, 
S.13). Erwerbsarbeit nimmt im Leben eines Menschen einen zentralen Stellenwert ein, da In-
dividuen in unterschiedlichem Maße dazu neigen, sich über ihre berufliche Tätigkeit zu defi-
nieren und dadurch ein Identitätsgefühl entwickeln. Anerkennung hat im beruflichen Kontext 
vorwiegend einen rein monetären Charakter und definiert sich in modernen Gesellschaften 
häufig über den sozialen Status, finanzielle Möglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit. Be-
schäftigte aller Hierarchieebenen können trotz vorhandener Möglichkeiten zur Existenzsiche-
rung von Anerkennungskrisen betroffen sein. Diese zeigen ihre Entfaltung vorwiegend „in der 
nicht-materiellen Sphäre der Wertschätzung“ (Siegrist 2015, S.14). An dieser Stelle setzt das 
in Kapitel 2.2.2 ausführlich beschriebene Modell der beruflichen Gratifikationskrise an. Zent-
rale Aspekte der Anerkennung für beruflich erbrachte Leistungen zeigen sich beispielsweise 
in der Darbietung von Respekt, Gleichberechtigung und Wertschätzung gegenüber einer Per-
son. Studien belegen die unerwartet gravierenden Folgen verletzter sozialer Reziprozität von 
Leistung und Gegenleistung, die sich innerhalb sozialer Beziehungen, zum Beispiel familiärer 
Beziehungen oder Arbeitsverhältnissen, in massivem Disstresserleben und einer Verschlech-
terung des psychischen Wohlbefindens äußern (Siegrist 1998). Menschliches Verhalten und 
Erleben muss daher nicht zuletzt im betrieblichen Kontext dahingehend beeinflusst und orga-
nisiert werden, dass sowohl individuelle als auch kollektive Interessen und Bedürfnisse im 
Gleichgewicht zueinanderstehen (IUBH 2015, S.61). Aus betriebswirtschaftlicher Sicht kann 
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dieser Vorsatz oftmals nur unzureichend erfüllt werden, da ökonomische Interessen häufig im 
Gegensatz zu den individuellen Bedürfnissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stehen. In 
der vorliegenden Arbeit wird untersucht, ob hochsensible Erwerbstätige innerhalb verschie-
dener Branchen unter chronischem Disstress leiden und demnach einen höheren Arbeitsstress-
level aufweisen. 

2.3.4 Verausgabungs-Belohnungs-Ungleichgewicht 

Die Grundidee des Modells der beruflichen Gratifikationskrise nach Siegrist (1996) entstand 
bereits im Jahre 1984 und wurde auf Basis theoretischer Überlegungen folgendermaßen for-
muliert: „Wir nehmen an, dass Arbeitsbedingungen dann als starke Stressoren wirken, wenn 
die Aufgabenlast hoch ist und zugleich wenig Kontrollmöglichkeiten über den langfristigen 
beruflichen Status bestehen [...]. Diese u. ä. Konstellationen zwingen zu wiederkehrend hoher 
Verausgabung, ohne in einer langfristigen Perspektive Belohnung zu gewähren“ (Siegrist et 
al. 1982, S.90 f.). Demnach stehen Beschäftigte vermehrt unter starkem Zeitdruck, weisen 
eine höhere Verausgabungsneigung bei gleichzeitig inadäquater Beschäftigung im Rahmen 
ihrer beruflichen Tätigkeit auf und befürchten häufiger den Verlust ihres Arbeitsplatzes 
(Siegrist 2015, S.20). Hochsensible Erwerbstätige zeichnen sich durch Merkmale hoher Leis-
tungsmotivation und beruflicher Verausgabungsneigung aus, wodurch innerhalb dieser Be-
schäftigungsgruppe ein generell hoher Arbeitsstresslevel erkennbar ist. An dieser Stelle sei 
hingewiesen auf das „Modell der Gesundheitsüberzeugungen (Health Belief Model)“ nach 
Rosenstock (1966), eines der ältesten sozial-kognitiven Ansätze innerhalb der Gesundheits-
psychologie. Dessen Grundgedanke bildet die Kosten-Nutzen-Überlegung und somit die An-
nahme, dass Personen bei wahrgenommener Bedrohung der Gesundheit bestrebt sind, nega-
tive Konsequenzen durch präventives Verhalten und gesundheitsförderliche Handlungen zu 
vermeiden (Brinkmann 2014, S.56). Der subjektiv zu erwartende Nutzen einer Implikation 
oder Handlung muss demnach die mit dem veränderten Handlungsprozess verknüpften Unan-
nehmlichkeiten übersteigen. Hochsensible Erwerbstätige neigen dazu, selbst unter stark be-
lastenden physischen und/oder psychischen Arbeitsbedingungen in ihrer aktuellen Tätigkeit 
zu verweilen (Skarics 2015, S.108). Der dadurch entstehende Stress ist für den Einzelnen häu-
fig belastender als jener, der aufgrund der eigentlichen Arbeitsanforderungen entsteht (ebd., 
S.108).  

Des Weiteren soll der Vollständigkeit halber die „Schutzmotivationstheorie“ von Rogers 
(1975) erwähnt werden. Diese geht ebenfalls von einem Zusammenhang zwischen Gesund-
heitsinformation und Verhaltensweisen aus (Stroebe & Stroebe 1998). Viel stärker als das 
Bedürfnis nach einer beruflichen Neuorientierung ist bei hochsensiblen Beschäftigen häufig 
die Angst, keinen adäquaten Arbeitsplatz zu finden oder die Angst vor dem Prozess der Ar-
beitssuche (Skarics 2015, S.110). Selbstschädigende Arbeitsverhältnisse werden zudem nicht 
selten aus Loyalität gegenüber dem Unternehmen oder den Vorgesetzten und den Kolleginnen 



2. Theoretische Grundlagen 

 19 

beziehungsweise Kollegen zu lange toleriert. Hochsensible Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
verbinden damit die Hoffnung, individuelle Wertschätzung für die eigenen Leistungen zu er-
halten, wenn man nur lange genug sein Wissen und seine Kompetenzen dafür einsetzt (ebd., 
S.110). Dies macht deutlich, in welchem Verhältnis die beiden Bewertungsprozesse „Bedro-
hungseinschätzung“ (Brinkmann 2014, S.65 f.) und „Bewältigungsmöglichkeiten“ (Brink-
mann 2014, S.65 f.) zueinanderstehen. Die Stärke der beiden kognitiven Prozesse bestimmt 
schlussendlich die Schutzmotivation einer Person (Brinkmann 2014, S.67). Am Beispiel hoch-
sensibler Erwerbstätiger entsteht die subjektive Norm der Verhaltensbewertung aus dem Grad 
der Überzeugung, dass beispielsweise Vorgesetzte oder Kolleginnen und Kollegen Erwartun-
gen an das Verhalten der hochsensiblen Beschäftigten haben (Brinkmann 2014, S.73). Je stär-
ker die Gedanken daran ausgeprägt sind, desto einflussreicher wird die subjektive Norm (ebd., 
S.73). Aufgrund ihrer physiologischen Disposition sind hochsensible Menschen in besonde-
rem Maße empfänglich für Außenreize, wie zum Beispiel für Risiken, die die Handlungsmo-
tivation, den Arbeitsplatz zu wechseln, wieder abschwächen können.  

Im Folgenden sind sowohl intra- als auch interpersonale Zustände als häufige Risikofaktoren 
hochsensibler Erwerbstätiger genannt (Brinkmann 2014, S.115):  

1. emotional negative Zustände, in denen sich hochsensible Erwerbstätige durch Unsi-
cherheit (bei Neuorientierung) oder Angst (vor Arbeitsplatzverlust) beeinträchtigt füh-
len, 

2. soziale Konflikte, wie beispielsweise Auseinandersetzungen innerhalb der Familie o-
der im Kollegenkreis; in derartigen Situationen haben hochsensible Personen ein be-
sonders starkes Rückzugsbedürfnis und meist nicht die nötige Kraft für einen berufli-
chen Neubeginn, sowie 

3. sozialer Druck, etwa durch Loyalität gegenüber dem Unternehmen, vor allem, wenn 
sich die Mehrzahl der Kolleginnen und Kollegen ebenfalls loyal verhält. 

Da hochsensible Erwerbstätige für Unternehmen und Organisationen eine wertvolle Res-
source darstellen, wird im folgenden Abschnitt explizit auf die beruflichen Kernkompetenzen 
Hochsensibler, aber auch auf die spezifischen Herausforderungen im Beruf eingegangen.  

2.4 Hochsensibel im Beruf 

Hochsensible Personen haben oftmals ein sehr breit gefächertes Interessensgebiet, was dazu 
führt, dass der eigentliche Berufswunsch erst im Erwachsenenalter verwirklicht wird. Häufig 
erfolgt der Berufseintritt später als im Durchschnitt und gelingt nicht selten erst nach mehreren 
Ausbildungsgängen. Auch innerhalb ihrer Erwerbstätigkeit befinden sich Hochsensible wei-
terhin auf der Suche nach sich selbst und einer für sie bedeutungsvollen Tätigkeit. Tendenziell 
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neigen hochsensible Beschäftigte aufgrund ihres geringeren Selbstvertrauens dazu, eine Ar-
beit zu verrichten, für die sie häufig überqualifiziert sind (Jaeger 2008, S.49). Es lässt sich klar 
erkennen, dass hochsensible Erwerbstätige verstärkt in Sozial- und Pflegeberufen oder kreati-
ven Berufsfeldern zu finden sind. Nach Rupprecht und Parlow (2006) zählen hierzu insbeson-
dere die Berufe des Wissenschaftlers, Psychologen, Sozialarbeiters, Lehrers und Programmie-
rers (Parlow 2006, S.180). Im Arbeitsumfeld reagieren hochsensible Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter in stärkerem Maße auf Kritik und negative Emotionen seitens ihrer Vorgesetzten, 
Kolleginnen oder Kollegen und Kundinnen beziehungsweise Kunden (Aron 2010, S.80). Um-
gekehrt hingegen verstehen es hochsensible Erwerbstätige, durch ihre ausgeprägte Sozialkom-
petenz und Problemlösefähigkeit aufkeimende Konfliktsituationen im Berufsalltag gekonnt 
abzuwenden und zu verhindern.  

Daraus kann geschlussfolgert werden, dass sie vor allem für beratende Berufsfelder geeignet 
sind, in denen sie anderen Menschen Hilfe anbieten und dadurch die Bedeutsamkeit ihrer Auf-
gabe wahrnehmen. Hochsensible Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind geradezu prädestiniert, 
Sachverhalte in ihrer Komplexität wahrzunehmen und sich sowohl stärker als auch tief grei-
fender damit auseinanderzusetzen als andere Zuhörerinnen und Zuhörer (Skarics 2007, S.28). 
Sie besitzen zudem einen starken Gerechtigkeitssinn, eine ausgeprägte Intuition und ein star-
kes Harmoniebedürfnis (Parlow 2006, S.31 f.). Wie unter Punkt 2.2.1 bereits beschrieben, 
können Wettbewerbs- und Konkurrenzdruck im beruflichen Umfeld für hochsensible Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter eine äußerst belastende Situation darstellen, da sie weniger die 
Fähigkeit besitzen, sich abzugrenzen, und in besonderem Maße von den zunehmend erodie-
renden Grenzen zwischen Beruf und Privatem betroffen sind. Rückzug anstatt Konfrontation 
ist in diesem Zusammenhang als ein typisches Verhalten hochsensibler Erwerbstätiger zu er-
kennen (Aron 2009, S.11). Es besteht demnach ein erhöhtes Risiko, an Ängsten und Depres-
sionen zu erkranken sowie unter Stress eine Regression in frühere Entwicklungsphasen zu 
zeigen (Pfeifer 2008, S.9). Hochsensible Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entwickeln ein Ge-
fühl der Hilflosigkeit und Überforderung, was je nach individueller Ausprägung bis hin zu 
psychischen Störungen führen kann (Trappmann-Korr 2010).  

Es stellt sich die zentrale Frage, ob und wenn ja, in welcher Art und Weise hochsensible Er-
werbstätige durch ihr eigenes Verhalten zur Entstehung stressassoziierter Erkrankungen, wie 
beispielsweise beruflicher Gratifikationskrisen, beitragen. Siegrist (2012) sieht die Ursache 
insbesondere in riskanten Arbeitsbedingungen und ungünstigen Formen der Bewältigung von 
Arbeitsanforderungen. Erstere beziehen sich vor allem auf spezifische Herausforderungen der 
gegenwärtigen Arbeitswelt, wie zunehmender Wettbewerbs- und Leistungsdruck bei gleich-
zeitig gestiegener Arbeitsintensität, erhöhte Anforderungen an Flexibilität und Mobilität be-
züglich der Arbeitsgestaltung und wachsende Arbeitsplatzunsicherheit (ebd.). Bezogen auf 
Hochsensibilität lassen sich neben Risiken allerdings auch Chancen hinsichtlich der Arbeits-
flexibilisierung feststellen. Moderne Arbeitsformen und Arbeitszeitmodelle bieten ein hohes 
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Maß an Autonomie und Selbstverantwortung, was den spezifischen Bedürfnissen hochsensib-
ler Beschäftigter entgegenkommt und Möglichkeiten einer ausgewogenen Lebensgestaltung 
aufzeigt.  

2.4.1 Arbeitsengagement und Sinnerfüllung 

Schaufeli et al. (2002) definieren Arbeitsengagement als einen affektiv-motivationalen Zu-
stand, gekennzeichnet durch das individuelle Erleben von „Vitalität, Hingabe und Absorbiert-
heit“ (Schaufeli et al. 2002, S.74).  

Studien belegen einen positiven Zusammenhang zwischen der Höhe des Arbeitsengagements 
und des Sinnerlebens der beruflichen Tätigkeit.2 Personenbezogene Ressourcen lassen sich 
insbesondere aus der Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgabe beziehungsweise des Tätigkeitsfeldes 
herleiten (ebd., S.74). Die Bedeutsamkeit der Arbeitstätigkeit eines Einzelnen für dessen Um-
feld spielt dabei eine nicht unerhebliche Rolle. Erwerbstätige, die durch Außenstehende eine 
positive Rückmeldung über den Nutzen ihrer Tätigkeit erhalten, erleben eine tiefe Sinnhaf-
tigkeit bezüglich ihrer Arbeit und entwickeln dadurch Ressourcen, die über die rein aufgaben-
bezogenen Leistungskapazitäten zur Bewältigung einer Arbeitsaufgabe hinausgehen. Es wird 
davon ausgegangen, dass es sich bei dem daraus resultierenden motivationalen Zustand um 
eine „kognitiv-evaluative Bedingung von Arbeitsengagement handelt“ (Höge & Schnell 2012, 
S.91), was wiederum die Entstehung beruflicher Gratifikationskrisen verringert. In der Lite-
ratur wird in diesem Zusammenhang häufig von einer Win-win-Situation gesprochen, da so-
wohl Unternehmen als auch Beschäftigte gleichermaßen von diesem Zustand profitieren. Kri-
tisch anzumerken ist jedoch, dass hierbei meist unter ökonomischen Gesichtspunkten argu-
mentiert wird. Ungeklärt bleibt die Frage, welche Gegenleistung engagierte Beschäftigte von-
seiten des Arbeitgebers für ihren Einsatz erhalten (ebd., S.92). Die Unternehmen machen sich 
Gedanken über die monetäre Leistungsvergütung der Beschäftigten. George (2011) stellt so-
mit die Frage, ob Unternehmen bei stetig steigenden Unternehmensgewinnen und gleichzeitig 
sinkenden Reallöhnen monetär von qualifizierten und engagierten Arbeitskräften profitieren, 
im Gegenzug dazu aber die Beschäftigten häufig ausschließlich „in der Währung positiv af-
fektiv-motivationaler Zustand beziehungsweise Wohlbefinden in der Arbeit“ (George 2011) 
für ihren Einsatz entlohnt werden.3 Ein Beispiel hierfür sind alleinerziehende Elternteile, die 
trotz hohen Engagements sowohl von ihrem sozialen als auch beruflichen Umfeld meist nur 
unzureichend in Form von Anerkennung und Geld belohnt werden (Höge & Schnell 2012, 
S.92).  

Bisherige Untersuchungen zum Arbeitsengagement rückten vor allem arbeitsbezogene Fakto-
ren, organisationspsychologische Aspekte und Persönlichkeitsmerkmale in den Vordergrund 
                                                
2 Siehe hierzu auch: Hackman & Oldham (1980); Bakker (2011); Bakker & Demerouti (2008); Bakker & Leitner (2010a). 
3 Der Vollständigkeit halber sei an dieser Stelle auf die Studien von Halbersleben (2011) und Halbersleben et al. (2009) hingewiesen, in 
denen die Entstehung von Gratifikationskrisen außerhalb des beruflichen Kontextes thematisiert wird und in erster Linie der „Arbeit-Fami-
lien-Konflikt“ (Höge & Schnell 2012, S. 92) in den Fokus rückt. 
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der Betrachtung (ebd., S.92). Basierend auf den theoretischen Grundlagen des Job Demands-
Resources Model nach Bakker & Demerouti (2007) haben sich neben aufgabenbezogenen 
Ressourcen die folgenden drei Persönlichkeitseigenschaften herauskristallisiert, die sich för-
derlich auf die Entstehung von Arbeitsengagement auswirken: „Selbstwirksamkeit, Kontroll-
überzeugung und Optimismus“ (Bakker & Demerouti 2007). Da das Persönlichkeitskonstrukt 
Hochsensibilität hoch mit Selbstwirksamkeit korreliert, wird auch von einem Zusammenhang 
zwischen dem Merkmal und dem Arbeitsengagement ausgegangen. Um einen geeigneten Be-
zug zwischen Hochsensibilität und den Entstehungsbedingungen beruflicher Gratifikations-
krisen herstellen zu können, wird zunächst auf die Einflussfaktoren zur Entstehung des Ar-
beitsstresslevels eingegangen. Häufig werden in der Literatur ausschließlich Persönlichkeits-
merkmale im Fokus aufgabenbezogener Aspekte betrachtet beziehungsweise ob und wenn ja, 
in welchem Ausmaß sich bestimmte personale Faktoren förderlich auf derartige Aspekte aus-
wirken (Höge & Schnell 2012, S.92). Die subjektive Bewertung arbeitsbezogener Bedingun-
gen vor dem Hintergrund individueller Werthaltung, Motiven, Zielen etc. wird dabei gänzlich 
außer Acht gelassen (ebd., S.92). In Bezug auf die Entstehung von Arbeitsstress und Gratifi-
kationskrisen greift diese Perspektive allerdings zu kurz. Sie impliziert, dass grundsätzlich 
jede berufliche Tätigkeit – unabhängig von Inhalt und Ausführungsbedingungen – zu hohem 
Arbeitsengagement seitens der Beschäftigten führen kann, wenn diese nur über geeignete Res-
sourcen zur Bewältigung der Arbeitsanforderungen verfügen (ebd., S.93).  

Es wird die Auffassung vertreten, dass im Hinblick auf die Entstehung von Arbeitsstress eine 
ganzheitliche Betrachtung erfolgen muss, die sowohl tätigkeitsbezogene Merkmale als auch 
personenbedingte Faktoren unter Einbezug des individuellen Kontextes berücksichtigt. Dem-
entsprechend ist die subjektive Einschätzung der einzelnen Arbeitnehmerin oder des Arbeit-
nehmers in Bezug auf die Tätigkeit unabdingbar für die Bewertung des Arbeitsstresslevels. 
Einen hohen Stellenwert erhält dabei die Sinnhaftigkeit innerhalb der Aufgabenerfüllung. 
Wird eine Tätigkeit als sinnerfüllend verstanden, wirkt sich dieser Zustand positiv auf die 
Leistungsmotivation aus und verringert gleichzeitig den Arbeitsstresslevel und die Entstehung 
beruflicher Gratifikationskrisen. 4  Im Effort-Reward-Imbalance-Fragebogen nach Siegrist 
(1996) wird Sinnhaftigkeit im beruflichen Kontext nicht abgebildet. Lediglich Item 3 lässt 
einen Zusammenhang vermuten: „Bei meiner Arbeit habe ich viel Verantwortung zu tra-
gen“ (Siegrist 1996)5, der jedoch auch hier nicht explizit thematisiert wird.  

Einen Zusammenhang zwischen Arbeitsengagement und Arbeitsstress postuliert das Job Cha-
racteristics Model von Hackman & Oldham (1980). Darin beschriebene Merkmale der Arbeit 

                                                
4 Vgl. hierzu auch arbeits- und organisationspsychologische Befunde nach Brief & Nord (1990); Spreitzer (1995); Thomas & Velthouse 
(1990); Höge & Schnell (2012).  
5 Der Fragebogen kann unter folgender Adresse aufgerufen werden:  
http://www.uniklinik-duesseldorf.de/unternehmen/institute/institut-fuer-medizinische-soziologie/forschung/the-eri-model-stress-and- 
health/eri-questionnaires/questionnaires-download/ [Letzter Zugriff 02.03.2017].  
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wie Autonomie, Handlungsspielraum, Aufgabenvielfalt, Bedeutsamkeit der Aufgabe und po-
sitive Rückmeldung korrelieren ebenfalls mit Sinnerfüllung (Johns et al. 1992). Höge & 
Schnell (2012) fanden in ihrer Untersuchung zum Zusammenhang von Arbeitsengagement, 
Sinnerfüllung und Tätigkeitsmerkmalen als stärksten Prädikator für Sinnerfüllung die „Be-
deutsamkeit der Aufgabe“ (Höge & Schnell 2012, S.97), wohingegen „Autonomie“ (Höge & 
Schnell 2012, S.97) im Rahmen der Aufgabenerfüllung einen bedeutend geringeren Zusam-
menhang aufweist. An dieser Stelle soll angemerkt werden, dass die Ergebnisse einer Stich-
probe immer im Kontext der Stichprobenzusammensetzung betrachtet werden müssen. Bei-
spielsweise verfügen Beschäftigte innerhalb der Versicherungsbranche möglicherweise über 
eine andere Motiv- und Wertestruktur als Erwerbstätige aus dem Gesundheits- oder Sozialbe-
reich, wodurch sich die Sinnhaftigkeit in Bezug auf eine Tätigkeit entsprechend verlagert.  

2.5 Hochsensibilität als Ressource 

Menschen verfügen über eine individuell ausgeprägte Bewältigungsstrategie im Umgang mit 
belastenden Situationen im Sinne wiederkehrender Verhaltensweisen in bestimmten Kontex-
ten. Es wird ein Zusammenhang zwischen Hochsensibilität und Resilienz vermutet, der im 
folgenden Abschnitt erläutert wird.  

Hochsensible Personen zeichnen sich oftmals durch eine ausgeprägte psychische Wider-
standsfähigkeit aus, was die Ambivalenz dieses Persönlichkeitskonstrukts deutlich macht. Ak-
tuelle Erkenntnisse der Resilienzforschung belegen, dass psychische Widerstandsfähigkeit in 
zwei unterschiedlichen Ausprägungen zum Ausdruck kommt. Zum einen dient Resilienz dem 
„Erhalt der Funktionsfähigkeit trotz vorliegender beeinträchtigender Umstände“ (Staudinger 
& Greve 2001, S.101) und zum anderen der „Wiederherstellung normaler Funktionsfähigkeit 
nach erlittenem Trauma“ (Staudinger & Greve 2001, S.101). Dies leistet einen Erklärungsbei-
trag dafür, warum hochsensible Erwerbstätige durchschnittlich häufiger und länger als nicht-
hochsensible Beschäftigte in physisch und psychisch belastenden Arbeitsverhältnissen kon-
stant ihre Leistung erbringen und zudem verstärkt zu Präsentismus am Arbeitsplatz neigen 
(Skarics 2015, S.108). Dies kann durch das starke Gerechtigkeitsempfinden und das hohe Ver-
antwortungsbewusstsein hochsensibler Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erklärt werden.  

Studien belegen, dass resiliente Personen über spezifische Persönlichkeitsmerkmale verfügen. 
Resilienz korreliert mit vier der fünf Dimensionen des in Kapitel 2.1.1 vorgestellten Fünf-
Faktoren-Modells der Persönlichkeitseigenschaften (Brinkmann 2014, S.138). Positive Zu-
sammenhänge lassen sich bei Offenheit, Extraversion und Gewissenhaftigkeit feststellen, die, 
wie bereits beschrieben, ebenso mit Hochsensibilität korrelieren. Neurotizismus hingegen kor-
reliert negativ mit Resilienz und bestätigt somit die Annahme, dass Hochsensibilität unabhän-
gig von Neurotizismus zu betrachten ist (Nakaya et al. 2006). Hochsensible Erwerbstätige 
verfügen demnach über Schutzmechanismen, die einerseits als Merkmal ihrer Person und an-
dererseits zudem als Person-Umwelt-Interaktion angesehen werden können.  
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Entsprechend den theoretischen Grundlagen zum Thema Hochsensibilität und basierend auf 
den Erkenntnissen des Modells der beruflichen Gratifikationskrise nach Siegrist (1996) wer-
den nun Fragestellungen für die anschließende Hypothesenbildung formuliert.  

2.6 Fragestellungen und Hypothesenbildung 

Ziel der Analyse ist die Überprüfung des Einflusses von Hochsensibilität auf den subjektiv 
empfundenen Arbeitsstresslevel und daraus resultierend auf die Entstehung beruflicher Grati-
fikationskrisen am Beispiel hochsensibler Erwerbstätiger aus dem Stadtgebiet Ulm/Neu-Ulm. 
Die Überprüfung erfolgt auf quantitativer Ebene mittels des Effort-Reward-Imbalance-Frage-
bogens nach Siegrist (1996). Auf dieses Fragebogenverfahren wird in Kapitel 3.3 ausführlich 
eingegangen.  

Hochsensible Personen lassen sich anhand nachfolgender Eigenschaften von nicht-hochsen-
siblen Personen differenzieren (Skarics 2015, S.19 f.):  

- erhöhte Empfänglichkeit für innere und äußere Reize (Geräusche, Gerüche, Vorstel-
lungen, Gedanken, Sinnzusammenhänge), 

- detailgenauere Wahrnehmung von Informationen,  

- tiefere und gründlichere Reflexion beziehungsweise Verarbeitung der wahrgenomme-
nen Informationen, 

- sehr hohes Maß an Gewissenhaftigkeit und Verlässlichkeit sowie 

- geringeres Maß an Durchsetzungsstärke. 

Angelehnt an die oben genannten spezifischen Eigenschaften hochsensibler Personen werden 
folgende Fragestellungen formuliert: 

1. Inwieweit kann Hochsensibilität anhand des Arbeitsstresslevels prognostiziert wer-
den? 

2. Weisen hochsensible Beschäftigte aufgrund ihres subjektiven Empfindens ein stärker 
ausgeprägtes Ungleichgewicht zwischen erbrachter (beruflicher) Leistung und erhal-
tener/erwarteter Belohnung auf als nicht-hochsensible Beschäftigte? 

3. Weisen hochsensible Erwerbstätige eine höhere Verausgabungsneigung als nicht-
hochsensible Erwerbstätige auf? 

An dieser Stelle soll nochmals angemerkt werden, dass Hochsensibilität individuell unter-
schiedlich erlebt wird und innerhalb der Bevölkerungsgruppe hochsensibler Personen ver-
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schiedenartig ausgeprägt sein kann. Die aufgezählten Eigenschaften beschreiben somit ledig-
lich Hauptcharakteristika hochsensibler Menschen, können jedoch personenspezifisch mehr 
oder weniger stark zum Ausdruck kommen (Skarics 2015, S.14). 

Hypothese 1: 

„Das Persönlichkeitskonstrukt Hochsensibilität übt einen signifikanten Einfluss auf den Ar-
beitsstresslevel aus.“  

Hochsensible Personen neigen im beruflichen Kontext aufgrund ihrer intensiveren Reizwahr-
nehmung und deren Verarbeitung zu Überstimulation und erhöhtem Stressempfinden. Des 
Weiteren fällt es Hochsensiblen schwer, sich in belastenden Situationen abzugrenzen, 
wodurch die Stressreaktion noch weiter verstärkt wird (Skarics 2015, S.15). Es wird also die 
Hypothese aufgestellt, dass der Arbeitsstresslevel signifikant durch Hochsensibilität beein-
flusst wird.  

Hypothese 2: 

„Hochsensible Erwerbstätige weisen aufgrund ihres subjektiven Stresserlebens ein stärker 
ausgeprägtes Ungleichgewicht zwischen erbrachter beruflicher Leistung und erhaltener/er-
warteter Belohnung auf als nicht-hochsensible Erwerbstätige.“  

Aufgrund ihrer subtilen Wahrnehmung existiert für hochsensible Personen eine Vielzahl po-
tenzieller Stressoren, sodass sie häufiger und stärker als nicht-hochsensible Personen von 
Stress betroffen sind (Skarics 2015, S.47).  

Hochsensible Beschäftigte verfügen über eine Vielzahl wertvoller Eigenschaften, die jedoch 
insbesondere in der modernen Arbeitswelt nur schwer messbar oder quantifizierbar sind (Ska-
rics 2015, S.45). Sie hoffen oftmals vergeblich, aufgrund ihrer (beruflichen) Kompetenz wahr-
genommen und anerkannt zu werden, ohne diese explizit zur Schau stellen zu müssen (Skarics 
2015, S.20). Ergänzend hierzu wird die Hypothese aufgestellt, dass hochsensible Erwerbstä-
tige aufgrund ihres subjektiven Stresserlebens ein stärker ausgeprägtes Ungleichgewicht zwi-
schen erbrachter beruflicher Leistung und erhaltener/erwarteter Belohnung aufweisen als 
nicht-hochsensible Erwerbstätige.  

Hypothese 3:  

„Hochsensible Beschäftigte weisen eine höhere Verausgabungsneigung (Overcommitment) 
auf als nicht-hochsensible Beschäftigte.“  

Idealismus sowie ein an Idealen ausgerichtetes Denken und Handeln sind typische Eigenschaf-
ten hochsensibler Menschen. Eine hohe Erwartungshaltung an sich selbst und andere mündet 
zwar einerseits in eine zuverlässige und gewissenhafte Arbeitshaltung, stellt aber auch eine 
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Quelle der Enttäuschung dar, wenn hohe Ziele und/oder Erwartungen nicht erreicht bezie-
hungsweise erfüllt werden (Skarics 2015, S.23). Folglich wird die Hypothese aufgestellt, dass 
hochsensible Beschäftigte eine höhere Verausgabungsneigung aufweisen als nicht-hochsen-
sible Beschäftigte. 

Im Anschluss an die theoretischen Grundlagen folgt nun die Beschreibung der methodischen 
Vorgehensweise. Zu Beginn werden die methodologischen Grundlagen erläutert und anschlie-
ßend Datensatz sowie Datenerhebung beschrieben. In diesem Zusammenhang werden auch 
die zentralen Untersuchungsvariablen bestimmt. Danach folgt die deskriptive und inferenzsta-
tistische Analyse der Hypothesen, bevor die Ergebnisse in einer abschließenden Betrachtung 
diskutiert werden. 
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3. METHODIK 

3.1 Untersuchungsdesign und Setting 

Die zu analysierenden Daten wurden im Rahmen einer explorativen Studie erhoben, die in-
nerhalb eines dreiwöchigen Zeitraums (vom 02.11.2016 bis 23.11.2016) im Stadtgebiet 
Ulm/Neu-Ulm durchgeführt wurde. Für die vorliegende Auswertung der Studie, die einen 
möglichen Einfluss des Persönlichkeitskonstrukts Hochsensibilität auf berufliche Gratifikati-
onskrisen untersuchte, wurde nach Rücksprache mit Herrn Prof. Dr. Johannes Siegrist das 
Modell beruflicher Gratifikationskrisen für die Forschungsarbeit verwendet. Zur Erfassung 
des Arbeitsstresslevels dient der Datensatz des repräsentativen Effort-Reward-Imbalance- 
Fragebogens nach Siegrist (1996). Innerhalb des Fragebogens wurde das Merkmal Hochsen-
sibilität als potenzieller Risikofaktor zur Beeinflussung des Arbeitsstresslevels miterfasst. Bei 
der vorliegenden Untersuchung handelt es sich um eine Primäranalyse mit expliziter Betrach-
tung einer Subgruppe der aktuell erwerbstätigen Bevölkerung (Urban 2013, S.20).  

Für die teilnehmenden Beschäftigten galten kumulativ folgende Einschlusskriterien:  

1. Personen, die im Stadtgebiet Ulm/Neu-Ulm leben und über ausreichende Deutsch-
kenntnisse verfügen 

2. Personen, die sich selbst als hochsensibel einschätzen (subjektive Wahrnehmung) 

3. Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung einer sozialversicherungspflichtigen Be-
schäftigung nachgingen 

4. Erwerbstätige unter 70 Jahren  

Es wurden ausschließlich aktuell in Voll- oder Teilzeit Erwerbstätige untersucht. Altersbe-
dingt oder vorzeitig im Ruhestand befindliche Personen, vorübergehend Beurlaubte oder Ar-
beitssuchende wurden nicht in die Analyse einbezogen.  

Personen in Mutterschutz oder Elternzeit zählen nach dem Europäischen System volkswirt-
schaftlicher Gesamtrechnungen ebenfalls zu den Erwerbstätigen, solange eine vertragsrecht-
liche Bindung zu einem Arbeitgeber besteht (Statistisches Bundesamt 2016). Aufgrund der 
spezifischen Zielsetzung dieser Arbeit können letztgenannte Personengruppen jedoch keine 
verwertbaren Aussagen beitragen, da im Rahmen der Studie die Arbeitsbelastung in Verbin-
dung mit bezahlter Arbeit untersucht wird. In diesem Zusammenhang soll nicht unerwähnt 
bleiben, dass ebenso bei unbezahlten Tätigkeiten – wie beispielsweise Pflegetätigkeiten, Kin-
derbetreuung, o. Ä. – Gratifikationskrisen entstehen können. Derartige Tätigkeiten erfordern 
ein ebenso hohes Maß an Einsatzbereitschaft, werden jedoch häufig im Vergleich zu Tätig-
keiten mit monetärer Vergütung nur geringfügiger wertgeschätzt.  
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Besonderes Augenmerk soll innerhalb der Untersuchung auf hochsensible Angestellte und 
Selbstständige gelegt werden. Selbstständige oder freiberuflich Tätige besitzen im Vergleich 
zu Angestellten ein deutlich erweitertes Verantwortungsspektrum, was die Ausgestaltung ih-
rer Tätigkeit anbelangt. Es wird davon ausgegangen, dass sich eine weitgehend selbstständige 
Regelung der Arbeitszeit und des Arbeitsorts sowie des Tätigkeitsbereichs positiv auf das 
Stressempfinden hochsensibler Erwerbstätiger auswirkt. Um branchenspezifische Aussagen 
treffen zu können, wurden Personen aus unterschiedlichen Geschäftsfeldern befragt. In der 
Dienstleistungsbranche waren berufliche Tätigkeiten sowohl aus dem Gesundheits- und Sozi-
alwesen, dem Bereich Erziehung und Bildung als auch wissenschaftliche und technische 
Dienstleistungen; aus dem kaufmännischen Sektor Tätigkeiten aus den Bereichen Verwaltung, 
Immobilienwirtschaft, Tourismus, Informationstechnologie, aus dem kaufmännischen Ma-
nagement sowie aus anderen Bereichen vertreten. Ebenso berücksichtigt wurden Selbststän-
dige und freiberuflich Tätige, die insbesondere im künstlerischen und musischen Bereich oder 
im Verlagswesen beschäftigt waren.  

3.2 Beschreibung der Versuchsgruppe 

Die Gesamtstichprobe umfasste 57 Versuchspersonen (N = 57). 84 % der Befragten sind 
weiblich, 16 % männlich, im Alter von 28–66 Jahren (MW = 47, SD = 11,40). 21 % der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer waren ledig, 10 % lebten in einer festen Partnerschaft, 53 % 
waren verheiratet und 16 % geschieden beziehungsweise getrennt lebend oder verwitwet. Von 
den insgesamt 57 Versuchspersonen waren 74 %, somit die überwiegende Mehrheit, in einem 
Angestelltenverhältnis beschäftigt. 23 % der Befragten waren selbstständig beziehungsweise 
freiberuflich tätig. Lediglich 3 % der Teilnehmerinnen und Teilnehmer waren zum Zeitpunkt 
der Erhebung als Arbeiterinnen oder Arbeiter beschäftigt. Die Grundgesamtheit der Stich-
probe bilden Erwerbstätige, die sich selbst als hochsensibel einschätzen. Dies ist eine wesent-
liche Voraussetzung für die Vergleichbarkeit der Aussagen. Übereinstimmende Aussagen dür-
fen dabei nicht als Kausalzusammenhänge gewertet werden, sondern vielmehr als Korrelation 
subjektiver Sichtweisen von hochsensiblen Angestellten und hochsensiblen Selbstständigen.  

Zunächst wurde die Grundgesamtheit der teilnehmenden Personen in Berufssparten eingeteilt 
und so die zu analysierende Stichprobe identifiziert (Gretz 2012, S.43). Für die anschließenden 
Analysen wurden Personen der einzelnen Sektoren und Gruppen bezüglich der fokussierten 
Variablen miteinander verglichen. Im Rahmen des Fragebogens wurden neben der Erfassung 
des Arbeitsstresslevels potenzielle Einflussfaktoren auf die Entstehung des Merkmals Hoch-
sensibilität abgefragt.  
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Die Risikofaktoren wurden dabei wie folgt kategorisiert: 

1 Genetische Prädisposition Ja versus nein 
2 Partus immaturus (vor der 36. SSW) Frühgeburt versus keine Frühgeburt 
3 Persönliche häusliche Situation Unpassende elterliche Erziehung versus passende elterliche 

Erziehung 
4 Familiäre Vorbelastung Keine erlebten Traumata versus erlebte Traumata 

Tabelle 1: Identifizierte Risikofaktoren für Hochsensibilität, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 

Um geeignete Probandinnen und Probanden für die Befragung herauszufiltern, wurden neben 
soziodemografischen Daten Fragen zur aktuellen Erwerbssituation gestellt (Urban 2013, 
S.23): 

1 Nicht erwerbstätig (arbeitssuchend, pensioniert, Hausfrau/Hausmann, Sonstiges) versus erwerbstätig 
2 Bezahlte Nebentätigkeit versus unbezahlte Nebentätigkeit (Kinderbetreuung, Pflegetätigkeiten, Ehren-

amt) 
3 Schichtarbeit (Tag- und/oder Nachtschicht) versus keine Schichtarbeit 
4 Vollzeitbeschäftigung (40 Std. oder > 40 Std. Wochenarbeitszeit) versus Teilzeitbeschäftigung (≤ 40 

Std. Wochenarbeitszeit) 

Tabelle 2: Art der Beschäftigung, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung nach Urban 2013, S. 23). 

3.3 Beschreibung des eingesetzten Verfahrens 

Zur Darstellung des Risikos für berufliche Gratifikationskrisen bei hochsensiblen Beschäftig-
ten wurde auf die empirische Testung durch das ERI-Modell zurückgegriffen. Die Erhebung 
der quantitativen Daten erfolgte mittels eines standardisierten Fragebogens, bestehend aus ins-
gesamt 46 Items. Mit diesem Fragebogen wurde das Selbstbild der ausfüllenden Person in 
Bezug auf extrinsische Anforderungen und individuelle Leistungsbereitschaft erfasst, die bei 
subjektiv empfundenem Ungleichgewicht zu emotionalem Disstresserleben führen und auf-
grund entsprechender Dauer und Intensität Gesundheitsschädigungen verursachen können 
(Siegrist 1996, S.98).  

Getestet wurde mittels einer Online-Version des Fragebogens mit dem Programm SoSci Sur-
vey Version 2.6.00-i und mittels einer Papier-Bleistift-Version jeweils im Zeitraum vom 
02.11.2016 bis zum 23.11.2016. Im wissenschaftlichen Anhang ist der verwendete Effort-Re-
ward-Imbalance-Fragebogen aufgeführt. Die Formulierung der Items wurde zur besseren Ver-
ständlichkeit teilweise überarbeitet und leicht modifiziert. Des Weiteren wurden Items zu den 
Risikofaktoren für Hochsensibilität formuliert und in den Fragebogen eingebaut. Für die Be-
antwortung der Fragen wurde eine vierstufige Ratingskala (Likert-Skala)6 verwendet. Mes-

                                                
6 Die Likert-Skala wurde nach dem US-amerikanischen Sozialforscher Rensis Likert benannt und erfasst „das Ausmaß der Zustimmung 
oder Ablehnung zu vorgegebenen Gründen“ (Kirchhoff et al. 2010, S.21 f). Bei der verwendeten Likertskala handelt es sich um eine bipo-
lare Skala, deren „Zustimmungs- und Ablehnungsbereich zum jeweiligen Item von einem positiven Pol, der starke Zustimmung oder ein 
Zutreffen ausdrückt, über einen Indifferenzbereich zu einem negativen Pol, der eine starke Ablehnung oder ein Nicht-Zutreffen aus-
drückt“ (Jonkisz & Moosbrugger 2008, S.51).  
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sungen mit dieser Skala werden als intervallskaliert angesehen. Diese stellt die Basis der Um-
frage dar, indem der „Zustimmungs- oder Ablehnungsgrad zu einer im Aufgabenstamm vor-
gelegten Aussage [...] als Indikator für die Ausprägung des untersuchten Persönlichkeitsmerk-
mals herangezogen“ (Jonkisz & Moosbrugger 2008, S.50) wird. Die Spannweite reicht dabei 
von „stimme voll und ganz zu“ bis „stimme gar nicht zu“. Auf die Angabe eines mittleren 
Skalenwerts („teils/teils“) wurde bewusst verzichtet, da dieser keine eindeutige Aussage zum 
Grad der Belastung erlaubt und somit nicht immer eindeutig interpretierbar ist (Bortz & Dö-
ring 2009, S.180). Die soeben genannte Möglichkeit könnte den Probandinnen und Probanden 
als „Ausweichoption“ (Jonkisz & Moosbrugger 2008, S.53) beziehungsweise „neutrale mitt-
lere Kategorie“ (Jonkisz & Moosbrugger 2008, S.53) dienen, wohingegen bei einer geraden 
Anzahl von vorgegebenen Antwortoptionen die Befragten zu einer Entscheidung gezwungen 
werden (ebd., S.53).  

Nach Jonkisz & Moosbrugger (2008) sollten mögliche Antwortkategorien durch eine leichte 
Verständlichkeit und einen geringen Zeitaufwand gekennzeichnet sein (Jonkisz & Moosbrug-
ger 2008, S.56). Porst (2009) weist zudem auf eine „angemessene Verbalisierung der Skalen-
punkte“ (Porst 2009, S.78) hin. Bezüglich der Antwortmöglichkeiten sollte sowohl in anglo-
amerikanischen als auch in europäischen Kulturen eine Ausrichtung von „links nach 
rechts“ (Porst 2009, S.87 ff.) beziehungsweise von „stimme voll und ganz zu“ bis „lehne voll 
und ganz ab“ (Porst 2009, S.87 ff.) erfolgen. Die oben genannten Punkte treffen auf den Effort-
Reward-Imbalance-Fragebogen nach Siegrist (1996) zu.  

Siebzehn Items des Effort-Reward-Imbalance-Fragebogens beleuchten die extrinsische Kom-
ponente und somit die „geforderte Verausgabung“ (Urban 2013, S.26) wie auch die „berufs-
bezogene Belohnung“ (Urban 2013, S.26). Insgesamt sechs Items beziehen sich auf die extrin-
sischen Anforderungen (Effort) einer beruflichen Tätigkeit. Den jeweiligen Items wurden ent-
sprechende Wertigkeiten für anschließende Berechnungen zugeteilt: Die Angabe „stimme gar 
nicht zu“ wurde ebenso wie die Angabe „stimme eher nicht zu“ mit dem Wert 1 codiert. Den 
Aussagen „stimme voll und ganz zu/stimme eher zu“ wurde der Wert 2 zugeteilt.  

Elf Items des Fragebogens spiegeln die subjektiv empfundene Belohnung (Reward) wider, die 
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern für ihre berufliche Leistung entgegengebracht wird. 
Die Belohnungsskala setzt sich innerhalb des Fragebogens aus unterschiedlichen Subskalen 
zusammen: Gehalt/Berufliches Fortkommen (Item 12, 14, 16, 17), Anerkennung/Wertschät-
zung (Item 7, 8, 9, 10, 15) und Stabilität/Sicherheit am Arbeitsplatz (Item 11, 13). Die Zutei-
lung der Wertigkeiten 1 und 2 erfolgte wie bereits zuvor beschrieben (Urban 2013, S.26; Rödel 
et al. 2004, S.238).  

Zunächst wurden mittels des Fragebogens soziodemografische Merkmale abgefragt, um ein 
besseres Verständnis der Zusammenhänge zwischen der modernen Arbeitswelt und der Ge-
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sundheit hochsensibler Beschäftigter zu gewinnen. Zudem sollen eventuell vorhandene ge-
schlechtsspezifische Unterschiede im Arbeitsstresslevel untersucht werden. Des Weiteren 
wurden Fragen zu den Risikofaktoren für die Ausprägung von Hochsensibilität im Rahmen 
des Tests gestellt. Am Ende des verwendeten Fragebogens hatten die Teilnehmerinnen und 
Teilnehmer die Möglichkeit, ein abschließendes Feedback abzugeben. Hierfür wurde ein of-
fenes Antwortformat gewählt (Jonkisz & Moosbrugger 2008, S.49). Zur Errechnung des Ri-
sikos einer beruflichen Gratifikationskrise wurden für die Skalen Verausgabung und Beloh-
nung sogenannte „Summenscores“ (Urban 2013, S.26) gebildet. Aus diesen wurde dann die 
Effort-Reward-Imbalance berechnet, indem die Quotienten aus beiden Skalen in Beziehung 
zueinander gesetzt und unter Verwendung eines Korrekturfaktors x im Nenner die gewichtete 
Ratio berechnet wurde: ERI = (V/B) * x (Rödel et al. 2004). Die daraus errechneten Werte 
lassen Aussagen über individuelle berufliche Belastungserfahrungen zu (Schult 2012, S.12).  

Der Korrekturfaktor x wurde in die Berechnung mit einbezogen, um die ungleiche Verteilung 
der Frageitems hinsichtlich ihrer Anzahl zur geforderten Verausgabung beziehungsweise be-
rufsbezogenen Belohnung auszugleichen (Urban 2013, S.26). Der Faktor lässt sich folgender-
maßen berechnen: x = V/B * 6/11 = 0,45. Daraus entstehende Werte > 1,0 signalisieren ein 
Ungleichgewicht hinsichtlich des extrinsischen Risikos einer beruflichen Gratifikationskrise 
und können laut theoretischem Modell nach Siegrist (1996) als Arbeitsstress gewertet werden 
(Urban 2013, S.26). Die berufliche Anstrengung übersteigt in diesem Fall die erfahrene Be-
lohnung (Bethge et al. 2008, S.11). Werte ≤ 1,0 definieren keine kritischen Ergebnisse hin-
sichtlich des Arbeitsstresslevels. Der Wert 1,0 symbolisiert eine ausgeglichene Balance zwi-
schen individueller Verausgabung und erhaltener Belohnung (Urban 2013, S.26).  

Weitere 29 Fragen zur Erfassung der beruflichen Verausgabungsneigung berücksichtigen die 
intrinsische Komponente und lassen sich mithilfe folgender Subgruppen darstellen: Bedürfnis 
nach Anerkennung, Konkurrenzfähigkeit, erhöhte Reizbarkeit, Schwierigkeit, Abstand von 
der Arbeit zu gewinnen (Urban 2013, S.28; Rödel et al. 2004, S.238). Die Zuteilung der Wer-
tigkeiten 1 und 2 erfolgte hier ebenfalls nach dem oben genannten Verfahren. Noch bevor eine 
Zuordnung der Wertigkeiten erfolgen konnte, musste für insgesamt fünf Fragen die Codierung 
umgekehrt werden. Hierbei handelte es sich um die Items 15, 20, 22, 26 und 27. Für die um-
gekehrte Codierung galt folgendes Schema:  

Der Wert 4 für „stimme voll und ganz zu“ wurde demnach zu 1. Die Wertigkeit 2 für „stimme 
gar nicht zu“ wurde zu einer 3. Somit galt: 1 = 4, 2 = 3, 3 = 2, 4 = 1 (Urban 2013, S.28). Zur 
Auswertung wurden analog zum oben genannten Verfahren „Summenscores“ (Urban 2013, 
S.26) aus den Wertigkeiten aller 29 Items gebildet. Die Punkteverteilung lag somit innerhalb 
einer Bandbreite von 0 bis 29 Punkten. Von einer übersteigerten Verausgabungsneigung kann 
ausgegangen werden, wenn die einzelnen Teilnehmerinnen und Teilnehmer Punktzahlen im 
Bereich des oberen Drittels erreichen (Siegrist et al. 2004). Daher wurde für die vorliegende 
Analyse ein kritischer Wert von 16 als Richtmaß angenommen. Siegrist (1996) postuliert in 



3. Methodik 

 32 

seinem Modell der beruflichen Gratifikationskrisen einen Zusammenhang zwischen den er-
rechneten Overcommitment-Werten und den ERI-Werten einer Person (Schult 2012, S.13).  

Für die Berechnungen wurde neben Microsoft Excel insbesondere das Statistikprogramm 
PSPP Version 0.10.4 verwendet.  

3.4 Ablauf der Untersuchung 

Im definierten Erhebungszeitraum wurden in Zusammenarbeit mit der pädagogischen Bera-
tungspraxis „hochsensibel leben“ im Stadtgebiet Ulm/Neu-Ulm Personen ausgewählt, die sich 
selbst als hochsensibel bezeichnen. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer zählen zum Kun-
denstamm der besagten Praxis.  

Durch die Auswahl zufälliger Stichproben kann ein bestmögliches, repräsentatives Abbild der 
Gesamtpopulation dargestellt werden (Lengyel 2013, S.56). Zufällig bedeutet „nicht willkür-
lich“ (Fahrmeir et al. 2010, S.15). Das bedeutet: Jede statistische Einheit hat dieselbe Chance, 
in die Stichprobe aufgenommen zu werden (Fahrmeir et al. 2010, S.15). Nach Bortz (1999) 
handelt es sich im vorliegenden Fall nicht um eine Zufallsstichprobe, sondern um eine Ad-
hoc-Stichprobe. Für eine Zufallsstichprobe hätten alle Untersuchungsobjekte der Grundge-
samtheit bekannt sein müssen, was im vorliegenden Fall jedoch nicht gegeben war.  

Vor Ablauf der Befragung wurden die Probandinnen und Probanden über den Zweck der Un-
tersuchung, die Freiwilligkeit der Teilnahme und die relevanten Datenschutzaspekte aufge-
klärt (Blach 2016, S.64). Jonkisz & Moosbrugger (2008) weisen darauf hin, Studienteilneh-
merinnen und -teilnehmer dazu aufzufordern, „Items spontan [...] zu beantworten“ (Jonkisz & 
Moosbrugger 2008, S.30). Auf diesen Hinweis wurde im Anschreiben bewusst verzichtet, da 
hochsensible Personen ohnehin über eine höhere Verarbeitungstiefe und Reflexion der wahr-
genommenen Informationen verfügen und unter Zeitdruck meist eine schlechtere Leistung er-
bringen. Dies gilt insbesondere für Leistungstests. Im Rahmen von Persönlichkeitstests kann 
jedoch ebenfalls davon ausgegangen werden, dass die Beantwortung der Fragen ohne Zeit-
druck zu einer reflektierteren und somit eindeutigeren Antwort führt.  

Der Link zur Online-Version wurde per E-Mail an die jeweiligen Personen gesendet. Für die 
Onlinebefragung wurde das Softwarepaket SoSci Survey Version 2.6.00-i verwendet. Jede 
Probandin und jeder Proband hatte innerhalb des Erhebungszeitraums die Möglichkeit, den 
Fragebogen einmalig auszufüllen, was einen entscheidenden Einfluss auf die Qualität der Da-
ten hat (Lengyel 2013, S.55). Dies liegt darin begründet, dass die Befragung stark situations- 
und kontextabhängig ist und die Antworten bei mehrmaliger Befragung unterschiedlich aus-
fallen können (ebd., S.55). Wurde eine Frage im Online-Fragebogen nicht beantwortet, wur-
den die jeweiligen Befragten mit einem entsprechenden Hinweistext darauf aufmerksam ge-
macht. Auf die Option, eine Frage unbeantwortet zu lassen, wurde bewusst verzichtet, da für 
die Auswertung nur vollständig ausgefüllte Fragebögen berücksichtigt wurden. Nach Ablauf 
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des Erhebungszeitraums wurde der Fragebogen automatisch deaktiviert und konnte nicht mehr 
aufgerufen werden. Ein entsprechender Hinweis mit dem Dank für das Interesse wurde den 
Probandinnen und Probanden anstelle des Fragebogens angezeigt. Mehrfachteilnahmen kön-
nen jedoch trotz entsprechender Sicherheitsvorrichtungen im Programm nicht gänzlich ausge-
schlossen werden, sind aber mangels entsprechender Motivation aufseiten der Testpersonen 
als hochgradig unwahrscheinlich einzustufen.  

Die Papier-Bleistift-Version des Fragbogens wurde innerhalb der Praxis „hochsensibel le-
ben“ an hochsensible Klientinnen und Klienten ausgegeben, verbunden mit der Bitte, ihn aus-
gefüllt zurückzuschicken. Auch hier erfolgte vor Beginn der Untersuchung eine Aufklärung 
über den Zweck derselben, die Freiwilligkeit der Teilnahme und den Datenschutz (Blach 2016, 
S.64). Der festgelegte Rahmen für die Befragung (Dauer, Ablauf, Zusage der Vertraulichkeit) 
wurde in einem separaten Anschreiben kurz erläutert. Mehrfachteilnahmen können auch hier 
nicht vollständig ausgeschlossen werden.  

Nach Einholen des Einverständnisses zur elektronischen Datenverarbeitung wurde die Befra-
gung entweder computergestützt oder in Papierform durchgeführt. Vor Beginn der Datener-
hebung wurde der Fragebogen in einer einwöchigen Pilotphase im Oktober 2016 von insge-
samt fünf Probandinnen und Probanden in Form eines Pretests auf seine Verständlichkeit hin 
überprüft. Die Dauer der Befragung betrug ca. 15 Minuten. Personenspezifische Daten sowie 
soziodemografische Merkmale wurden in einem separaten Datenblatt erfasst. Nach Abschluss 
der Pretest-Phase wurden die eingehenden Daten am Ende des dreiwöchigen Erhebungszeit-
raums auf einem digitalen Datenträger gespeichert und auf ihre Plausibilität hin überprüft. 
Alle Antworten, die im Rahmen des Effort-Reward-Imbalance-Fragebogens geäußert wurden, 
wurden anschließend kategorisiert. Die Anzahl der Nennungen wurde miteinander verglichen, 
um interpersonelle Gemeinsamkeiten herauszuarbeiten. Abschließend erfolgten die Übertra-
gung und die Verarbeitung der Daten mittels des Statistikprogramms PSPP Version 0.10.4, 
um die subjektiven Sichtweisen der Probandinnen und Probanden zu erfassen und Schlussfol-
gerungen daraus abzuleiten. Es wurden ausschließlich komplette Datensätze berücksichtigt.  

Nach Erhalt und Auswertung des Fragebogens wurde den Teilnehmerinnen und Teilnehmern 
bei Interesse das Ergebnis der Untersuchung per E-Mail mitgeteilt. Dies galt zudem als Dank 
für die unentgeltliche Teilnahme an der Studie.  

3.5 Statistische Analyse 

Da die vorliegende Arbeit auf der Analyse einer Subgruppe der zum Zeitpunkt der Erhebung 
erwerbstätigen Probandinnen und Probanden basiert, wurde keine gesonderte Fallzahlschät-
zung für die Studie vorgenommen. Der gesamte Datensatz umfasst 73 Personen. Da jedoch 
nur vollständige Daten berücksichtigt wurden, beläuft sich die endgültige Fallzahl auf 57 Per-
sonen, deren Angaben in die Untersuchung eingeflossen sind. Aufgrund der verhältnismäßig 
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kleinen Fallzahl stellen die folgenden Ergebnisse nur Anhaltspunkte dar und sind ausschließ-
lich für die hier eingesetzte Stichprobe gültig. Demnach können die erhaltenen Ergebnisse 
nicht als repräsentativ betrachtet werden.  
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4. ERGEBNISSE 

4.1 Daten 

Insgesamt wurden im besagten Zeitraum 105 Aufrufe des Fragebogens aufgezeichnet. 73 Pro-
bandinnen und Probanden haben an der Umfrage teilgenommen. Die Umfrage wurde des Öf-
teren bereits nach den ersten Seiten, also den Fragen nach den soziodemografischen Daten 
beziehungsweise Risikofaktoren für die Ausprägung von Hochsensibilität, abgebrochen und 
somit vor der eigentlichen Befragung bezüglich des Arbeitsstresslevels. Berücksichtigt wur-
den ausschließlich vollständig ausgefüllte Fragebögen, sodass schlussendlich 57 Datensätze 
in die Auswertung eingeflossen sind. Während der Laufzeit von 21 Tagen nahm die Anzahl 
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer kontinuierlich ab, ebenso die Zahl der vollständig aus-
gefüllten Fragebögen. Die Rücklaufstatistik verzeichnet im Zeitverlauf einen Anstieg unvoll-
ständiger Datensätze. Insgesamt wurden 18 Kommentare im Kommentarfeld am Ende des 
Fragebogens hinterlassen. Den Teilnehmerinnen und Teilnehmern wurde damit die Möglich-
keit gegeben, ihre persönliche Meinung und/oder Verbesserungsvorschläge im Rahmen der 
Umfrage einzubringen. Fast jede zweite Person hinterließ im Anschluss an die Befragung eine 
persönliche E-Mail-Adresse und forderte somit das Ergebnis nach Abschluss der Datenaus-
wertung an.  

Des Weiteren wurde parallel eine Papier-Bleistift-Version des Fragebogens erstellt und eine 
Anzahl von 25 Fragebögen unter hochsensiblen Erwerbstätigen ausgegeben. Das Material 
wurde zum einen an Personen innerhalb der Beratungspraxis „hochsensibel leben“ und zum 
anderen an hochsensible Interessierte im Rahmen diverser Vorträge zum Thema Hochsensi-
bilität ausgegeben. Die teilnehmenden Probandinnen und Probanden schätzen sich nach eige-
nen Angaben selbst als hochsensibel ein, was als Voraussetzung für die Teilnahme an der 
Befragung gilt. Die Rücklaufquote innerhalb der Papier-Bleistift-Version belief sich jedoch 
nur auf einen Fragebogen, sodass keine gesonderte Auswertung der Online- und Papierfrage-
bögen stattfand. Die Gesamtzahl der verwendeten Fragebögen beträgt für die anschließende 
Auswertung N = 57.  

Im Anschluss wird das erhobene Datenmaterial des Effort-Reward-Imbalance-Fragebogens 
nach Siegrist (1996) mit deskriptiv- und inferenzstatistischen Berechnungsmethoden ausge-
wertet sowie im Hinblick auf die bereits aufgestellten Hypothesen überprüft. Vor der eigent-
lichen Auswertung des Fragebogens erfolgt zunächst die Darstellung der Risikofaktoren, die 
für die Ausprägung des Konstrukts Hochsensibilität maßgeblich verantwortlich sein können, 
sowie die Auswertung der erhobenen soziodemografischen Daten innerhalb der Stichprobe. 
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4.2 Deskriptive Auswertung der Risikofaktoren für Hochsensibilität 

Die nachfolgende Darstellung bezieht sich auf die zum Zeitpunkt der Erhebung aktuell er-
werbstätigen Personen und soll aufzeigen, ob und inwieweit die genannten Risikofaktoren zur 
Ausprägung des Persönlichkeitskonstrukts Hochsensibilität beitragen. Eine geschlechtsspezi-
fische Betrachtung findet hierbei nicht statt.  

 Item Antwort 
Ja 

Antwort 
Nein 

1 Innerhalb meiner Familie sind außer mir noch andere Personen von 
Hochsensibilität betroffen. 

79 % 21 % 

2 Ich wurde bereits vor der 36. Schwangerschaftswoche geboren und so-
mit deutlich vor dem errechneten Geburtstermin (Frühgeburt). 

0 % 100 % 

3 Meine Kindheit war durch eine unpassende elterliche Erziehung ge-
prägt. 

63 % 37 % 

4 Während meiner Kindheit kam es zu traumatisierenden Erlebnissen, 
beispielsweise durch Krankheit, Trennung, Tod nahestehender Perso-
nen. 

60 % 40 % 

Tabelle 3: Risikofaktoren Hochsensibilität, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 

„Hochsensibilität stellt eine Grunddisposition dar, auf der auch negative Einflüsse der Umwelt 
leichter ihre Wirkung entfalten können“ (Trappmann-Korr 2010, S.33). Zunächst muss darauf 
hingewiesen werden, dass Hochsensibilität nicht ausschließlich auf eine (angeborene) geneti-
sche Prädisposition zurückzuführen ist, sondern ebenso im Laufe eines Lebens entwickelt 
werden kann. Letzteres wird beispielsweise durch prägende Lebensereignisse, wie privater 
und/oder beruflicher Misserfolg, ebenso wie durch traumatisierende Erfahrungen aufgrund 
von Krankheit, Trennung oder Tod nahestehender Personen verursacht. Derartige Erfahrungen 
können die Persönlichkeit eines Menschen verändern und/oder neue Wesenszüge entstehen 
lassen (Brinkmann 2014, S.131). Generell kann festgehalten werden, dass die Ausprägung des 
Konstrukts Hochsensibilität durch genetische und/oder Umweltfaktoren beeinflusst wird, die 
jeweils in Wechselwirkung zueinander stehen und individuell verschiedenartig zum Ausdruck 
kommen (Liss et al. 2005, S.1437).  

Hochsensible Erwerbstätige innerhalb der Stichprobe gaben in 79 % der Fälle eine erblich 
bedingte Ausprägung des Persönlichkeitskonstrukts an. Somit kann geschlussfolgert werden, 
dass die genetische Prädisposition innerhalb der Familie ein statistisch signifikant erhöhtes 
Risiko darstellt, selbst von Hochsensibilität betroffen zu sein. Laut Aron & Aron (1997) kann 
von einer anderen Beschaffenheit der Gehirnstrukturen hochsensibler Personen ausgegangen 
werden (Aron & Aron 1997, S.347).  

Hochsensibilität, ausgelöst durch eine Frühgeburt (vor der 36. Schwangerschaftswoche) und 
das damit verbundene äußerst fragile Netzwerk an Neuronen, das zu diesem Zeitpunkt beson-
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ders empfänglich für jegliche Umwelteinflüsse ist, konnte innerhalb der Stichprobe nicht be-
stätigt werden (Myers 2008, S.68 f.). Eine Frühgeburt als Risikofaktor für die Ausprägung von 
Hochsensibilität kann somit ausgeschlossen werden. Knapp zwei Drittel (63 %) der Befragten 
berichten von einer unpassenden elterlichen Erziehung während der Kindheit. Ein Grund dafür 
liegt in dem westlich verankerten Kulturideal, in dem Sensibilität als Charakterschwäche klas-
sifiziert wird und möglichst „aberzogen“ werden sollte. Die Ursache einer ungünstigen Erzie-
hung ist ebenso wahrscheinlich auf Unkenntnis in Zusammenhang mit dem Konstrukt zurück-
zuführen, da Forschungsergebnisse zur Hochsensibilität erstmals Mitte der Neunzigerjahre der 
Öffentlichkeit zugänglich gemacht wurden. Studien belegen, dass etwa 30 % der hochsensib-
len Bevölkerung, deren Kindheit und Jugend nach eigenen Angaben durch eine unpassende 
Erziehung geprägt waren, eher zu Depressionen, Ängsten, Introversion und negativen Affek-
ten neigen (Aron 2010, S.5). Zudem gaben mehr als die Hälfte (60 %) der Probandinnen und 
Probanden innerhalb der Stichprobe an, mindestens einmal im Laufe ihres bisherigen Lebens 
mit einem prägenden traumatisierenden Ereignis konfrontiert worden zu sein.  

Die Analyse der Risikofaktoren ergab, dass sowohl genetische Faktoren als auch Umweltein-
flüsse bei den Befragten maßgeblich für die Ausprägung von Hochsensibilität verantwortlich 
sind. Prägende Umwelteinflüsse wie elterliche Erziehung oder Traumata weisen eine gerin-
gere statistische Signifikanz auf als genetische Einflüsse. Generell wurde festgestellt, dass die 
Wahrscheinlichkeit, von Hochsensibilität betroffen zu sein, um ein Vielfaches höher ist, wenn 
bereits eine Ausprägung des Konstrukts innerhalb der Familie vorhanden ist. Umweltfaktoren 
verstärken das bereits vorhandene Merkmal noch zusätzlich oder tragen zu einer verstärkten 
Ausprägung bei. Hier muss angemerkt werden, dass das Ergebnis lediglich als Anhaltspunkt 
dient und aufgrund der geringen Fallzahl nicht pauschal auf die Grundgesamtheit übertragen 
werden kann.  

4.3 Deskriptive Auswertung der soziodemografischen Daten 

Bevor näher auf die Verteilung der ERI- und OC-Werte eingegangen wird, werden diese im 
Zusammenhang mit den erhobenen soziodemografischen Daten erläutert. Im Rahmen der 
Analyse folgender soziodemografischer Daten werden die Merkmale Alter, Geschlecht, Fa-
milienstand und höchster allgemeinbildender Schulabschluss betrachtet, um ein besseres wis-
senschaftliches Verständnis des Zusammenhangs zwischen der modernen Arbeitswelt und der 
Arbeitsbelastung zu erhalten.  
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Alter 

 
Abbildung 1: Verteilung des Alters, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 

Innerhalb der 57 verwertbaren Fragebögen haben alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer An-
gaben zu ihrem Alter gemacht. Der Altersdurchschnitt der Probandinnen und Probanden be-
trägt 46,6 Jahre und liegt damit im Lebensabschnitt der Haupterwerbsphase. Die Haupter-
werbsphase wird definiert als der Altersabschnitt, in dem sich die zahlenmäßig stärkste Mit-
arbeitergruppe (35- bis 49-Jährige) befindet (IUBH 2014, S.19). Männliche und weibliche 
Teilnehmer werden hierbei nicht separat betrachtet. Die Verteilung der Alterskohorten er-
streckt sich über einen Bereich von 28 bis 66 Jahren. Für die Analyse wurden ausschließlich 
Personen unter 70 Jahren berücksichtigt, was wiederum bedeutet, dass alle Probandinnen und 
Probanden in die Untersuchung einbezogen werden konnten. 

 

Geschlecht 

 
Abbildung 2: Verteilung des Geschlechts, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 
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Auffallend ist die große Differenz innerhalb der Geschlechterverteilung. 84 % der befragten 
Personen sind weiblich und stellen damit einen bedeutend höheren Anteil an der Gesamtver-
teilung als die männlichen Probanden mit lediglich 16 % dar. Innerhalb der Untersuchung 
kann somit nicht von einem ausgeglichenen Verhältnis der Geschlechter gesprochen werden, 
was eine geschlechtsspezifische Einteilung schwierig macht. Männliche Teilnehmer können 
innerhalb dieser Untersuchung als weniger repräsentativ angesehen werden, weswegen im 
Verlauf nachfolgender Analysen auf eine Spezifikation der Geschlechter verzichtet wird. Stu-
dien zum Konstrukt Hochsensibilität lassen darauf schließen, dass der Grund dieser verhält-
nismäßig starken Diskrepanz in einem „internalisierten, westlichen Kulturideal“ (Aron 2010) 
verankert ist und somit in erster Linie gesellschaftlich eingeschliffene Denkmuster für die ge-
ringe Anzahl männlicher Probanden verantwortlich sind (Aron 2010, S.196). Es besteht wo-
möglich eine gewisse Scheu unter Männern, an Befragungen zum Thema Hochsensibilität 
teilzunehmen. In der asiatischen Kultur hingegen wird sensibles, zurückhaltendes und empa-
thisches Verhalten als Tugend hochgeschätzt und angesehen (Chen et al. 1992, S.1342). Des 
Weiteren werden Forschungsergebnisse zu derartig sensiblen Themen durch die persönliche 
Einstellung der Forschenden beeinflusst und vor dem persönlichen Hintergrund interpretiert 
(Aron 2009, S.45). Angemerkt werden soll an dieser Stelle, dass der eingesetzte Effort-Re-
ward-Imbalance-Fragebogen nach Siegrist (1996) keine Fragen zum Konstrukt Hochsensibi-
lität enthält und stattdessen explizit Angaben zum wahrgenommenen Arbeitsstresslevel und 
der Verausgabungsneigung gemacht werden sollen. Im Rahmen der Befragung soll lediglich 
ein Bezug zur Hochsensibilität hergestellt werden.  

 

Familienstand 

 
Abbildung 3: Verteilung des Familienstandes, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 
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Verheiratete Personen bilden mit 53 % die Mehrheit der Befragten. Den zweithöchsten Anteil 
bildet die Gruppe der ledigen Personen mit 21 %, was unter anderem mit einer verlängerten 
Ausbildungsdauer und dem damit verbundenen späteren Berufseintritt begründet werden kann. 
Weitere 10 % der Befragten sind ebenfalls ledig, leben jedoch in einer festen Partnerschaft. 
16 % der Teilnehmerinnen und Teilnehmer waren zum Zeitpunkt der Erhebung geschieden, 
getrennt lebend oder verwitwet. Es kann demnach bei knapp zwei Dritteln (63 %) der Proban-
dinnen und Probanden von einem stabilen familiären beziehungsweise sozialen Netzwerk aus-
gegangen werden, was wiederum stressreduzierende und gesundheitsförderliche Wirkungen 
erzeugen kann (Klein & Löwel 2002, S.447 f.). Geschiedene Personen weisen im Vergleich 
zu den anderen Gruppen den durchschnittlich höchsten ERI-Wert und somit einen höheren 
Arbeitsstresslevel auf. Dies lässt sich möglicherweise auf einen geringeren emotionalen be-
ziehungsweise sozialen Rückhalt zurückführen, oder es besteht eine höhere Arbeitsbelastung 
durch die alleinige Verantwortung im Hinblick auf finanzielle und familiäre Verpflichtungen. 
Eine Kombination aus beidem wäre ebenfalls denkbar. Innerhalb der Untersuchung stellen 
geschiedene Personen einen eher geringen Prozentsatz dar, sodass das Ergebnis nur mit größ-
ter Vorsicht auf die Grundgesamtheit übertragen werden kann und vielmehr ausschließlich für 
die Stichprobe gültig ist. Insgesamt lassen sich statistisch signifikante Unterschiede im ERI-
Wert von verheirateten Personen im Vergleich zu alleinstehenden erkennen. Diese sind jedoch 
nicht stark ausgeprägt, was darauf schließen lässt, dass private Beziehungen kein ausreichen-
der Indikator für Stressreduktion im beruflichen Kontext und somit für die Entstehung beruf-
licher Gratifikationskrisen darstellen. Geschlechtsspezifische Unterschiede werden hierbei 
nicht berücksichtigt.  

 

Schulabschluss 

 
Abbildung 4: Verteilung des höchsten allgemeinbildenden Schulabschlusses, N = 57 (Quelle: eigene Darstel-
lung).  
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56 % und somit mehr als die Hälfte der Probandinnen und Probanden gaben als höchsten 
allgemeinbildenden Schulabschluss die allgemeine Hochschulreife (Abitur) an. In 18 % der 
Fälle weisen die Befragten die Fachhochschulreife als höchsten Schulabschluss auf. Zusam-
menfassend kann gesagt werden, dass insgesamt knapp drei Viertel (74 %) der Teilnehmerin-
nen und Teilnehmer einen höheren Schulabschluss aufweisen. Personen, die über einen mitt-
leren Schulabschluss verfügen, fließen mit 21 % in die Erhebung ein. Teilnehmerinnen und 
Teilnehmer mit einem Hauptschulabschluss sind mit insgesamt 3 % vertreten. Die restlichen 
2 % der Befragten besitzen einen anderen Schulabschluss. Seit Beginn des Jahrtausends findet 
insbesondere bei jüngeren Personen durch die Bildungsexpansion eine Verschiebung zuguns-
ten höherer Schulabschlüsse statt (Kuntz 2010, S.313 f.). Innerhalb der Stichprobe lassen sich 
jedoch auch ältere Alterskohorten in die höchste Bildungsgruppe einteilen. An dieser Stelle 
soll nicht verschwiegen werden, dass aktuelle Forschungsergebnisse einen Zusammenhang 
zwischen Hochsensibilität und Hochbegabung vermuten. Hochbegabung bezieht sich hierbei 
nicht ausschließlich auf intellektuelle (geistige) Fähigkeiten, sondern kann sich ebenso auf 
emotionale Intelligenz beziehen. Hochsensible Personen verfügen über eine Vielzahl von Be-
gabungen und schneiden insbesondere bei Tätigkeiten, die Gewissenhaftigkeit, hohe Konzent-
ration und Reflexion erfordern, überdurchschnittlich gut ab (Skarics 2015, S.29). Darin kann 
eine Erklärung für das überdurchschnittlich häufige Vorhandensein eines höheren Schulab-
schlusses aller Alterskohorten liegen. Ein nicht vorhandener höherer Schulabschluss (Abi-
tur/FHR7) steht innerhalb der Stichprobe nicht mit einem erhöhten Arbeitsstresslevel in Zu-
sammenhang. Studien zu diesem Thema postulieren bei niedrigen Bildungsgruppen eine er-
höhte psychosoziale Belastung und somit ein erhöhtes Risiko, an einer Gratifikationskrise zu 
erkranken (Gretz 2012, S.72).  

Generell lassen die Ergebnisse im Rahmen dieser Untersuchung keine Annahme zu, dass un-
tere Bildungsgruppen auf weniger emotionalen Rückhalt zurückgreifen können, sodass hier 
kein Zusammenhang zwischen schulischer Qualifikation und Arbeitsstresslevel erkennbar ist. 
Das Bundesamt für Statistik verzeichnet jedoch eine geringere Scheidungsrate unter Personen 
der höheren Bildungskategorie, sodass grundsätzlich von stabileren familiären Verhältnissen 
innerhalb der oberen Bildungsgruppen ausgegangen werden kann (Gretz 2012, S.49 f.). Ein 
erhöhtes Risiko für das Auftreten einer beruflichen Gratifikationskrise über alle Bildungsgrup-
pen hinweg lässt sich möglicherweise auch damit erklären, dass unterschiedliche Bildungs- 
somit auch unterschiedliche Berufsgruppen verschiedene psychosoziale Belastungen erleben 
und das Stresserleben verschiedenartige Formen annimmt (Rydstedt et al. 2007). Es findet im 
Rahmen dieser Untersuchung keine geschlechtsspezifische Einteilung nach Bildungsgruppen 
statt. Der höchste allgemeinbildende Schulabschluss stellt somit unabhängig betrachtet von 
anderen Faktoren noch kein Risiko für die Entstehung beruflicher Gratifikationskrisen dar. 

                                                
7 Fachhochschulreife. 
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4.3.1 Verteilung der Stichprobe nach Beschäftigungsbranche 

Die vorliegende Studie betrachtet die aktiv Erwerbstätigen in unterschiedlichen Branchen. Die 
Frage nach der Berufsbezeichnung beziehungsweise der Beschäftigungsbranche wurde inner-
halb des Fragebogens explizit erfragt, per Hand codiert, dann nach dem Klassifikationssystem 
nach RIASEC8 den verschiedenen Bereichen zugeordnet. Die Antworten der Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer konnten in 100 % der Fälle eindeutig einer bestimmten Branche zugeordnet 
werden. Folgendes Diagramm stellt die Verteilung der einzelnen Berufsgruppen dar:  

 

 
Abbildung 5: Verteilung der Beschäftigungsbranchen, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 

Die Verteilung der hochsensiblen Erwerbstätigen innerhalb der Stichprobe ist in den Sektoren 
„sozial - pflegend - heilend“ und „ordnend - verwaltend“ nahezu identisch. 7% der Befragten 
sind im „künstlerisch - gestaltenden“ Bereich tätig. Des Weiteren üben jeweils 5 % eine „er-
zieherische“ oder „forschend - untersuchende“ Tätigkeit aus. Erwerbstätige im „handwerklich 
- technischen“ und „verkaufenden“ Sektor bilden jeweils 2 % der Stichprobe. 63 % der Be-
fragten befinden sich in einem Teilzeit-Arbeitsverhältnis. 37 %, also deutlich weniger, sind 
vollzeitbeschäftigt. Die überwiegende Mehrheit der Teilzeitbeschäftigten übt neben ihrer ei-
gentlichen Tätigkeit eine nebenberufliche Beschäftigung aus, was möglicherweise mit dem 
hohen Anteil weiblicher Teilnehmer erklärt werden kann. Hierzu zählen unter anderem ge-
ringfügige Beschäftigung, Kinderbetreuung, Pflege von Angehörigen oder ehrenamtliche Tä-
tigkeiten. Dies trifft ebenso, jedoch in geringerem Maße, auf Vollzeitbeschäftigte zu.  

  

                                                
8 RIASEC: Im Jahre 1977 von John L. Holland entwickeltes arbeits- und organisationspsychologisches Interessenmodell, nach dem die 
Berufswahl durch individuelle Charaktereigenschaften einer Person bedingt ist.  
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Folgende Abbildung zeigt die Verteilung des Beschäftigungsumfangs innerhalb der Stich-
probe:  

 
Abbildung 6: Verteilung des Beschäftigungsumfangs, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 

Relevant erscheint in diesem Zusammenhang das individuelle Stressempfinden der Befragten 
innerhalb der verschiedenen Branchen und Tätigkeiten. Generell lassen sich die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer in Gruppen unterteilen, die entweder einen geringen, einen erhöhten 
oder einen hohen Arbeitsstresslevel aufweisen, wobei die Mehrheit einen hohen Verausga-
bungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-Wert) zeigt und demnach einem hohen Risiko ausgesetzt 
ist, eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden.  

4.4 Darstellung Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis nach Branche 

Zur Errechnung des Risikos einer beruflichen Gratifikationskrise werden für die Skalen Ver-
ausgabung und Belohnung sogenannte „Summenscores“ (Urban 2013, S.26) gebildet. Daraus 
wird die Effort-Reward-Imbalance (ERI) gebildet, um den individuellen Arbeitsstresslevel der 
Teilnehmerinnen und Teilnehmer zu bestimmen.  

Folgende Tabelle zeigt die Verteilung der Antworten (in %) zu den jeweiligen Items:  

 Item Stimme 
voll und 
ganz zu (4) 

Stimme e-
her zu (3) 

Stimme e-
her nicht 
zu (2) 

Stimme 
gar nicht 
zu (1) 

1 Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens 
besteht häufig großer Zeitdruck. 

43,86 % 35,09 % 19,30 % 1,75 % 

2 Bei meiner Arbeit werde ich häufig unter-
brochen und gestört. 

36,84 % 33,33 % 28,07 % 1,75 % 

3 Bei meiner Arbeit habe ich viel Verantwor-
tung zu tragen. 

50,88 % 36,84 % 12,28 % 0,00 % 

4 Ich bin häufig gezwungen, Überstunden zu 
machen. 

24,56 % 31,58 % 26,32 % 17,54 % 

5 Meine Arbeit ist körperlich anstrengend. 17,54 % 10,53 % 36,84 % 35,09 % 
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6 Im Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit 
immer mehr geworden.  

28,07 % 36,84 % 24,56 % 10,53 % 

7 Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die 
Anerkennung, die ich verdiene. 

7,02 % 35,09 % 24,56 % 33,33 % 

8 Ich erhalte von meinen Kollegen die Aner-
kennung, die ich verdiene.  

12,28 % 38,60 % 28,07 % 21,05 % 

9 Ich erhalte in schwierigen Situationen ange-
messene Unterstützung. 

7,02 % 38,60 % 33,33 % 21,05 % 

10 Ich werde bei meiner Arbeit ungerecht be-
handelt. 

14,04 % 22,81 % 17,54 % 45,61 % 

11 Die Aufstiegschancen in meinem Bereich 
sind schlecht. 

52,63 % 21,05 % 21,05 % 5,26 % 

12 Ich erfahre – oder erwarte – eine Ver-
schlechterung meiner Arbeitssituation. 

26,32 % 12,28 % 42,11 % 19,30 % 

13 Mein eigener Arbeitsplatz ist gefährdet.  17,54 % 5,26 % 33,33 % 43,86 % 
14 Wenn ich an meine Ausbildung denke, halte 

ich meine berufliche Stellung für angemes-
sen.  

12,28 % 42,11 % 28,07 % 17,54 % 

15 Wenn ich an all die erbrachten Leistungen 
und Anstrengungen denke, halte ich die er-
fahrene Anerkennung für angemessen.  

5,26 % 31,58 % 31,58 % 31,58 % 

16 Wenn ich an all die erbrachten Leistungen 
und Anstrengungen denke, halte ich meine 
persönlichen Chancen des beruflichen Fort-
kommens für angemessen.  

5,26 % 40,35 % 24,56 % 29,82 % 

17 Wenn ich an all die erbrachten Leistungen 
denke, halte ich mein Gehalt/meinen Lohn 
für angemessen. 

5,26 % 28,07 % 28,07 % 38,60 % 

Tabelle 4: Subjektive Einschätzung des Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnisses, N = 57 (Quelle: eigene 
Darstellung nach Siegrist 2012). 

Die Auswertung der Daten hat ergeben, dass die geringste Ausprägung des Arbeitsstresslevels 
bei einem Punktewert von 17 (ERI-Wert: 0,3), die höchste Ausprägung bei einem Wert von 
68 Punkten (ERI-Wert: 2,5) gegeben ist. Der Mittelwert der ERI-Werte innerhalb der Stich-
probe liegt bei 1,3; die Standardabweichung beträgt 0,34. Der häufigste ERI-Wert liegt bei 1,3 
und repräsentiert damit einen hohen Belastungswert, woraus ein erhöhtes Risiko resultiert, 
eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden. Die 17-Item-Version des Effort-Reward-Im-
balance-Fragebogens wird mittels einer Reliabilitätsanalyse überprüft und liefert ein Cron-
bach‘s Alpha von a = 0,79, was als gutes Ergebnis anzusehen ist. Aus diesem Grund wird 
anhand einer Faktorenanalyse untersucht, inwiefern sich die verschiedenen Items auf mehrere 
Faktoren verteilen.  

Die Verteilung der Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-Werte) folgt einer Normal-
verteilung und erfüllt damit die Voraussetzung für eine Faktorenanalyse, auf die in Kapitel 
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4.4.1 näher eingegangen wird. Der Kolmogorow-Smirnow-Test liefert ein Signifikanzniveau 
von Ka = 0,483 und bestätigt somit die Annahme einer Normalverteilung. 

 
Abbildung 7: Normalverteilung der Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten, N = 57 (Quelle: eigene Darstel-
lung). 

82,46 % der Befragten, also die überwiegende Mehrheit der Stichprobe, weist einen ERI-Wert 
zwischen 1,1 und 1,7 auf. Ab einem Wert von 1,0 kann von einem unausgeglichenen Veraus-
gabungs-Belohnungs-Verhältnis ausgegangen werden und deshalb von einem erhöhten Risiko, 
eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden. 

 
Abbildung 8: Häufigkeitsverteilung Verausgabungs-Belohnungs-Quotient, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 
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Der geringste Wert innerhalb der Stichprobe liegt bei 0,7. Eine der Teilnehmerinnen bezie-
hungsweise einer der Teilnehmer weist einen Höchstwert von 2,5 auf. 

ERI-Wert Häufigkeit Kumuliert 
% 

0,7 3 5,26 % 

0,9 2 8,77 % 
1,1 8 22,81 % 
1,3 19 56,14 % 
1,5 7 68,42 % 
1,7 13 91,23 % 
1,9 3 96,49 % 
2,1 0 96,49 % 
2,3 1 98,25 % 
2,5 1 100,00 % 
und größer 0 100,00 % 

Tabelle 5: Häufigkeit der Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten, N = 57  
(Quelle: eigene Darstellung). 

Studien haben gezeigt, dass der Verausgabungs-Belohnungs-Quotient (ERI-Wert) mit stei-
gendem Bildungsgrad konstant abnimmt und sich somit das Risiko beruflicher Gratifikations-
krisen verringert (Gretz 2012, S.71). Für die vorliegende Stichprobe hochsensibler Beschäf-
tigter lässt sich diese Annahme nicht bestätigen. Vielmehr lässt sich feststellen, dass der durch-
schnittliche ERI-Wert über alle Alters- und Bildungsgruppen sowie Branchen hinweg über 
einem Belastungswert von 1,0, damit deutlich im kritischen Bereich für die Entstehung einer 
beruflichen Gratifikationskrise liegt.  

Nicht verwunderlich hingegen ist, dass der durchschnittlich höchste ERI-Wert von den 35- bis 
49-Jährigen, der stärksten Mitarbeiter(innen)gruppe, repräsentiert wird. Laut Statistik waren 
im Jahr 2015 89,9 % dieser Altersgruppe erwerbstätig (Statistisches Bundesamt 2016). Diese 
Altersgruppe bildet auch innerhalb der Untersuchung den prozentual größten Anteil der teil-
nehmenden Personen ab, was wiederum auf Repräsentativität der Stichprobe schließen lässt. 
Die Unterschiede im Arbeitsstresslevel innerhalb der verschiedenen Altersgruppen sind je-
doch nur geringfügig ausgeprägt, sodass zusammenfassend betrachtet alle Altersgruppen ein 
risikobehaftetes Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis aufweisen.  
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Lebensalter 
(in Jahren) 

Vergleich 
ERI-Werte 

unter 35 1,28 
50 und 50+ 1,22 
35–49 1,31 

Tabelle 6: Verausgabungs-Belohnungs-Quotient nach Alter, N = 57  
(Quelle: eigene Darstellung).  

Vergleich der Mittelwerte der Effort-Reward-Skala nach Beschäftigungsbranchen:  

Branche MW 
Effort 

MW Re-
ward 

sozial - pflegend - hei-
lend 

2,7 2,3 

erziehend - sozial 2,8 2,5 
ordnend - verwaltend 2,9 2,3 
künstlerisch - gestal-
tend 

2,7 2,1 

forschend -untersu-
chend 

3,3 2,3 

handwerklich -tech-
nisch 

3,7 2,3 

verkaufend 4 1,8 

Tabelle 7: Mittelwertvergleich der Beschäftigungsbranchen, N = 57  
(Quelle: eigene Darstellung). 

Anhand der Tabelle ist abzulesen, dass sich die Belohnungswerte hochsensibler Erwerbstäti-
ger innerhalb der verschiedenen Branchen (ausgenommen Verkauf) zwar statistisch signifi-
kant unterscheiden, jedoch nur eine geringe Differenz aufweisen. Beschäftigte im Handwerk 
und im Verkauf weisen trotz des hohen Verausgabungswertes einen verhältnismäßig geringen 
Belohnungswert auf. Daraus kann geschlussfolgert werden, dass ein hoher Verausgabungs-
wert mit einem hohen Verausgabungs-Belohnungs-Ungleichgewicht einhergeht, was in Kapi-
tel 4.5 näher beschrieben wird. Tätigkeiten innerhalb der Wissenschaft und Forschung sind 
laut Tabelle ebenfalls durch einen hohen Verausgabungswert gekennzeichnet. Zu nennen ist 
hier die große Unsicherheit bezüglich des eigenen Arbeitsplatzes. Wissenschaftliche Projekte 
werden häufig über Drittmittel finanziert und nach einem gewissen Zeitraum abgeschlossen. 
Vertragsverlängerungen sind oftmals nicht möglich, was an dieser Stelle mit fehlender Wert-
schätzung seitens der Vorgesetzten begründet werden kann. Ebenso zu beklagen ist die über-
wiegende Anzahl an Teilzeitstellen im forschend-untersuchenden Sektor. (Wissenschaftliche) 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind bezüglich ihres Arbeitsvolumens vollzeitbeschäftigt, 
werden aber aufgrund ihres Teilzeit-Arbeitsverhältnisses nicht entsprechend entlohnt. Positiv 
bezüglich einer wissenschaftlichen Tätigkeit wirkt sich vor allem für hochsensible Beschäf-
tigte ein hohes Maß an Selbstständigkeit und Kreativität aus. 
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Der überwiegende Anteil der Befragten ist in einem Angestelltenverhältnis beschäftigt (74 %). 
23 % der Probandinnen und Probanden sind Selbstständige, Freiberuflerinnen/Freiberufler o-
der Beamtinnen/Beamte. Als Arbeiterinnen und Arbeiter hingegen sind lediglich 3 % der Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer tätig. Hinsichtlich der Beschäftigungsbranche zeigen sich deut-
liche Unterschiede im Arbeitsstresslevel, wie in folgendem Diagramm verdeutlicht wird: 

 
Abbildung 9: Branchenspezifischer Verausgabungs-Belohnungs-Quotient, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung). 

Hieraus wird ersichtlich, dass Erwerbstätige im sozialen Sektor über den geringsten ERI-Wert 
und somit den geringsten Arbeitsstresslevel verfügen. Die ERI-Werte im pflegerischen und 
erzieherischen Bereich unterscheiden sich nur geringfügig. Für hochsensible Beschäftigte 
stellt sich die Frage nach der Sinnhaftigkeit einer beruflichen Tätigkeit in besonderem Maße, 
denn „Arbeit muss bedeutungsvoll sein“ (Skarics 2015, S.117). Sinnhaftigkeit resultiert in 
diesem Zusammenhang jedoch nicht allein aus der Tatsache, des Geldes wegen eine Tätigkeit 
zu verrichten, sondern aus dem Gefühl, einen bedeutsamen Beitrag für die Gesellschaft zu 
leisten und dafür in Form von Anerkennung und Wertschätzung belohnt zu werden. Finanzi-
elle Gründe spielen hierbei nur eine untergeordnete Rolle. Insbesondere im sozialen Bereich 
und im Umgang mit hilfsbedürftigen Menschen ist die Bedeutung des generellen Nutzens ei-
ner Tätigkeit oftmals sehr hoch und mit einem tiefen Gefühl der Sinnhaftigkeit verbunden. 
Nichtsdestotrotz kennzeichnet der Belastungswert ein kritisches Verausgabungs-Belohnungs-
Verhältnis, da gerade im Gesundheitswesen ein stetiger Personalmangel zu beklagen ist und 
häufig nur unzureichend finanzielle wie auch zeitliche Ressourcen vorhanden sind, um sowohl 
Leistungserbringer als auch Patientinnen und Patienten angemessen wertzuschätzen. In Ge-
sundheitsberufen werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zudem verstärkt mit problemati-
schen Lebensumständen und Krankheiten der Patientinnen und Patienten konfrontiert, wovon 
sich Hochsensible nur schwer abgrenzen können und dadurch schneller die Grenze zu Über-
stimulation und Stress erreichen.  
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Gegenwärtige Untersuchungen zeigen, dass qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, 
insbesondere höher qualifizierte Beschäftigte, bereits heute und vor allem in der Zukunft mehr 
und länger arbeiten müssen. Bedingt durch den demografischen Wandel wird „geistige Ar-
beit“ (Esslinger et al. 2010, S.5) für viele Teile der Wirtschaft immer essenzieller, wodurch 
sich möglicherweise die generell erhöhten Risikowerte über alle Berufsbranchen hinweg er-
klären lassen. Hochsensible Erwerbstätige, die im handwerklichen Bereich beziehungsweise 
als Arbeiterinnen oder Arbeiter beschäftigt sind, sind aufgrund ihres hohen Arbeitsstresslevels 
einem stark erhöhten Risiko ausgesetzt, eine Gratifikationskrise zu erleiden. Arbeitsstress re-
sultiert bei Facharbeiterinnen und Facharbeitern in erster Linie aus extrinsischen Belastungen, 
was durch die hohen Verausgabungswerte bei ihnen anhand des Fragebogens bestätigt werden 
konnte. Demgegenüber stehen hier im Vergleich zu anderen Berufszweigen die geringsten 
Belohnungswerte, was innerhalb dieser Gruppe zu extremem Stresserleben führt und einen 
möglichen Erklärungssatz für den hohen Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-Wert) 
innerhalb dieser Branche liefert. Auffallend hoch ist zudem der Belastungswert im Bereich 
des aktiven Verkaufs. Im Zusammenhang mit Hochsensibilität kann eine mögliche Ursache in 
der Widersprüchlichkeit der Anforderungen, die an Verkaufspersonal gestellt werden, und 
dem individuellen Wertesystem hochsensibler Beschäftigter liegen. Denn von aktivem Ver-
kauf geprägte Tätigkeiten, in denen beim Kunden Nachfrage erzeugt werden soll, wo augen-
scheinlich noch gar keine besteht, steht in starkem Widerspruch zu den eigenen Moralvorstel-
lungen Hochsensibler und wird von ihnen oft als unhöflich und aufdringlich empfunden (Ska-
rics 2015, S.117). Handlungsweisen, die den eigenen Wertvorstellungen widersprechen, sind 
nur unter großer Anstrengung möglich und führen auf Dauer zu extrem hohem Stresserleben 
(ebd., S.117).  

Zusammenfassend kann im Hinblick auf die extrinsische Komponente geschlussfolgert wer-
den, dass hochsensible Beschäftigte innerhalb der Stichprobe im Gesundheits- und Sozialwe-
sen seltener belastenden Arbeitsanforderungen ausgesetzt und somit in geringerem Maße von 
gesundheitsschädigendem Arbeitsstress betroffen sind. Ein geringerer Arbeitsstresslevel senkt 
wiederum das Risiko, eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden. Dies deckt sich nicht mit 
Erkenntnissen anderer Studien, welche dem sozialen Sektor häufig die höchsten Belastungs-
werte zuschreiben. Hohe Verausgabungswerte kennzeichnen ein kritisches Verausgabungs-
Belohnungs-Verhältnis und demnach eine kognitive Dissonanz aufgrund dauerhaften Stres-
serlebens. Dies ist vor allem bei Erwerbstätigen im handwerklich-technischen Bereich und im 
Verkauf erkennbar. Hieraus ist ersichtlich, dass die Ausgestaltung der Arbeitstätigkeit und 
deren Intensität einen erkennbaren Einfluss auf das Belastungsempfinden und somit den Ar-
beitsstresslevel haben (Schult 2012, S.28).  
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Im Folgenden werden die drei Belohnungssysteme des Modells der beruflichen Gratifikati-
onskrise näher beleuchtet. Diese werden in Bezug auf die einzelnen Sektoren miteinander ver-
glichen, um Rückschlüsse auf das Risiko beruflicher Gratifikationskrisen bei hochsensiblen 
Beschäftigten ziehen zu können.  

Anerkennung/Wertschätzung 

Branche MW Wertschätzung 
sozial-pflegend-heilend 2,2 
erziehend-sozial 2,3 
ordnend-verwaltend 2,3 
künstlerisch-gestaltend 2,1 
forschend-untersuchend 2,3 
handwerklich-technisch 1,8 
verkaufend 1 
Durchschnitt 2 

Tabelle 8: Mittelwertvergleich für Anerkennung/Wertschätzung nach Branche, N = 57 
(Quelle: eigene Darstellung). 

Die Tabelle zeigt die Mittelwerte der Subskala „Wertschätzung“, bezogen auf hochsensible 
Beschäftigte innerhalb der verschiedenen Berufssparten. Hohe Werte kennzeichnen hier das 
Vorhandensein einer subjektiv empfundenen Wertschätzung.  

Durchschnittlich 52 % der Befragten erhalten nach eigenem Empfinden keine angemessene 
Wertschätzung innerhalb ihrer beruflichen Tätigkeit. Wertschätzung bezieht sich in diesem 
Kontext auf die entgegengebrachte Anerkennung für berufliche Leistungen und Unterstützung 
seitens der Kolleginnen und Kollegen beziehungsweise Vorgesetzten. Es zeigt sich die Ten-
denz, dass Erwerbstätige in Berufen, für die ein höheres Bildungsniveau benötigt wird, sub-
jektiv betrachtet mehr Wertschätzung erfahren. Diese Aussage kann als Anhaltspunkt dienen, 
jedoch nicht pauschalisiert werden, da sich innerhalb der Stichprobe beispielsweise Ergothe-
rapeutinnen sowohl mit Hauptschulabschluss als auch mit allgemeiner Hochschulreife befin-
den. Beide Bildungsgruppen fallen in den sozialen Sektor und erfahren laut Mittelwertver-
gleich mehr Wertschätzung als Beschäftigte anderer Berufssparten. Es kann daher nicht gene-
rell festgestellt werden, dass höhere Bildungsgruppen gleichzeitig auch mehr Wertschätzung 
erfahren und wahrnehmen. Ebenso kann im Verkaufssektor nicht pauschal auf ein geringes 
Bildungsniveau geschlossen werden. Auch hier sollte differenziert werden zwischen unter-
schiedlichen Bereichen des Verkaufs (u. a. Versicherung, Einzelhandel etc.). Dennoch lässt 
sich erkennen, dass im Verkauf die geringste Wertschätzung erlebt wird, was möglicherweise 
in der Art der Tätigkeit an sich verankert ist und Hochsensible eine derartige Tätigkeit zumeist 
nicht mit ihrem eigenen Gerechtigkeitsempfinden vereinbaren können. Geht man jedoch da-
von aus, dass Beschäftigte im Handwerk oder Verkaufspersonal eher von niedrigeren Bil-
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dungsgruppen repräsentiert werden, kann zusammenfassend gesagt werden, dass höhere Bil-
dungsgruppen in entsprechenden Berufssparten mehr Wertschätzung wahrnehmen als gerin-
ger Qualifizierte. Subjektiv weniger Wertschätzung wird auch innerhalb der künstlerisch-ge-
staltenden Berufszweige empfunden, da hier möglicherweise anstelle eines adäquaten Gehalts 
vielmehr die Sinnfrage im Mittelpunkt steht.  

Einkommen/Gehalt 

Branche MW Gehalt/Ein-
kommen 

sozial-pflegend-heilend 2 
erziehend-sozial 1,7 
ordnend-verwaltend 2,2 
künstlerisch-gestaltend 1,5 
forschend-untersuchend 2,3 
handwerklich-technisch 1 
verkaufend 1 
Durchschnitt 1,67 

Tabelle 9: Mittelwertvergleich für Gehalt/Einkommen nach Branche, N = 57  
(Quelle: eigene Darstellung). 

Eine weitere Belohnungskomponente im Modell der beruflichen Gratifikationskrise stellt das 
Einkommen dar. Hochsensible Erwerbstätige finden sich signifikant häufiger in Berufen wie-
der, für die sie aufgrund ihrer Ausbildung eigentlich überqualifiziert sind. Es besteht die Ten-
denz zur Zurückhaltung, in der Hoffnung anerkannt zu werden, ohne die eigenen Leistungen 
hervorheben zu müssen (Skarics 2015, S.120). Widerspricht die entgegengebrachte Wert-
schätzung dem eigenen Gerechtigkeitsempfinden, entsteht eine Abwärtsspirale, die schluss-
endlich in chronischem Stresserleben münden kann. Um entsprechend wahrgenommen zu 
werden, reicht die Anwendung des eigenen Wissens innerhalb der beruflichen Tätigkeit oft-
mals nicht aus. Hochsensible Beschäftigte neigen dazu, die Wertigkeit ihrer Arbeit zu unter-
schätzen, was sich sowohl auf Gehaltsverhandlungen als auch Beförderungen negativ auswirkt. 
Zwei Drittel der Befragten halten ihr Einkommen im Vergleich zu ihrer Qualifikation für nicht 
angemessen. An dieser Stelle soll noch einmal auf die Geschlechterverteilung innerhalb der 
Stichprobe hingewiesen werden. 84 % der Probanden sind weiblich. In diesem Zusammen-
hang muss beachtet werden, dass Frauen ohnehin durchschnittlich 21 % weniger Gehalt be-
ziehen als Männer (Dorn 2016, S.3). Der bundesweite Vergleich zeigt auch, dass Baden-Würt-
temberg mit rund 26 % den größten Verdienstunterschied im Ländervergleich aufweist (ebd., 
S.3). Des Weiteren kristallisieren sich innerhalb der Stichprobe insbesondere Berufsfelder im 
sozialen oder künstlerischen Bereich heraus, die generell schlecht vergütet werden. Letztere 
stellen wiederum die Bedeutsamkeit der Tätigkeit für den Einzelnen in den Vordergrund und 
weniger das Gehalt. Am meisten zufrieden mit ihrem Einkommen sind Erwerbstätige im öf-
fentlichen Dienst (Forschung/Entwicklung) und im kaufmännischen Bereich. Deutlich unter 
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dem Einkommensmittelwert liegen Beschäftigte aus dem Handwerk und dem Verkauf. Das 
Ergebnis ist nicht verwunderlich, wenn man bedenkt, dass Arbeiterinnen und Arbeiter laut 
Bundesamt für Statistik rund 1,5 Mal weniger Einkommen erzielen als Angestellte (Gretz 
2012, S.67). Bleibt zudem die Anerkennung aus oder fühlt man sich unter Wert verkauft, führt 
dies auf lange Sicht in eine kognitive Dissonanz in Verbindung mit chronischem Disstresser-
leben.  

Aufstiegsmöglichkeiten/Arbeitsplatzsicherheit 

Branche MW Arbeitsplatzsicherheit/ 
Aufstiegsmöglichkeiten 

sozial-pflegend-heilend 2,4 
erziehend-sozial 2,8 
ordnend-verwaltend 2,5 
künstlerisch-gestaltend 2,2 
forschend-untersuchend 2,3 
handwerklich-technisch 3 
verkaufend 2,8 
Durchschnitt 2,57 

Tabelle 10: Mittelwertvergleich für Arbeitsplatzsicherheit/Aufstiegsmöglichkeiten nach Branche, N = 57  
(Quelle: eigene Darstellung). 

Die obige Tabelle zeigt die Arbeitsplatzsituation und die durchschnittliche Zufriedenheit 
hochsensibler Erwerbstätiger mit ihren persönlichen Aufstiegschancen. Der Verlust des Ar-
beitsplatzes und somit der eigenen Existenzsicherung kann als essenzieller psychosozialer 
Stressfaktor angesehen werden. 23 % der Befragten betrachten ihren eigenen Arbeitsplatz als 
gefährdet. Mehrheitlich kann bei den hochsensiblen Erwerbstätigen der Stichprobe zwar von 
einer momentan stabilen Arbeitssituation ausgegangen werden, jedoch erfahren oder erwarten 
39 % gegenwärtig beziehungsweise künftig eine Verschlechterung ihrer individuellen Arbeits-
situation. Zudem beurteilen mit auffallender Mehrheit 75 % der Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer ihre persönlichen Aufstiegschancen als schlecht, was im Hinblick auf das berufliche 
Fortkommen als potenzieller Stressor wirken kann. Am schlechtesten beurteilen Erwerbstätige 
aus dem erzieherischen, handwerklichen und Verkaufssektor ihre Aufstiegsmöglichkeiten. 
Nur etwas mehr als die Hälfte (54 %) der Befragten halten ihre berufliche Stellung für ange-
messen. Zu beachten ist jedoch, dass Aufstiegsmöglichkeiten nicht ausschließlich vom indi-
viduellen Qualifikationsniveau abhängig gemacht werden dürfen, sondern zudem externe Fak-
toren wie Unternehmensbranche, Betriebsgröße und Arbeitsmarktstrukturen eine Rolle spie-
len (Gretz 2012, S.69). Hochsensible Erwerbstätige, die nicht ausbildungsadäquat beschäftigt 
sind, fühlen sich hinsichtlich des Anforderungsniveaus an ihre berufliche Tätigkeit vielmehr 
unter- anstatt überfordert. Es wird angenommen, dass der Anteil inadäquat beschäftigter Per-
sonen mit steigendem Bildungsniveau sinkt. Innerhalb der Stichprobe lässt sich jedoch über 
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alle Bildungsgruppen hinweg das subjektiv empfundene Gefühl einer nicht ausbildungsadä-
quaten Beschäftigung feststellen. An dieser Stelle soll noch einmal darauf hingewiesen wer-
den, dass 74 % der Befragten über die allgemeine Hochschulreife oder Fachhochschulreife 
verfügen. Das Risiko einer chronischen Unterforderung resultiert in diesem Falle trotz des 
hohen Arbeitspensums in den nicht vorhandenen Möglichkeiten, die eigenen Fähigkeiten und 
Kompetenzen innerhalb der beruflichen Tätigkeit zu entfalten. Die gegenwärtigen Strukturen 
in der Arbeitswelt erfordern zunehmenden Wettbewerb, Konkurrenzdenken und Selbstmarke-
ting. Innerhalb der heutigen Leistungsgesellschaft werden zudem erhöhte Anforderungen an 
Selbstorganisation bezüglich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gestellt. Des Wei-
teren resultieren psychosoziale Belastungen, ausgehend von den derzeitigen Arbeitsweltstruk-
turen, nicht zuletzt aus der Zunahme der Kommunikationsbeschleunigung und Informations-
verarbeitung (IUBH 2014, S.23). Das Individuum ist zur Anpassung an die Arbeitsmarktstruk-
turen gezwungen, nicht der Arbeitgeber, was häufig auf Kosten der persönlichen Entfaltungs-
möglichkeiten und Kreativität geht (Diener 2006).  

Ein Vergleich mit anderen Studien macht deutlich, dass Frauen deutlich häufiger unter psy-
chischen Beschwerden leiden, Männer hingegen verstärkt von Herzerkrankungen betroffen 
sind (Gretz 2012, S.60). Frauen empfinden externe Arbeitsanforderungen zudem als belasten-
der als ihre männlichen Kollegen (Gretz 2012, S.72). Da die vorliegende Stichprobe haupt-
sächlich weibliche hochsensible Erwerbstätige repräsentiert, kann aufgrund dieser Erkenntnis 
ein hoher Belastungswert gerechtfertigt werden.  

Im Allgemeinen kann in keiner der untersuchten Branchen eine eindeutige Tendenz zugunsten 
einer bestimmten Subskala („Anerkennung/Wertschätzung“, „Einkommen/Gehalt“, „Auf-
stiegsmöglichkeiten/Arbeitsplatzsicherheit“) festgestellt werden. Auffallend ist jedoch, dass 
Beschäftigte im Handwerk und im Verkauf innerhalb der drei Subskalen durchschnittlich die 
schlechtesten Werte aufweisen. Sowohl ein höheres Bildungsniveau als auch ein entsprechen-
des Beschäftigungsverhältnis innerhalb einer bestimmten Branche wirken sich zwar positiv 
im Hinblick auf das Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis aus, können das Risiko berufli-
cher Gratifikationskrisen jedoch nur marginal beeinflussen beziehungsweise minimieren. So-
mit kann gezeigt werden, dass über alle Berufsbranchen hinweg ein kritisches Verausgabungs-
Belohnungs-Verhältnis besteht, die beiden letztgenannten Sektoren allerdings im Verhältnis 
zu den externen Arbeitsanforderungen den geringsten Belohnungswert aufweisen. Dieses Er-
gebnis ist identisch mit den verhältnismäßig hohen ERI-Werten innerhalb des Handwerks be-
ziehungsweise Verkaufs und demnach dem höchsten Arbeitsstresslevel. Das Lebensalter der 
Beschäftigten als Gratifikationsfaktor übte in diesem Zusammenhang keinen signifikanten 
Einfluss aus.  
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4.5 Inferenzstatistische Auswertung der Komponenten von Arbeitsstress 

Auf Grundlage des Modells der beruflichen Gratifikationskrise entwickelte Siegrist (1996) 
einen standardisierten Fragebogen, der sich bislang in einer Vielzahl von Studien als reliabel 
erwiesen hat. Es kann somit von einem validen Testinstrument ausgegangen werden. Um fest-
stellen zu können, ob innerhalb der 17-Item-Version des Fragebogens mehrere Items ähnliche 
Informationen erfassen und sich somit auf einige wenige Faktoren (Komponenten) reduzieren 
lassen, wird im Anschluss eine explorative Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanalyse) 
durchgeführt. Die Faktorenanalyse bezeichnet ein Verfahren der multivariaten Statistik und 
erfordert gewisse Voraussetzungen für deren Durchführung. Zunächst wurde eine Korrelati-
onsmatrix der Variablen zur Berechnung der Korrelationskoeffizienten erstellt. Die Korrela-
tionsmatrix erweist sich als geeignet, wenn die Inverse der Matrix eine Diagonalmatrix dar-
stellt und sich die Elemente, die nicht auf der Diagonalen liegen, möglichst nahe null befinden. 
Diese Methode der Eignungsprüfung hat sich jedoch als unsicher erwiesen, da es keine fest-
gelegte Definition darüber gibt, inwieweit die Elemente von null abweichen dürfen. Daher 
wurde zudem das Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium (KMO) berechnet. Dieses liefert einen Wert 
von KMO = 0,98 und besagt, dass die 17 Fragebogen-Items als geeignet für eine Faktoren-
analyse angesehen werden können.  
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4.5.1 Ergebnisse der Hauptkomponentenanalyse 

Anschließend wurden innerhalb des Fragebogens fünf Komponenten mittels Hauptkomponen-
tenanalyse (Rotation Varimax, PSPP) extrahiert, sodass eine Datenreduktion von 17 Items auf 
fünf Komponenten stattgefunden hat. Die Hauptkomponentenanalyse „dient lediglich zur Da-
tenreduktion und Beschreibung der Items durch Komponenten“ (Bühner 2006, S.181). Fol-
gende Tabelle stellt die Ergebnisse der Hauptkomponentenanalyse dar: 

 Ursprüngliche Eigenwerte Summe der quadrierten Ladun-
gen der Extraktion 

Summe der quadrierten La-
dungen der Rotation 

Faktor 
(Komp.) 

Gesamt % der 
Varianz 

Kumuliert % Gesamt % der 
Varianz 

Kumuliert % Gesamt % der 
Varianz 

Kumuliert % 

1 4,90 28,80 28,80 4,90 28,80 28,80 4,90 28,80 28,80 
2 2,68 15,75 44,55 2,68 15,75 44,55 2,68 15,75 44,55 
3 1,75 10,29 54,84 1,75 10,29 54,84 1,75 10,29 54,84 
4 1,36 7,99 62,84 1,36 7,99 62,84 1,36 7,99 62,84 
5 1,19 7,01 69,84 1,19 7,01 69,84 1,19 7,01 69,84 
6 ,92 5,40 75,25       
7 ,73 4,27 79,52       
8 ,64 3,76 83,28       
9 ,59 3,46 86,75       

10 ,47 2,74 89,48       
11 ,41 2,39 91,88       
12 ,37 2,16 94,04       
13 ,28 1,64 95,67       
14 ,27 1,58 97,26       
15 ,23 1,37 98,63       
16 ,13 ,74 99,37       
17 ,11 ,63 100,00       

Tabelle 11: Übersicht Hauptkomponentenanalyse (Quelle: eigene Darstellung mit PSPP). 

Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass die fünf extrahierten Faktoren Eigenwerte > 1,0 besitzen. 
Faktor 1 klärt insgesamt 28,80 % der Gesamtvarianz auf, Faktor 2 hingegen 15,75 % der Ge-
samtstreuung. Kumuliert erklären beide Faktoren demnach 44,55 % der Gesamtvarianz. Be-
trachtet man die obige Auflistung, klären die fünf extrahierten Faktoren insgesamt 69,84 % 
der Varianz auf. Zudem ist zu erkennen, dass die Aufklärung mit steigender Anzahl der Fak-
toren stetig abnimmt. Die rotierte Komponentenmatrix zeigt unter anderem Items, deren Fak-
torladungen unter Berücksichtigung von Ladungen > .30 auf zwei Faktoren gleich stark laden 
und somit identisch sind. Des Weiteren weist die Komponentenmatrix Items auf, die auf kei-
nem der fünf Faktoren eine Ladung > .50 aufweisen. Denkbar wäre daher anstatt einer Fünf-
Faktoren-Lösung auch eine Zwei- beziehungsweise Drei-Faktoren-Lösung (Smolewska et al. 
2006). Grundsätzlich kann ein Faktor mit weniger als drei Items als instabil betrachtet werden. 
Erstrebenswert hingegen sind mindestens fünf stark ladende Items mit .50 und höher, was auf 
einen soliden Faktor hindeutet (Costello & Osborne 2005).  
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Rotierte Komponentenmatrix: 

 Faktor (Komponente) 
1 2 3 4 5 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens 
besteht häufig großer Zeitdruck). 

 .64    

Effort-Reward Imbalance (ERI: Bei meiner Arbeit werde ich häufig unter-
brochen und gestört). 

 .52    

Effort-Reward Imbalance (ERI: Bei meiner Arbeit habe ich viel Verant-
wortung zu tragen). 

 .59 .32 .46  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich bin häufig gezwungen, Überstunden 
zu machen). 

 .80    

Effort-Reward Imbalance (ERI: Meine Arbeit ist körperlich anstrengend).   .36 .41  
Effort-Reward Imbalance (ERI: Im Laufe der letzten Jahre ist meine Ar-
beit immer mehr geworden). 

 .62    

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die 
Anerkennung, die ich verdiene). 

.76   .33 .32 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erhalte von meinen Kollegen die An-
erkennung, die ich verdiene). 

.64   .32 .33 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erhalte in schwierigen Situationen an-
gemessene Unterstützung). 

.75     

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich werde bei meiner Arbeit ungerecht 
behandelt). 

  .39   

Effort-Reward Imbalance (ERI: Die Aufstiegschancen in meinem Bereich 
sind schlecht). 

    .40 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erfahre – oder erwarte – eine Ver-
schlechterung meiner Arbeitssituation). 

    .46 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Mein eigener Arbeitsplatz ist gefährdet).  .32 .32  .40 
Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an meine Ausbildung denke, 
halte ich meine berufliche Stellung für angemessen). 

.49 .48    

Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an all die erbrachten Leistun-
gen und Anstrengungen denke, halte ich die erfahrene Anerkennung für 
angemessen). 

.78  .38   

Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an all die erbrachten Leistun-
gen und Anstrengungen denke, halte ich meine persönlichen Chancen des 
beruflichen Fortkommens für angemessen). 

.62  .47   

Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an all die erbrachten Leistun-
gen denke, halte ich mein Gehalt/meinen Lohn für angemessen). 

.58     

Tabelle 12: Rotierte Komponentenmatrix mit fünf Faktoren (Quelle: eigene Darstellung mit PSPP). 

Der erste Faktor umfasst Items, die mit der Variable „Belohnung/Anerkennung/Wertschät-
zung (Reward)“ in Beziehung gesetzt werden können. Faktor 2 hingegen kann übergeordnet 
als „Verausgabung (Effort)“ bezeichnet werden. „Förderung am Arbeitsplatz“ beziehungs-
weise „Berufliches Fortkommen“ werden anhand des dritten Faktors abgebildet. Faktor 4 er-
laubt keine eindeutige Zuordnung, da Items aus unterschiedlichen Kategorien entsprechende 
Ladungen aufweisen. Der fünfte und letzte Faktor repräsentiert die „Arbeitsplatzsicherheit“. 
Die Faktoren liegen den wechselseitig hoch korrelierenden Variablen zugrunde (Böhringer 
2009, S.36). Da einige Items gemeinsame Faktoren aufweisen, wird eine differenzierte Ab-
grenzung der einzelnen Komponenten sowie deren Interpretation erschwert, weshalb erneut 
eine Hauptkomponentenanalyse zur Extraktion der Faktoren durchgeführt wurde. Die Zahl 
der zu extrahierenden Faktoren kann anhand des Scree-Plots abgelesen werden.  
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Die Kurve flacht ab dem dritten Faktor sichtbar ab, weswegen die Entscheidung für eine zwei-
faktorielle Lösung unter Berücksichtigung von Ladungen > .50 getroffen wurde. 

 
Abbildung 10: Scree-Plot der einzelnen Faktoren (Quelle: eigene Darstellung mit PSPP). 

 

Rotierte Komponentenmatrix: 

 Faktor  
(Komponente) 

1 2 
Effort-Reward Imbalance (ERI: Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht 
häufig großer Zeitdruck). 

 .64 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Bei meiner Arbeit werde ich häufig unterbrochen 
und gestört). 

 .52 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Bei meiner Arbeit habe ich viel Verantwortung zu 
tragen). 

 .59 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich bin häufig gezwungen, Überstunden zu ma-
chen). 

 .80 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Meine Arbeit ist körperlich anstrengend).   
Effort-Reward Imbalance (ERI: Im Laufe der letzten Jahre ist meine Arbeit immer 
mehr geworden). 

 .62 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die Anerken-
nung, die ich verdiene). 

.76  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erhalte von meinen Kollegen die Anerkennung, 
die ich verdiene). 

.64  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erhalte in schwierigen Situationen angemessene 
Unterstützung). 

.75  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich werde bei meiner Arbeit ungerecht behandelt).   
Effort-Reward Imbalance (ERI: Die Aufstiegschancen in meinem Bereich sind 
schlecht). 

  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Ich erfahre – oder erwarte – eine Verschlechterung 
meiner Arbeitssituation). 

  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Mein eigener Arbeitsplatz ist gefährdet).  .32 
Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an meine Ausbildung denke, halte ich 
meine berufliche Stellung für angemessen). 

.49 .48 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und An-
strengungen denke, halte ich die erfahrene Anerkennung für angemessen). 

.78  

Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und An-
strengungen denke, halte ich meine persönlichen Chancen des beruflichen Fortkom-
mens für angemessen). 

.62  
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Tabelle 13: Rotierte Komponentenmatrix mit zwei Faktoren (Quelle: eigene Darstellung mit PSPP). 

Die Zwei-Faktoren-Lösung erklärt 44,55 % der Gesamtvarianz und ist für eine kompakte Dar-
stellung der 17-Item-Version des Fragebogens gut geeignet. Der erste Faktor umfasst insbe-
sondere Items, die mit „Anerkennung/Wertschätzung“ in Verbindung stehen. Faktor 2 be-
schreibt wiederum Items, die sich inhaltlich auf „Verausgabung“ beziehen. Item 14 lädt auf 
beiden Faktoren beinahe gleich stark. Die Items 5, 10, 11 und 12 weisen Faktorladungen < .50 
auf und werden daher vernachlässigt. Siebzehn Items des Effort-Reward-Imbalance-Fragebo-
gens beleuchten die extrinsische Komponente und somit die „geforderte Verausgabung“ (Ur-
ban 2013, S.26) wie auch die „berufsbezogene Belohnung“ (Urban 2013, S.26). Insgesamt 
sechs Items beziehen sich auf die extrinsischen Anforderungen (Effort) einer beruflichen Tä-
tigkeit. Elf Items des Fragebogens spiegeln die subjektiv empfundene Belohnung (Reward) 
wider, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern für ihre berufliche Leistung entgegenge-
bracht wird. Die Belohnungsskala setzt sich innerhalb des Fragebogens aus unterschiedlichen 
Subskalen zusammen: Gehalt/Berufliches Fortkommen, Anerkennung/Wertschätzung und 
Stabilität/Sicherheit am Arbeitsplatz (Urban 2013, S.26; Rödel et al. 2004, S.238).  

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Sieben-Faktor-Lösung für eine detaillierte 
Auflistung der Komponenten mit dazugehörigen Items geeignet ist und im Rahmen der Un-
tersuchung einen differenzierten Erklärungsbeitrag zur inhaltlichen Zusammensetzung des 
Fragebogens liefert. Die Zwei-Faktoren-Lösung repräsentiert die geforderte Verausgabung so-
wie die berufsbezogene Belohnung ohne differenzierte Betrachtung der Subgruppen. Somit 
bietet die zweifaktorielle Lösung eine übergeordnete Betrachtung der extrinsischen Kompo-
nente des Fragebogens.  

4.5.2 Ergebnisse des t-Tests auf Mittelwertunterschiede  

Der t-Test bezeichnet ein parametrisches Verfahren zur Überprüfung der Mittelwerte zweier 
unabhängiger Stichproben und kann für intervallskalierte Daten verwendet werden. Deshalb 
kommt er im Rahmen dieser Untersuchung zum Einsatz. Der Effort-Reward-Imbalance-Fra-
gebogen nach Siegrist (1996) weist aufgrund der verwendeten Ratingskala Intervallskalen-
qualität auf. Ebenso kann von Varianzhomogenität und normalverteilten Grundgesamtheiten 
der zu untersuchenden Stichproben ausgegangen werden, was als weitere Voraussetzung zur 
Durchführung des t-Tests gilt. Der Kolmogorow-Smirnow-Test liefert hierzu einen Wert von 
Ka = 0,361 und bestätigt damit, dass die zu untersuchenden Stichproben geeignet sind.  

Der nachfolgende Abschnitt befasst sich mit der Untersuchung der Variablen „Wochenarbeits-
zeit“ wie auch dem „ERI-Wert“ bei Angestellten und Selbstständigen. Als unabhängige Vari-
able (UV) werden Angestellte versus Selbstständige gewählt. Die abhängige Variable (AV) 

Effort-Reward Imbalance (ERI: Wenn ich an all die erbrachten Leistungen denke, 
halte ich mein Gehalt/meinen Lohn für angemessen). 

.58  
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stellt dabei die Wochenarbeitszeit beziehungsweise den ERI-Wert dar. Diese werden mittels 
t-Tests inferenzstatistisch untersucht. Mithilfe der Analyse soll überprüft werden, ob Varianz-
unterschiede zwischen beziehungsweise innerhalb der Stichproben vorhanden sind. Ist die Va-
rianz zwischen Angestellten und Selbstständigen größer als die Varianz innerhalb der beiden 
Gruppen, kann von einem signifikanten Ergebnis ausgegangen werden.  

1. t-Test auf Mittelwertunterschiede in der „Wochenarbeitszeit“ zwischen Angestellten und 

Selbstständigen 

Zunächst werden die beiden Stichprobenmittelwerte und die geschätzte Populationsvarianz 
berechnet. Die Mittelwerte unterscheiden sich geringfügig. Daraus folgt die Berechnung des 
Standardfehlers.  

H0: „Die Nullhypothese geht davon aus, dass es keinen Unterschied zwischen der Wochenar-
beitszeit bei Angestellten und Selbstständigen gibt. 

H1: „Die Alternativhypothese geht davon aus, dass sich die Wochenarbeitszeit bei Angestell-
ten und Selbstständigen unterscheidet.“ 

Die Durchschnittswerte der Wochenarbeitsstunden unterscheiden sich zwischen Angestellten 
und Selbstständigen um 1,24 Stunden. Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit bei Angestell-
ten liegt nach Berechnung des 95-%-Konfidenzintervalls im Bereich von 26,36 bis 35,16 Stun-
den. Laut diesem Ergebnis kann mit einer Wahrscheinlichkeit von 95 % davon ausgegangen 
werden, dass der wahre Mittelwert der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit bei Angestellten 
zwischen 26,36 und 35,16 Stunden liegt (Sedlmeier & Renkewitz 2008, S.352).  

Die durchschnittliche Wochenarbeitsstundenzahl bei Selbstständigen liegt hingegen mit einer 
95-%-igen Wahrscheinlichkeit in einem Intervall von 15,80 bis 48,20 Stunden und weist damit 
eine bedeutend größere Spannweite auf.  

 Mittelwert Standardabweichung 95 % KI 
Angestellte 30,76 15,01 26,36–35,16 
Selbstständige 32,00 22,63 15,80–48,20 

Tabelle 14: Vergleich Wochenarbeitszeit Angestellte versus Selbstständige (Quelle: eigene Darstellung).  

Bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit a = 5 % (0,05) liefert der t-Test einen empirischen Wert 
von -0,886. Dieser Wert wird anschließend mit dem kritischen t-Wert, einem theoretischen 
Wert, verglichen. Anhand dieses Vergleichs wird deutlich, dass der empirische t-Wert deutlich 
unter dem kritischen t-Wert von 2,003 liegt und das Ergebnis somit als nicht signifikant be-
trachtet werden kann. Die Alternativhypothese zeigt demnach ein Signifikanzniveau > 0,05, 
was wiederum bedeutet: 
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t emp. (0,886) < t krit. (2,003) = nicht signifikant.  

Daraus folgt die Konsequenz, dass die Alternativhypothese verworfen und die Nullhypothese 
als zutreffend angesehen wird. Bei der Aufstellung der Hypothesen wurde keine spezifische 
Annahme darüber getroffen, in welche Richtung die Alternativhypothese von der Nullhypo-
these abweichen könnte (positiv versus negativ). Um herauszufinden, ob die durchschnittliche 
Wochenarbeitszeit von Angestellten höher beziehungsweise geringer ausfällt als bei Selbst-
ständigen oder umgekehrt, wurde ein zweiseitiger Signifikanztest durchgeführt. Im Rahmen 
dieser Untersuchung zeigt die Alternativhypothese kein Signifikanzniveau < 0,05, was einer-
seits an der geringen Fallzahl der Stichprobe liegt und andererseits die Durchführung einer 
zweiseitigen Testung für ein nicht signifikantes Ergebnis verantwortlich sein kann. Bei zwei-
seitigen Tests ist das tatsächliche Alpha und somit der Fehler erster Art (bei gleichzeitig ge-
ringerer Teststärke) auf jeder Seite nur halb so groß wie bei einem einseitigen Test. In diesem 
Fall entspricht also ein Alpha von 5 % eines zweiseitigen Tests einem einseitigen Alpha von 
2,5 % (und umgekehrt), wodurch der Erhalt eines signifikanten Ergebnisses erschwert wird 
(Sedlmeier & Renkewitz 2008, S.396). Die Ergebnisse gelten in diesem Fall nur für die Stich-
probe und können aufgrund der geringen Fallzahl nur ansatzweise auf die Grundgesamtheit 
übertragen werden.  

Im Anschluss folgt nun der t-Test auf Mittelwertunterschiede im „Verausgabungs-Beloh-
nungs-Quotienten (ERI-Wert)“ zwischen Angestellten und Selbstständigen.  

2. t-Test auf Mittelwertunterschiede im „Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-
Wert)“ zwischen Angestellten und Selbstständigen 

Die Vorgehensweise erfolgt analog zum obigen Verfahren.  

Zunächst werden die beiden Stichprobenmittelwerte sowie die geschätzte Populationsvarianz 
berechnet. Die Mittelwerte unterscheiden sich ebenfalls nur geringfügig. Daraus folgt die Be-
rechnung des Standardfehlers.  

H0: „Die Nullhypothese geht davon aus, dass es keinen Unterschied im Arbeitsstresslevel 
(ERI-Wert) bei Angestellten und Selbstständigen gibt.“ 

H1: „Die Alternativhypothese geht davon aus, dass sich der Arbeitsstresslevel der Angestellten 
von dem der Selbstständigen unterscheidet.“ 

Der durchschnittliche Verausgabungs-Belohnungs-Quotient (ERI-Wert) und somit der Ar-
beitsstresslevel unterscheidet sich bei Angestellten und Selbstständigen um 0,13. Die durch-
schnittlichen ERI-Werte bei Angestellten liegen nach Berechnung des 95-%-Konfidenzinter-
valls in einem Intervall von 1,18 bis 1,39. Laut diesem Ergebnis kann mit einer Wahrschein-
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lichkeit von 95 % davon ausgegangen werden, dass der wahre Mittelwert des durchschnittli-
chen ERI-Wertes bei Angestellten zwischen 1,18 und 1,39 liegt (Sedlmeier & Renkewitz 2008, 
S.352).  

Der durchschnittliche Arbeitsstresslevel bei Selbstständigen liegt hingegen mit einer 95-%-
igen Wahrscheinlichkeit in einem Intervall von 1,11 bis 1,20 und unterscheidet sich demnach 
nur geringfügig vom Arbeitsstresslevel der Angestellten. Die ERI-Werte beider Beschäfti-
gungsgruppen liegen über dem Belastungswert von 1,0.  

 Mittelwert Standardabweichung 95 % KI 
Angestellte 1,29 0,35 1,18–1,39 
Selbstständige 1,16 0,24 1,11–1,20 

Tabelle 15: Vergleich Verausgabungs-Belohnungs-Quotient Angestellte versus Selbstständige (Quelle: eigene 
Darstellung).  

Bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von a = 5 % (0,05) liefert der t-Test einen empirischen 
Wert von 1,189. Dieser Wert wird anschließend mit dem kritischen t-Wert verglichen. Anhand 
des Vergleichs zeigt sich, dass der empirische t-Wert deutlich unter dem kritischen t-Wert von 
2,003 liegt und das Ergebnis somit als nicht signifikant betrachtet werden kann. Die Alterna-
tivhypothese zeigt demnach ein Signifikanzniveau > 0,05, was wiederum bedeutet:  

t emp. (1,189) < t krit. (2,003) = nicht signifikant.  

Daraus folgt die Konsequenz, dass die Alternativhypothese verworfen und die Nullhypothese 
als zutreffend angesehen wird. Das Ergebnis macht deutlich, dass sich zwar keine signifikan-
ten Unterschiede im Arbeitsstresslevel beider Gruppen erkennen lassen, sich aber beide Grup-
pen – sowohl die Angestellten als auch die Selbstständigen – über dem Schwellenwert von 1,0 
befinden. Es besteht demnach ein hohes Risiko, eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden 
und somit ein offensichtliches Ungleichgewicht zwischen den beruflichen Anforderungen und 
den erhaltenen Belohnungen beider Beschäftigungsgruppen.  

Zur weiteren Überprüfung wurde zudem ein Signifikanztest mit einer Irrtumswahrscheinlich-
keit a = 1 % (0,01) durchgeführt. Im 99-%-Konfidenzintervall unterscheiden sich die beiden  

Gruppen stärker voneinander, jedoch ist im Hinblick auf die Gesamtbetrachtung nur ein sehr 
geringfügiger Unterschied feststellbar. Der wahre Mittelwert der durchschnittlichen ERI-
Werte bei Angestellten befindet sich in einem Intervall von 1,15 und 1,43. Bei Selbstständigen 
hingegen im Bereich von 1,10 und 1,21. Der t-Test liefert auch hier das Ergebnis „nicht sig-
nifikant“:  

t emp. (1,189) < t krit. (2,820) = nicht signifikant.  

Die etwas geringere Spannweite des Intervalls von Selbstständigen lässt sich möglicherweise 
darauf zurückführen, dass Selbstständige und freiberuflich Tätige in geringerem Maße als An-
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gestellte an psychischen Beschwerden leiden (Gretz 2012, S.61). Das mag insbesondere da-
rauf zurückzuführen sein, dass Selbstständige über einen größeren Entscheidungsspielraum 
hinsichtlich ihrer Tätigkeit und damit einhergehend über mehr Flexibilität verfügen. Flexible 
Arbeitszeitregelungen als Form der Arbeitsgestaltung bieten insbesondere für hochsensible 
Erwerbstätige vielfältige Chancen und Möglichkeiten einer individuellen Arbeits- und Le-
bensweise, die ihren spezifischen Bedürfnissen gerecht werden. Für die vorliegende Stich-
probe kann jedoch festgehalten werden, dass sich der Arbeitsstresslevel bei Angestellten im 
Vergleich zu dem der Selbstständigen nur marginal unterscheidet und somit beide Gruppen 
dem Risiko ausgesetzt sind, eine berufliche Gratifikationskrise zu erleiden.  

Im folgenden Abschnitt wird nun der Zusammenhang zwischen Arbeitsstress und individuel-
ler Verausgabungsneigung überprüft.  

4.6 Deskriptive Auswertung des Zusammenhangs von Arbeitsstress und Leistungsmoti-
vation  

Die Auswertung der Daten hat ergeben, dass die geringste Ausprägung der individuellen Ver-
ausgabungsneigung (Overcommitment) bei einem Punktewert von 29 (OC-Wert: 6) und die 
höchste Ausprägung bei einem Wert von 116 Punkten (OC-Wert: 24) zu erreichen ist. Der 
Mittelwert der OC-Werte innerhalb der Stichprobe liegt bei 17,6; die Standardabweichung 
beträgt 2,48. Von einer erhöhten Verausgabungsneigung kann ausgegangen werden, wenn die 
einzelnen Probandinnen und Probanden Punktzahlen im Bereich des oberen Drittels (> 15,99) 
erreichen (Siegrist 2004). Am häufigsten weisen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer einen 
OC-Wert von 17 auf, woraus ersichtlich ist, dass die individuelle Verausgabungsneigung der 
überwiegenden Mehrheit nicht im Verhältnis zu den Arbeitsanforderungen steht. Die 29-Item-
Version des Overcommitment-Fragebogens wird mittels einer Reliabilitätsanalyse überprüft 
und liefert ein Cronbach‘s Alpha von a = 0,71, was als akzeptabel anzusehen ist.  
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Folgende Tabelle zeigt die Verteilung der Antworten zu den jeweiligen Items:  

 Item Stimme  
voll und 
ganz zu (4) 

Stimme e-
her zu (3) 

Stimme e-
her nicht 
zu (2) 

Stimme 
gar nicht 
zu (1) 

1 Kritik nehme ich mir meistens sehr zu Her-
zen. 

75,44 % 22,81 % 1,75 % 0,00 % 

2 Ich bin leicht beim Ehrgeiz zu packen. 40,35 % 43,86 % 14,04 % 1,75 % 
3 Schon die kleinste Störung empfinde ich als 

sehr lästig.  
19,30 % 52,63 % 26,32 % 1,75 % 

4 Wenn eine Aufgabe gut gemacht werden 
soll, kümmere ich mich am besten selbst da-
rum. 

35,09 % 45,61 % 17,54 % 1,75 % 

5 Es macht mir Spaß, gewissen Personen Feh-
ler nachweisen zu können. 

3,51 % 8,77 % 38,60 % 49,12 % 

6 Ich mache mir einen Sport daraus, immer et-
was besser oder schneller zu sein als andere.  

5,26 % 15,79 % 33,33 % 45,61 % 

7 Wenn mich jemand daran hindert, meine 
Pflicht zu erfüllen, kann ich mich sehr auf-
regen.  

28,07 % 43,37 % 14,04 % 10,53 % 

8 Oft rege ich mich mehr über andere auf, als 
es angebracht wäre. 

17,54 % 33,33 % 38,60 % 10,53 % 

9 Beim Arbeiten komme ich leicht in Zeit-
druck.  

24,56 % 57,89 % 17,54 % 0,00 % 

10 Es passiert mir oft, dass ich schon beim 
Aufwachen an Arbeitsprobleme denke.  

42,11 % 38,60 % 17,54 % 1,75 % 

11 Ich bin verärgert, wenn es mir misslingt, 
meine Aufgaben hundertprozentig zu lösen. 

35,09 % 52,63 % 10,53 % 1,75 % 

12 An meine Arbeitsaufgaben lasse ich keinen 
ran.  

7,02 % 31,58 % 47,37 % 14,04 % 

13 Besonders enttäuscht bin ich, wenn meine 
Leistungen nicht so richtig anerkannt wer-
den.  

42,11 % 45,61 % 12,28 % 0,00 % 

14 Wenn andere nicht schnell kapieren, kann 
ich aus der Haut fahren.  

12,28 % 28,07 % 38,60 % 21,05 % 

15 Wenn ich nach Hause komme, fällt mir das 
Abschalten von der Arbeit sehr leicht.  

40,35 % 45,61 % 12,28 % 1,75 % 

16 Diejenigen, die mir am nächsten stehen, sa-
gen, ich opfere mich zu sehr für meinen Be-
ruf auf. 

15,79 % 43,86 % 35,09 % 5,26 % 

17 Ich habe nur dann Erfolgsgefühle, wenn 
meine Leistungen meine Erwartungen über-
treffen. 

19,30 % 33,33 % 36,84 % 10,53 % 

18 Bei schwierigen Aufgaben sagen die ande-
ren: „Du kriegst das hin!“ 

42,11 % 38,60 % 15,79 % 3,51 % 

19 Ich setze meine ganze Energie ein, um die 
Dinge immer im Griff zu haben. 

43,86 % 40,35 % 15,79 % 0,00 % 
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20 Zuerst kommt bei mir die Familie/das Pri-
vatleben, dann die Arbeit.  

12,28 % 40,35 % 33,33 % 14,04 % 

21 Wer bei der Zusammenarbeit meine Fähig-
keiten anzweifelt, bringt mich zur Weißglut. 

21,05 % 42,11 % 33,33 % 3,51 % 

22 Es stört mich nicht weiter, wenn ich in mei-
nen Arbeitsgewohnheiten unterbrochen 
werde. 

26,32 % 54,39 % 17,54 % 1,75 % 

23 Immer wieder nehme ich mir mehr vor, als 
ich in die Tat umsetzen kann.  

29,82 % 47,37 % 21,05 % 1,75 % 

24 Die Arbeit lässt mich selten los, das geht 
mir abends noch im Kopf herum. 

33,33 % 45,61 % 19,30 % 1,75 % 

25 Auch das kleinste Lob spornt mich unge-
heuer an. 

35,09 % 54,39 % 7,02 % 3,51 % 

26 Ich finde es nicht ärgerlich, wenn mich an-
dere übertreffen.  

3,51 % 45,61 % 40,35 % 10,53 % 

27 Ich lasse mich eigentlich ganz gern mal von 
der Arbeit abhalten. 

14,04 % 47,37 % 35,09 % 3,51 % 

28 In Gedanken bin ich immer schon bei der 
nächsten Aufgabe. 

17,54 % 49,12 % 28,07 % 5,26 % 

29 Wenn ich etwas verschiebe, was ich eigent-
lich heute tun müsste, kann ich nachts nicht 
schlafen. 

8,77 % 35,09 % 33,33 % 22,81 % 

Tabelle 16: Subjektive Einschätzung individueller Verausgabungsneigung, N = 57 (Quelle: eigene Darstellung 
nach Siegrist 2012; Urban 2013). 

84,21 % der Befragten und somit die überwiegende Mehrheit der Stichprobe weist einen OC-
Wert zwischen 16 und 22 auf. Ab einem Wert von > 15,99 kann von einer übersteigerten 
Verausgabungsneigung ausgegangen werden und einem daraus resultierenden erhöhten Ri-
siko für eine berufliche Gratifikationskrise. Der geringste Wert innerhalb der Stichprobe liegt 
bei 12 Punkten. Vier Teilnehmerinnen beziehungsweise Teilnehmer weisen einen Höchstwert 
von 22 auf.  

Siegrist (1996) geht von einer Korrelation zwischen der Verausgabungsneigung und dem Ver-
ausgabungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-Wert) aus. Das heißt: Je höher die Verausgabungs-
neigung beziehungsweise Leistungsmotivation, desto unausgeglichener ist das Verausga-
bungs-Belohnungs-Verhältnis (Schult 2012, S.28). Folgendes Diagramm liefert einen Hin-
weis darauf, dass die Aussage von Siegrist (1996) bestätigt werden kann. Ein hoher ERI-Wert 
geht mit einem hohen OC-Wert einher und umgekehrt, was einen Zusammenhang zwischen 
beiden Skalen vermuten lässt. Die statistische Überprüfung einer tatsächlich vorhandenen 
Korrelation würde den Rahmen dieser Arbeit sprengen und wird daher nicht explizit durchge-
führt. Eine derartige Untersuchung bietet jedoch für künftige Analysen geeignetes Potenzial.  
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Abbildung 11: Zusammenhang Verausgabungs-Belohnungs-Quotient und Verausgabungsneigung, N = 57 
(Quelle: eigene Darstellung). 

Vergleicht man die beiden Streudiagramme von Angestellten und Selbstständigen, so lassen 
sich Zusammenhänge zwischen den (individuellen) ERI- und OC-Werten innerhalb beider 
Gruppen feststellen: 

 
Abbildung 12: Zusammenhang Verausgabungs-Belohnungs-Quotient und Verausgabungsneigung 
bei Angestellten, N = 47 (Quelle: eigene Darstellung).  
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Abbildung 13: Zusammenhang Verausgabungs-Belohnungs-Quotient und Verausgabungsneigung  
bei Selbstständigen, N = 10 (Quelle: eigene Darstellung).  

Anhand beider Diagramme lässt sich ein (positiver) linearer Zusammenhang erkennen, was 
bedeutet, dass ein hoher ERI-Wert auf der y-Achse mit einem hohen OC-Wert auf der x-Achse 
einhergeht. Um eine Aussage über die Stärke des Zusammenhangs zwischen den beiden Va-
riablen machen zu können, liefert der Pearson-Korrelationskoeffizient für die Gruppe der An-
gestellten ein Ergebnis von r = 0,31. Für die Gruppe der Selbstständigen ergibt sich eine Kor-
relation von r = 0,34. Für hochsensible Erwerbstätige beider Gruppen kann geschlussfolgert 
werden, dass ein mittelstarker Zusammenhang zwischen dem Verausgabungs-Belohnungs-
Quotienten (ERI-Wert) und der Verausgabungsneigung (OC-Wert) besteht und somit der Ar-
beitsstresslevel durch die individuelle Leistungsmotivation beeinflusst wird.  

4.7 Interpretation der Ergebnisse 

Hochsensible Erwerbstätige beschreiben die betriebliche Anerkennungskultur innerhalb ihrer 
jeweiligen Unternehmen als unzureichend ausgeprägt. Dies trifft insbesondere auf hochsen-
sible Beschäftigte in einem Angestelltenverhältnis zu, unabhängig der Beschäftigungsbranche. 
Eine deutliche Veränderung der äußeren Realität wird trotz des bestehenden Fachkräfteman-
gels und demografischen Wandels nicht wahrgenommen. Ein betriebliches Umdenken hat 
zwar durchaus stattgefunden, jedoch noch längst nicht in der Form, dass die Zufriedenheit der 
Mitarbeitenden denselben Stellenwert in der Berufswelt einnimmt wie ökonomische Ziele der 
Unternehmen. Ursache dieser Differenz sind tief verankerte Denk- und Deutungsmuster in-
nerhalb der Unternehmenskultur. Die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird 
allzu oft über Tätigkeitsmerkmale und Arbeitsinhalte definiert. Trotz des hohen beruflichen 
Leistungspotenzials bleibt die angemessene Anerkennung in Form von Wertschätzung seitens 
der Vorgesetzten und Kolleginnen beziehungsweise Kollegen oftmals aus. Entgegengebrachte 
Wertschätzung kann neben Gesundheitsförderungsprogrammen oder Weiterbildungsmöglich-
keiten als Investition in Humankapital angesehen werden. Wirtschaftliche Aspekte als primäre 
Unternehmensziele haben einen scheinbar tendenziell höheren Status inne, was sich dadurch 
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bemerkbar macht, dass die Leistungsmotivation der Mitarbeitenden weniger wertgeschätzt 
wird. Dadurch bildet sich bei Beschäftigten möglicherweise unterbewusst das Gefühl, eine 
größere Verantwortung innerhalb der beruflichen Tätigkeit übernehmen zu müssen. Das wie-
derum ist wohl auch auf den Wunsch zurückzuführen, aufgrund der individuellen Fähigkeiten 
und Kompetenzen entsprechend wahrgenommen zu werden. Insbesondere leistungsstarken 
und gewissenhaften Personen bleibt die Anerkennung ihrer tatsächlichen Leistung häufig ver-
wehrt, da ihre erhöhte Verausgabungsneigung auf Dauer zu gesundheitlichen Beeinträchti-
gungen führen kann. Hier wird fälschlicherweise eine geringere Belastbarkeit der jeweiligen 
Beschäftigten suggeriert, was die Entstehung einer beruflichen Gratifikationskrise weiter ver-
stärken kann.  

Die Ergebnisse bestätigen den Anschein einer Veränderung hinsichtlich der unternehmeri-
schen Denkweise in Bezug auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch die Einführung eines 
betrieblichen Gesundheitsmanagements und Maßnahmen zur gesundheitsförderlichen Orga-
nisationsentwicklung. Angemessene Anerkennung für berufliche Leistungen ist dennoch in 
der heutigen schnelllebigen und global ausgerichteten Arbeitswelt eher die Ausnahme als die 
Regel. Um diesen Zustand zu ändern, muss in erster Linie innerhalb des Managements ange-
setzt werden, indem Ansatzpunkte zum Führungsverhalten entwickelt werden. Dies hat bereits 
seinen Anfang gefunden, da Personalverantwortliche vermehrt einen transformationalen Füh-
rungsstil verinnerlicht haben. Etablieren lässt sich dieses Verhalten aber vermutlich erst in 
nachfolgenden Generationen, ebenso wie der Zustand einer ausgewogenen Work-Life-Ba-
lance. Entgegengebrachte Anerkennung in Form von Gehaltszahlungen impliziert weiterhin 
die traditionelle Vorstellung von Wertschätzung im Beruf. Individuelle Wertschätzung zielt 
jedoch auf den Einbezug der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Entscheidungsprozesse ab, 
die Möglichkeit der Beschäftigten, persönliche Fähigkeiten und Kompetenzen einzubringen 
und angemessene Unterstützung seitens der Vorgesetzten zu erhalten. Unternehmen müssen 
sich verstärkt darauf einstellen, dass genau das vonseiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern gewünscht ist.  

4.8 Zusammenfassung 

Die in der vorliegenden Studie aufgestellten Hypothesen müssen nicht abgelehnt werden. 
Hochsensible Erwerbstätige konnten als risikobehaftete Personengruppe für die Entstehung 
beruflicher Gratifikationskrisen identifiziert werden. Des Weiteren ergab die Untersuchung, 
in welchen Beschäftigungsbranchen ein besonders unausgeglichenes Verausgabungs-Beloh-
nungs-Verhältnis besteht. Neben Erklärungsansätzen und Modellen zur Entstehung von Ar-
beitsstress liefert die subjektive Einschätzung Befragter innerhalb einer Stichprobe die höchste 
Repräsentativität, wenn es um Einflussfaktoren zur Entstehung von Arbeitsstress geht.  
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Hypothese 1 besagt, dass das Persönlichkeitskonstrukt Hochsensibilität einen signifikanten 
Einfluss auf den Arbeitsstresslevel ausübt. Innerhalb der Stichprobe lässt sich in allen Bran-
chen, in denen hochsensible Erwerbstätige beschäftigt sind, ein hoher Arbeitsstresslevel fest-
stellen. Zusammenfassend kann im Hinblick auf die extrinsische Komponente geschlussfol-
gert werden, dass hochsensible Beschäftigte im Gesundheits- und Sozialwesen seltener belas-
tenden Arbeitsanforderungen ausgesetzt und somit in geringerem Maße von gesundheitsschä-
digendem Arbeitsstress betroffen sind. Hohe Werte (ERI > 1,0) kennzeichnen ein kritisches 
Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis und demnach eine kognitive Dissonanz aufgrund dau-
erhaften Stresserlebens. Dies ist vor allem bei Erwerbstätigen im handwerklich-technischen 
Bereich und im Verkauf erkennbar. Hieraus ist ersichtlich, dass die Ausgestaltung der Arbeits-
tätigkeit und deren Intensität einen maßgeblichen Einfluss auf das subjektive Belastungsemp-
finden und somit den Arbeitsstresslevel hochsensibler Erwerbstätiger hat. Hypothese 1 kann 
somit bestätigt werden.  

Des Weiteren wurde die Hypothese aufgestellt, dass hochsensible Erwerbstätige aufgrund ih-
res subjektiv stärker wahrgenommenen Stresserlebens ein höheres Ungleichgewicht zwischen 
erbrachter beruflicher Leistung und erhaltener/erwarteter Belohnung aufweisen als nicht-
hochsensible Erwerbstätige. 82,46 % der Befragten, also die überwiegende Mehrheit der 
Stichprobe, weist einen Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-Wert) zwischen 1,1 
und 1,7 auf. Ab einem Wert von 1,0 kann von einem unausgeglichenen Verausgabungs-Be-
lohnungs-Verhältnis ausgegangen werden und deshalb von einem erhöhten Risiko, eine be-
rufliche Gratifikationskrise zu erleiden. Hypothese 2 kann demnach ebenfalls bestätigt werden.  

Hypothese 3 besagt, dass hochsensible Beschäftigte eine höhere Verausgabungsneigung 
(Leistungsmotivation) aufweisen als nicht-hochsensible Beschäftigte. 84,21 % der Befragten 
und somit die überwiegende Mehrheit der Stichprobe weist einen OC-Wert zwischen 16 und 
22 auf. Ab einem Wert von > 15,99 kann von einer übersteigerten Verausgabungsneigung 
ausgegangen werden und einem daraus resultierenden erhöhten Risiko für eine berufliche Gra-
tifikationskrise. Somit lässt sich auch Hypothese 3 bestätigen.  
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5. DISKUSSION 

5.1 Reflexion und Interpretation der Hauptergebnisse  

In der vorliegenden Studie wurde untersucht, ob und inwiefern ein Zusammenhang zwischen 
dem Persönlichkeitskonstrukt Hochsensibilität und dem Risiko für die Entstehung beruflicher 
Gratifikationskrisen besteht. Die Analyse ergab eine klare Korrelation zwischen dem Persön-
lichkeitsmerkmal und dem Arbeitsstresslevel. Das Entstehungsrisiko einer beruflichen Grati-
fikationskrise betrifft hochsensible Erwerbstätige unabhängig von der beruflichen Branche. 
Das Bildungsniveau der Teilnehmerinnen und Teilnehmer weist innerhalb der Stichprobe kei-
nen Zusammenhang mit dem wahrgenommenen Arbeitsstresslevel auf. Sowohl niedrig- als 
auch hochqualifizierte hochsensible Beschäftigte sind von psychischen Beschwerden betrof-
fen und weisen ein unausgeglichenes Verausgabungs-Belohnungs-Verhältnis auf. Siegrist 
(1996) geht in seinem theoretischen Modell der beruflichen Gratifikationskrise von einem sig-
nifikanten Zusammenhang zwischen Arbeitsstress und Verausgabungsneigung aus. Einen sig-
nifikant positiven Einfluss der individuellen Verausgabungsneigung auf das Ungleichgewicht 
von beruflicher Anforderung und erhaltener Belohnung konnte anhand der Daten bestätigt 
werden. Weiter zeigt sich, dass soziodemografische Merkmale wie Alter und Geschlecht nur 
einen marginalen Einfluss auf den Arbeitsstresslevel ausüben. Hinsichtlich der beruflichen 
Position lassen sich signifikante Unterschiede erkennen. Hochsensible Erwerbstätige weisen 
in den Sektoren Forschung/Entwicklung, Handwerk/Technik und Vertrieb einen deutlich er-
höhten Arbeitsstresslevel auf und somit ein hohes Risiko, eine berufliche Gratifikationskrise 
zu erleiden. Hochsensible Erwerbstätige innerhalb der beiden letztgenannten Sektoren erfah-
ren im Vergleich zu hochsensiblen Beschäftigten anderer Branchen bei gleich hohem Arbeits-
einsatz bisweilen die geringste Belohnung für ihre verrichtete Tätigkeit. Diese Erkenntnis 
deckt sich mit den Ergebnissen vergleichbarer Studien (Dragano et al. 2011).  

Hochsensible Beschäftigte, die eine Tätigkeit im kaufmännischen, künstlerischen oder sozia-
len Bereich ausüben, sind signifikant weniger von Arbeitsstress betroffen. Dennoch besteht 
auch innerhalb dieser Branchen ein erhöhtes Risiko zur Entstehung einer beruflichen Gratifi-
kationskrise. Die Ergebnisse machen deutlich, dass der Ursprung subjektiv empfundenen Ar-
beitsstresses weniger auf strukturelle betriebliche Rahmenbedingungen zurückzuführen ist, 
sondern vielmehr im subjektiven Erleben des Arbeitsalltags liegt. Des Weiteren stellte sich 
innerhalb der Analyse heraus, dass die Belastungserfahrungen hochsensibler Erwerbstätiger 
aus Tätigkeiten resultieren, die als unterfordernd (nicht überfordernd) wahrgenommen werden, 
was ebenfalls stressauslösend sein kann. Daraus kann geschlussfolgert werden, dass eine Viel-
zahl der Befragten innerhalb der Stichprobe eine nicht ausbildungsadäquate Beschäftigung 
ausübt, was sich mit den Ausführungen in Kapitel 2.4 deckt.  



5. Diskussion 

 70 

Die erfassten Belohnungssysteme aus dem „Modell der beruflichen Gratifikationskrise“ von 
Siegrist (1996) dienen innerhalb der Stichprobe als Prädikatoren für das empfundene Arbeits-
stresslevel hochsensibler Erwerbstätiger. Die intrinsische Komponente, also die Sinnhaftigkeit 
der Arbeitsaufgaben und die entgegengebrachte Wertschätzung und Unterstützung innerhalb 
des Arbeitsumfelds, stellte sich als stärkster Einflussfaktor auf die Entstehung beruflicher Gra-
tifikationskrisen heraus. Im Falle einer subjektiv negativen Wahrnehmung der genannten Fak-
toren kommt es auf Dauer zu chronischem Disstresserleben. Dies deckt sich mit den theoreti-
schen Ausführungen aus Kapitel 2.2.1 und 2.3.1, wenn davon ausgegangen wird, dass ein res-
pektvolles Arbeitsklima und positives Feedback seitens der Vorgesetzten und Kolleginnen 
beziehungsweise Kollegen maßgeblich zu erlebter Arbeitszufriedenheit beiträgt. Dies trifft auf 
hochsensible Erwerbstätige in besonderem Maße zu, da diese häufig Schwierigkeiten haben, 
in einem konfliktbelasteten Arbeitsklima ihre Kompetenz und Leistung zu zeigen. Nicht-hoch-
sensible Beschäftigte tendieren in derartigen Situationen vermehrt zu Wettbewerbs- und Kon-
kurrenzverhalten, was dem starken Moralempfinden und Gerechtigkeitssinn hochsensibler Er-
werbstätiger massiv widerspricht. Der Vollständigkeit halber sei an dieser Stelle auf weitere 
Studien zum Thema Arbeitszufriedenheit verwiesen, beispielsweise Jungkunz (2008), Mayer 
(2004) und Ebner (2003), die ebenfalls die positive Wirkung erlebter Wertschätzung bestäti-
gen.  

Einen weniger hohen, dennoch nicht unwichtigen Stellenwert erhält die monetäre Vergütung 
innerhalb der Stichprobe, die sich einerseits in der entgegengebrachten Wertschätzung durch 
das Unternehmen widerspiegelt, andererseits für hochsensible Beschäftigte jedoch keine adä-
quate Form der Anerkennung darstellt. Auch der Befund, dass hochsensible Beschäftigte eher 
zu einer passiv-defensiven Problemlösestrategie neigen, deckt sich mit früheren Untersuchun-
gen und liefert einen Erklärungsbeitrag, warum Hochsensible häufiger und länger in belasten-
den Arbeitsverhältnissen verbleiben (vgl. hierzu Skarics 2015). Die offensive Suche nach be-
trieblicher Unterstützung bleibt trotz erkannter Unstimmigkeiten oftmals aus. Angemerkt wer-
den soll in diesem Zusammenhang, dass eine defensiv-passive Bewältigungsstrategie betrieb-
licher Konflikte nicht ausschließlich in der hochsensiblen Persönlichkeit zu suchen ist, son-
dern gleichzeitig davon abhängt, ob beziehungsweise inwieweit ein proaktiver Umgang mit 
Problemen am Arbeitsplatz gepflegt und seitens der Vorgesetzten und Kolleginnen bezie-
hungsweise Kollegen auch kommuniziert wird. Aspekte der extrinsischen Komponente, wie 
hohe Verantwortung und Zeitdruck, wurden von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern eben-
falls als wesentlich für die Entstehung von Arbeitsstress aufgeführt. Dennoch scheint deren 
Einfluss auf den Arbeitsstresslevel im Vergleich zur Bedeutsamkeit der Tätigkeit, einem wert-
schätzenden Arbeitsumfeld und einem respektvollen Miteinander geringer zu sein. Ein hohes 
Stundenaufkommen und Zeitdruck lässt sich vor allem bei freiberuflich Tätigen oder Selbst-
ständigen beobachten. Hier geht das Arbeitspensum nicht selten weit über eine 40-Stunden-
Woche hinaus. Hochsensible Selbstständige haben, bezogen auf die Stichprobe, mehr Freude 
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an ihrer Tätigkeit als Angestellte, was sich nicht zuletzt damit erklären lässt, dass Selbststän-
dige über mehr Flexibilität bezüglich ihrer Zeit- und Arbeitseinteilung verfügen. Trotz aller 
Risiken, die mit flexibler Arbeitszeitregelung einhergehen, bietet diese Form der Arbeitsge-
staltung vielfältige Chancen und Möglichkeiten einer individuellen Arbeits- und Lebensweise, 
die den spezifischen Bedürfnissen Hochsensibler gerecht werden. Hochsensiblen Erwerbstä-
tigen fällt es häufig schwer, sich in bestehende betriebliche Strukturen und Rahmenbedingun-
gen des heutigen Arbeitsmarktes einzufügen, weswegen berufliche Flexibilität mit all ihren 
Vor- und Nachteilen hochgeschätzt wird und somit die Ergebnisse der vorliegenden Untersu-
chung bestätigen. Eine Selbstständigkeit resultiert nicht zuletzt aus der subjektiv empfundenen 
Sinnhaftigkeit einer Tätigkeit, was für Hochsensible einen entscheidenden Stellenwert bei der 
Ausübung einer Beschäftigung hat. Aus früheren Untersuchungen geht hervor, dass sich ins-
besondere Personen selbstständig machen, die bereits als Angestellte überdurchschnittlich 
motiviert waren (Lutz & Schuch 2016, S.48).  

Nicht zu vernachlässigen ist jedoch das Kosten-Nutzen-Verhältnis einer Selbstständigkeit, 
was im negativen Fall noch weit stärker belastend und stressauslösend sein kann als innerhalb 
eines Angestelltenverhältnisses. Dies beispielsweise durch die ohnehin schon belastende Si-
tuation einer nicht erfolgreichen Selbstständigkeit, gepaart mit Existenzängsten, möglicher-
weise bis hin zur Insolvenz, dabei der Verlust an Wertschätzung, so fühlen sich Hochsensible 
häufig aufgrund der im Theorieteil dargestellten Wesenszüge noch stärker belastet. Aufgrund 
dessen kann keine pauschalisierte Aussage darüber getroffen werden, welche Beschäftigungs-
form für hochsensible Erwerbstätige am ehesten geeignet ist. Es zeigt sich innerhalb der Stich-
probe jedoch eine Tendenz zur Selbstständigkeit oder zu freiberuflichen Tätigkeiten, in denen 
zudem die hohe Kreativität, über die Hochsensible oftmals verfügen, besser genutzt werden 
kann. Die Ergebnisse der vorliegenden Analyse liefern wichtige Anhaltspunkte bezüglich des 
Zusammenhangs zwischen Hochsensibilität als Persönlichkeitskonstrukt und der Entstehung 
beruflicher Gratifikationskrisen. Das theoretische Modell nach Siegrist (1996) konnte somit 
bestätigt werden und zeigt zudem, dass es für die Analyse von Persönlichkeitsmerkmalen ge-
eignet ist. Das spezifische Ziel der Arbeit konnte erfüllt werden; jedoch besteht die Notwen-
digkeit weiterer Untersuchungen, um das Thema Hochsensibilität zu verbreiten und neue For-
schungsergebnisse zu erzielen. Die gewonnenen Erkenntnisse dienen Betroffenen als Infor-
mationsgrundlage und insbesondere Personalverantwortlichen als wichtiger Ansatzpunkt zur 
Ausgestaltung betrieblicher Interventionen zum Thema Stressprävention am Arbeitsplatz.  

Dennoch gelten die Ergebnisse aufgrund der geringen Fallzahl der Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer ausschließlich für die Stichprobe und dürfen nicht pauschal auf die Grundgesamtheit 
übertragen werden. Vielmehr ist von einer Wechselwirkung auszugehen:  
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Hochsensible Erwerbstätige, die mit ihrer beruflichen Tätigkeit in Einklang stehen, sind spür-
bar zufriedener, wodurch ein hoher Arbeitsstresslevel teilweise kompensiert werden kann. Er-
lebte Arbeitszufriedenheit steigert die Motivation und Leistung, sodass Erwerbstätigen mittel-
fristig anspruchsvollere Aufgaben übertragen werden, was wiederum mit mehr Respekt und 
Unterstützung seitens der Kolleginnen beziehungsweise Kollegen und Vorgesetzten einher-
geht. Dadurch wird die erlebte Arbeitszufriedenheit höchstwahrscheinlich noch gesteigert. So-
mit kann Arbeitszufriedenheit als Ursache positiven Erlebens der beruflichen Tätigkeit und 
Anerkennung im beruflichen Kontext angesehen werden, wodurch gleichzeitig der Stresslevel 
minimiert wird. Im negativen Fall ist gleichermaßen eine Abwärtsspirale erkennbar: Hochsen-
sible Beschäftigte, die tendenziell unzufrieden mit ihrer Tätigkeit sind, sind weniger leistungs-
motiviert und bekommen demnach entsprechend weniger verantwortungsvolle Tätigkeiten 
übertragen. Dies führt dazu, dass die individuelle Arbeitszufriedenheit zwangsläufig abnimmt 
und auch der Umgang mit Kolleginnen und Kollegen oder Vorgesetzten weniger herzlich aus-
fällt. Somit wird auch die Unterstützungsleistung innerhalb des sozialen Miteinanders im Un-
ternehmen geringer wahrgenommen, was die Unzufriedenheit weiter verstärkt. Eine generali-
sierte Betrachtung im Sinne eines Ursache-Wirkungs-Zusammenhangs zwischen Hochsensi-
bilität und der Entstehung beruflicher Gratifikationskrisen darf dennoch nicht erfolgen. 
Nichtsdestotrotz liefert die vorliegende Untersuchung eine hinreichende Ausgangsbasis für 
weitere Analysen, die im Ausblick noch detaillierter dargestellt werden.  

5.2 Methodik 

Im Hinblick auf die spezifische Zielsetzung dieser Untersuchung hat sich die quantitative Her-
angehensweise als effizient erwiesen. Welches Vorgehen – ob quantitativ oder qualitativ – 
generell sinnvoll ist, wird nicht zuletzt durch die Fragestellung und den zu untersuchenden 
Gegenstandsbereich bestimmt (Henwood & Pidgeon 2001). Der Effort-Reward-Imbalance-
Fragebogen nach Siegrist (1996) bezeichnet ein standardisiertes, in der Praxis vielfach be-
währtes Messinstrument und erfüllt demnach die drei Hauptgütekriterien „Objektivität, Reli-
abilität und Validität“ (Sedlmeier & Renkewitz 2008, S.70) für (psychologische) Testverfah-
ren und Messinstrumente. Die genannten Gütekriterien können als aufeinander aufbauend be-
trachtet werden: Falls ein Messinstrument nicht objektiv ist, kann auch keine Reliabilität er-
reicht werden, und Letztere gilt wiederum als Voraussetzung für Validität. Kann von einem 
validen Instrument ausgegangen werden, ist dieses gleichzeitig auch objektiv und reliabel 
(ebd., S.70). Da der Effort-Reward-Imbalance-Fragbogen die genannten Kriterien erfüllt, kön-
nen die Ergebnisse als zuverlässig und gültig angesehen werden.  

Die Datenerhebung mittels Online-Fragebogen hat sich im Vergleich zur Papier-Bleistift-Ver-
sion des Fragebogens als zeit- und kostenreduzierend, das heißt als ökonomisch erwiesen. Die 
Software SoSci Survey Version 2.6.00-i hat sich für die geringe Fallzahl der Stichprobe als 
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geeignet herausgestellt. Der Online-Fragebogen scheint aufgrund der größeren Flexibilität be-
züglich Zeit und Raum beziehungsweise wegen des geringeren Aufwands ein geeigneteres 
Messinstrument zu sein als der Papier-Fragebogen. Bei Letzterem war lediglich eine Rück-
laufquote von 4 % zu verzeichnen. Bezüglich der Frageitems des Effort-Reward-Imbalance-
Fragebogens hätte sich eine Teilnehmerin bei der Frage nach der Erwerbstätigkeit die Ant-
wortoption „krankheitsbedingt arbeitsunfähig“ gewünscht. Da diese Option nicht gegeben war, 
konnte auf die folgenden Items keine konkrete Antwort gegeben werden. Seitens einer anderen 
Teilnehmerin wurde angemerkt, dass die Items aus dem Fragebogen keinen Bezug zu Hoch-
sensibilität aufweisen. Einige Probandinnen und Probanden hätten sich zudem eine weitere 
Antwortkategorie innerhalb der Ratingskala, wie beispielsweise „teils/teils“ oder „keine An-
gabe“ gewünscht. Diese Überlegung wurde bei der Erstellung des Fragebogens einbezogen, 
was jedoch eine Abweichung vom standardisierten Originalfragebogen nach Siegrist (1996) 
bedeutet hätte, weshalb bewusst darauf verzichtet wurde. Eine abgewandelte oder angepasste 
Version des Fragebogens erfüllt zudem das Gütekriterium der Validität nur unzureichend und 
lässt somit keine gültigen Ergebnisse zu. Des Weiteren erlaubt eine neutrale Angabe wie 
„teils/teils“ keine eindeutige Aussage zum Grad der Belastung, was die anschließende Inter-
pretation erheblich erschwert. Inhaltliche Verständnisschwierigkeiten der Items wurden von 
keiner beziehungsweise keinem der Teilnehmerinnen und Teilnehmer geäußert. Ebenso wenig 
traten technische Schwierigkeiten beim Öffnen des implementierten Links oder während der 
Online-Umfrage auf. Positiv hervorgehoben wurde von einigen Probandinnen und Probanden 
die Betrachtung des Persönlichkeitsmerkmals speziell im beruflichen Kontext, woraus sich 
eine insgesamt positive Resonanz der Befragten auf die vorliegende Untersuchung ergab. Auf-
fallend war, dass im Kommentarfeld fast ausschließlich über negative Erfahrungen mit Hoch-
sensibilität berichtet wurde. Dies erweckt den Eindruck, dass an dieser Stelle noch viel For-
schungsbedarf besteht und das Thema weitläufig bekannt gemacht werden sollte, um die vor-
wiegend selbst erlebte Stigmatisierung betroffener Personen im Beruf, aber auch im Privaten 
zu überwinden.  

5.3 Limitationen 

Zu Beginn der vorliegenden Studie wurde der Effort-Reward-Imbalance-Fragebogen nach 
Siegrist (1996) in Zusammenarbeit mit der Praxis „hochsensibel leben“ in Ulm/Neu-Ulm an 
geeignete Teilnehmerinnen und Teilnehmer ausgegeben. Des Weiteren wurde der entspre-
chende Link zur Teilnahme an der Online-Befragung im jeweiligen Zeitraum auf der Internet-
seite der Praxis implementiert. „Hochsensibel leben“ bezeichnet eine Anlaufstelle für hoch-
sensible Menschen und bietet gezielt Beratungen für betroffene Kinder, Jugendliche und Er-
wachsene an. Aus diesem Grund wird davon ausgegangen, dass es sich bei den Teilnehmerin-
nen und Teilnehmern der Studie tatsächlich um hochsensible Personen handelt. Diese An-
nahme stellt allerdings gleichzeitig den größten Ansatzpunkt für Kritik an der Arbeit dar, da 
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das Persönlichkeitsmerkmal Hochsensibilität bei den Probandinnen und Probanden aus-
schließlich auf Selbsteinschätzung beruht. Aufgrund der geringen Fallzahl der Befragten dür-
fen die Ergebnisse weder generalisiert betrachtet noch auf die Grundgesamtheit übertragen 
werden, sondern sind ausschließlich für die Stichprobe gültig. Eine größere Beteiligung an der 
Befragung seitens hochsensibler Erwerbstätiger wäre wünschenswert gewesen. Sollte es doch 
im Interesse aller hochsensiblen Menschen liegen, dass diesem Thema mehr Aufmerksamkeit 
geschenkt wird.  

Des Weiteren sind am Modell der beruflichen Gratifikationskrise nach Siegrist (1996) insbe-
sondere seine Einfachheit und sein statischer Charakter kritisch anzumerken, weswegen ein 
entsprechendes Abbild der komplexen Wirklichkeit nicht realitätsgetreu dargestellt werden 
kann und das Modell zudem „nicht universell auf alle Berufsgruppen gleichermaßen anwend-
bar“ (Bakker & Demerouti 2007) ist. Das Modell wurde bisweilen jedoch vielfach in der wis-
senschaftlichen Praxis eingesetzt und bestätigt, was sich möglicherweise damit erklären lässt, 
dass gerade aufgrund der Einfachheit des Modells ein Vergleich zwischen Erwerbstätigen un-
terschiedlicher Berufssparten und Branchen möglich ist.  

Im Rahmen dieser Forschungsarbeit kann zudem keine eindeutige Aussage darüber gemacht 
werden, aus welchen Komponenten sich Arbeitsstress tatsächlich zusammensetzt. Zum besse-
ren Verständnis der Zusammensetzung wurde eine Faktorenanalyse durchgeführt, um gleich-
zeitig einen möglichen Zusammenhang mit dem Persönlichkeitskonstrukt Hochsensibilität 
aufzudecken. Die Faktorenanalyse liefert als Ergebnis fünf Faktoren, die insgesamt 69,84 der 
Varianz aufklären. Demnach setzt sich Arbeitsstress aus den Faktoren „Anerkennung“, „Ver-
ausgabung“, „Arbeitsplatzsicherheit“ und „Aufstiegsmöglichkeiten“ zusammen. Ein Faktor 
innerhalb der Fünf-Faktoren-Lösung konnte nicht eindeutig zugeordnet werden, was eine 
exakte Interpretation mitunter schwierig macht. Daher wurde im Anschluss auf die zweifak-
torielle Lösung zurückgegriffen, wohingegen sich Arbeitsstress aus den beiden Faktoren „An-
erkennung“ und „Verausgabung“ zusammensetzt. Diese Faktoren erklären 44,55 % der Ge-
samtvarianz. Kritisch anzumerken ist, dass anhand der zweifaktoriellen Lösung keine diffe-
renzierte Betrachtung von Arbeitsstress möglich ist, sondern ausschließlich eine übergeord-
nete, zusammenfassende Aussage über die Zusammensetzung der Komponenten gemacht 
werden kann. Dennoch erwies sich die Faktorenanalyse für das Erreichen des spezifischen 
Ziels innerhalb dieser Arbeit als sinnvoll. Der durchgeführte t-Test auf Mittelwertunterschiede 
in der Wochenarbeitszeit und dem Verausgabungs-Belohnungs-Quotienten (ERI-Wert) zwi-
schen hochsensiblen Angestellten und Selbstständigen erwies sich aufgrund der Inter-
vallskalenqualität des Effort-Reward-Imbalance-Fragebogens nach Siegrist (1996) ebenfalls 
als geeignete Auswertungsmethode.  
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5.4 Implikationen für das Management 

Hochsensibilität soll von Fach- und Führungskräften ernst genommen werden. Die Verbrei-
tung des Wissens über die Existenz dieses Persönlichkeitsmerkmals und dessen positive Wir-
kung ist unter anderem das Ziel dieser Arbeit und soll anhand der im Folgenden beschriebenen 
Strategie erreicht werden.  

(Nachfolgende Ausführungen orientieren sich an Hoffmann et al. 2013, S.26–31.)  

In der folgenden Ausführung handelt es sich um eine überbetriebliche „Verbreitungsstrategie9 
von BGM im Kanton Zürich in über 3.000 Betrieben mit mehr als 20 Mitarbeitenden“ (Hoff-
mann et al. 2013, S.27), die sich aus Sicht der Autorin als geeignete Maßnahme erweist und 
somit als Grundlage für das im Folgenden beschriebene Präventionsprogramm für hochsen-
sible Erwerbstätige verwendet wird.  

Angesichts der Unternehmenspraxis zeigt sich eine bisweilen noch eher unzureichende Ver-
breitung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements, sodass zunächst ein geeigneter Zugang 
zum unternehmerischen Setting und der überbetrieblichen Verbreitung von Maßnahmen statt-
finden muss (Bauer & Jenny 2010). Der folgende Beitrag soll vor allem Personalverantwort-
liche und BGM-Beauftragte ansprechen, gesundheitsrelevantes Wissen im Unternehmen zu 
verbreiten und/oder entsprechende gesundheitsförderliche Maßnahmen in bereits gewachsene 
unternehmerische Strukturen einzubinden. Dieser Prozess wird in der wissenschaftlichen Li-
teratur als „Dissemination“ (Lomas 1993) beschrieben. Dabei müssen die zu implementieren-
den Maßnahmen und der spezifische Kontext gezielt aufeinander abgestimmt werden (Gagnon 
2009). Im Folgenden wird der Ablauf einer aktiven Verbreitung von Innovationen zum be-
trieblichen Stressmanagement am Beispiel hochsensibler Erwerbstätiger beschrieben:  

1. Targeting: Zunächst werden im Unternehmen zielgruppenrelevante Personen mittels 
schriftlicher Befragung identifiziert. In diesem speziellen Fall handelt es sich um hoch-
sensible Beschäftigte. Ein Fragebogen wird an alle Mitarbeitenden, einschließlich Per-
sonalverantwortliche, versendet. Die E-Mail lädt im Anschreiben dazu ein, an der Be-
fragung teilzunehmen und sich anhand der im Betrieb ausgelegten Broschüre und/oder 
der geplanten Informationsveranstaltung zum Thema Hochsensibilität zu informieren. 
Dadurch soll bei Personalverantwortlichen und Mitarbeitenden ein generelles Interesse 
am Betrieblichen Gesundheitsmanagement geweckt werden. Das Konstrukt Hochsen-
sibilität wird mittels Fragebogen anhand einer 7-stufigen Ratingskala bestehend aus 
27 Items gemessen, wobei Ergebnisse zwischen 27 und 189 Punkten zu erreichen sind 
(Blumentritt 2012, S.83). Eine Punktezahl im oberen Drittel signalisiert eine höhere 
Sensibilität, wodurch eine Identifikation entsprechender Mitarbeiter möglich ist (Liss 

                                                
9 An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass sich die dargestellte Verbreitungsstrategie vorwiegend auf Erwerbstätige in einem Ange-
stelltenverhältnis innerhalb eines Unternehmens bezieht und für Selbstständige bzw. freiberuflich Tätige nur bedingt nutzbar ist.  
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et al. 2005, S.1431). Die von Aron & Aron (1997) entwickelte „Highly Sensitive Per-
son Scale“ (Aron & Aron 1997, S.364) wurde nicht für den psychodiagnostischen Ein-
satz entworfen. Der Fragebogen beinhaltet Fragen zur Beeinflussbarkeit von Personen, 
zur Wahrnehmung von Sinnesreizen und Feinheiten in der Umgebung, zu Koffein, 
Schmerz, Zeitdruck sowie Empathiefähigkeit (Jagiellowicz et al. 2010, S.1). Die 
„Highly Sensitve Person Scale“ (Aron & Aron 1997, S.364) stellt ein reliables und 
valides Messinstrument dar und wird durch die Variablen Geschlecht und Alter nur 
marginal beeinflusst (Aron & Aron 1997, S.360). Als Grundlage der Online-Befragung 
dient die aus dem Englischen übersetzte und angepasste Version der „Highly Sensitive 
Person Scale“ (Aron & Aron 1997, S.364). Es muss darauf hingewiesen werden, dass 
die ins Deutsche übersetzte Version des Fragebogens kein psychologisch valides 
Messinstrument darstellt, da eine eindeutige und differenzierte Definition der Items 
nicht vollständig gewährleistet ist und dadurch der ursprüngliche Bedeutungskontext 
verändert sein kann. Andere deutschsprachige Messinstrumente stehen nach aktuellem 
Stand der Forschung noch nicht zur Verfügung.  

2. Adaptation: Nach Ermittlung der spezifischen Bedarfe hochsensibler Beschäftigter an-
hand der „Highly Sensitive Person Scale“ (Aron & Aron 1997, S.364) folgt sowohl 
eine bedarfsgerechte Anpassung der Stresspräventionsmaßnahmen an die Zielgruppe 
als auch an den spezifischen Anwendungskontext (Kramish et al. 2006).   

3. Tailoring: Betriebliches Gesundheitsmanagement erfordert eine gezielte Kommunika-
tion in Richtung der Zielgruppe und die systematische Darstellung des Nutzens der 
geplanten Innovationen (Bakker & Leiter 2010).   

4. Adoption: Letzteres soll schließlich zur Akzeptanz und Übernahme der Maßnahmen 
führen.   

Als Zielunternehmen eignen sich alle Organisationen, die bereits ein Betriebliches Gesund-
heitsmanagement implementiert oder grundsätzliches Interesse daran haben. Zu beachten gilt 
dennoch ein angemessenes Kosten-Nutzen-Verhältnis. Für kleinere Unternehmen (MZ < 30) 
erweist sich die Implementierung eines Stresspräventionsprogramms in das bestehende Be-
triebliche Gesundheitsmanagement als unrentabel, bezogen auf die pro Betrieb erreichte An-
zahl hochsensibler Beschäftigter.  

Geht man davon aus, dass 15–20 % der weltweiten und somit auch der deutschen Bevölkerung 
hochsensibel sind, kann bei ca. jeder fünften Person davon ausgegangen werden. Überdies 
kommt es nicht selten vor, dass andere Lebensbereiche einer hochsensiblen Person bereits ein 
solch hohes Maß an Energie abverlangen, dass für eine berufliche Tätigkeit nicht mehr genü-
gend Kraft vorhanden ist (Skarics 2015, S.120). Übertragen auf den Unternehmenskontext 
besteht demnach in großen oder mittelständischen Betrieben beziehungsweise öffentlichen 
Einrichtungen eine deutlich höhere Wahrscheinlichkeit, auf hochsensible Mitarbeiterinnen 
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und Mitarbeiter zu treffen. Innerhalb der Unternehmen werden Gesundheitsbeauftragte als 
Ansprechpartnerinnen oder Ansprechpartner für die Zielgruppe identifiziert, da diese als Pro-
motoren für die Umsetzung der Innovation im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmana-
gements gelten (IUBH 2014, S.86). Die Integration der Innovationen in bestehende Bereiche 
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes hat sich generell als wirkungsvoller erwiesen und führt 
zu größerer Akzeptanz im Vergleich zu isolierten Einzelmaßnahmen (Kreis & Bödeker 2003). 
Ausgehend von der oben beschriebenen Situation werden wirksame Maßnahmen der 
Stressprävention wie progressive Muskelrelaxation, Meditation, Yoga und Sport zur Reduk-
tion psychophysiologischer Anspannung für Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Angebot in 
das Betriebliche Gesundheitsmanagement integriert (Blumentritt 2012, S.21). Körperliche 
Aktivität als „Behandlungsansatz“ (Schwerdtfeger 2012) wirkt effektiv auf das akute Span-
nungs- und Angsterleben. Zudem wird regelmäßiger Bewegung auch eine antidepressive Wir-
kung zugeschrieben (Hautzinger & Wolf 2012).  

Für die aktive Verbreitung der Stresspräventionsmaßnahmen werden unterschiedliche Infor-
mationskanäle verwendet:  

 

1. Broschüre  

Eine innerhalb der Betriebe ausgelegte Broschüre bietet Informationen zum Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement und speziell zum Thema Hochsensibilität. Dabei werden die wissen-
schaftliche Fundierung und der spezifische Nutzen eines integrierten Stresspräventionspro-
gramms speziell für die Mitarbeitergruppe der Hochsensiblen sowohl aus Sicht von Betrieben 
als auch von Mitarbeitenden dargelegt. Von Stresspräventionsmaßnahmen profitieren nicht-
hochsensible Beschäftigte selbstverständlich ebenso, hochsensible Erwerbstätige aber in be-
sonderem Maße. Die Broschüre beinhaltet zudem mehrere Möglichkeiten zur Kontaktauf-
nahme und ein kostenloses Beratungsgespräch mit der beziehungsweise dem BGM-Beauf-
tragten oder Personalverantwortlichen. Der Informationsbroschüre liegen der Fragebogen 
„Highly Sensitive Person Scale“ von Aron & Aron (1997) und eine Einladung zu einer kos-
tenlosen internen Informationsveranstaltung zum Thema Hochsensibilität bei.  

2. Fragebogen 

Die „Highly Sensitive Person Scale“ von Aron & Aron (1997) wird zur Datengewinnung ein-
gesetzt und dient gleichzeitig der Ermittlung des Bedarfs an Stresspräventionsmaßnahmen für 
hochsensible Beschäftigte. Des Weiteren soll der Fragebogen sowohl Mitarbeitende als auch 
Personalverantwortliche zur Selbstreflexion der individuellen und betrieblichen Bedarfe anre-
gen sowie auf das Thema Hochsensibilität aufmerksam machen (Inauen et al. 2011).  
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3. Informationsveranstaltung 

Die Informationsveranstaltung steht allen Interessierten offen und soll spezifisches Hand-
lungswissen im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements bezüglich Stresspräven-
tion bei hochsensiblen Beschäftigten vermitteln wie auch über themenspezifische Angebote 
wie beispielsweise progressive Muskelrelaxation, Meditation, Yoga und Sport informieren. 
Personalverantwortlichen werden innerhalb eines Workshops zur thematischen Vertiefung der 
Handlungsbedarf des Unternehmens aufgezeigt und Informationen zu Stresspräventionsmaß-
nahmen und deren Integration vermittelt.  

4. Persönliche Beratung 

Ein individuelles Beratungsangebot richtet sich sowohl an einzelne interessierte Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter (insbesondere hochsensible MA, falls vorhanden) als auch an Perso-
nalverantwortliche, um noch spezifischer auf die Ausgangslage und die besonderen Bedürf-
nisse hochsensibler Beschäftigter, aber auch die der jeweiligen Betriebe einzugehen. Es wird 
davon ausgegangen, dass im Rahmen einer persönlichen Beratung eine höhere Tiefenwirkung 
der Informationsvermittlung zu erreichen ist als bei einer breiten Informationsveranstaltung 
(Hoffmann et al. 2013, S.29). Ziel ist es, verständlich zu machen, welchen negativen Einfluss 
Stress auf den Menschen ausüben kann und welche gesundheitlichen Auswirkungen damit in 
Verbindung stehen.  

Je nach Betriebsgröße wird aufgrund des Kosten-Nutzen-Faktors auf verschiedene Beratungs-
strategien zurückgegriffen. Für Personalverantwortliche und Mitarbeiterinnen beziehungs-
weise Mitarbeiter großer (MZ > 250) und mittlerer (MZ 50–249) Unternehmen wird ein per-
sönlicher Beratungstermin vor Ort vereinbart. Kleine (MZ < 50) Betriebe werden hingegen je 
nach individuellem Handlungsbedarf telefonisch mithilfe eines Leitfadens beraten. Dieser ent-
hält Anmerkungen zu Ablauf und Dauer des Gesprächs sowie generelle Zielvereinbarungen 
mit dem zu beratenden Unternehmen. Die beratende Person, beispielsweise eine oder ein 
BGM-Beauftragte(r), kann sowohl zur Vorbereitung der Beratung als auch während der 
Durchführung am Telefon den Fragebogen von Aron & Aron (1997) als auch die Informati-
onsbroschüre hinzuziehen. Über das Ergebnis der Befragung innerhalb der jeweiligen Unter-
nehmen wird die beratende Person vorab in Kenntnis gesetzt. Am Ende der Beratung werden 
die Gesprächspartnerinnen oder Gesprächspartner auf zusätzliches Informationsmaterial zum 
Thema Hochsensibilität und Betriebliches Gesundheitsmanagement hingewiesen. Die persön-
liche Beratung vor Ort wird anhand einer PowerPoint-Präsentation durchgeführt und umfasst 
dieselben Informationen wie die telefonische Beratung (Hoffmann et al. 2013, S.29). Eine 
derartige Beratung ermöglicht eine direkte Unterstützung bei der betriebsspezifischen Einfüh-
rung von Stresspräventionsmaßnahmen. Zudem wird Unterstützung im Rahmen weiterführen-
der Prozessbegleitungen bezüglich des Betrieblichen Gesundheitsmanagements angeboten. 
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Hierbei kann es sich um Gesundheitszirkel, Mitarbeiterbefragungen, Kosten-Nutzen-Analy-
sen von BGM-Maßnahmen, Employer Branding etc. handeln. Betriebe, die zum Zeitpunkt der 
Beratung keinen Handlungsbedarf angegeben haben, werden sechs Monate später nochmals 
kontaktiert, um den aktuellen Stand zu ermitteln und das Beratungsangebot erneut zu offerie-
ren oder um sie gegebenenfalls bei Interventionsmaßnahmen zum Thema Hochsensibilität zu 
unterstützen. Transparentes Wissen über die Wirkung von Maßnahmen beziehungsweise In-
terventionen und insbesondere konkretes Handlungswissen tragen maßgeblich zur Intentions-
bildung und deren Umsetzung innerhalb des Betrieblichen Gesundheitsmanagements bei 
(Mangold & Kreyer 2006). Eine breitenwirksame Sensibilisierung für das Thema Hochsensi-
bilität, dessen Berücksichtigung innerhalb des Betrieblichen Gesundheitsmanagements und 
die Vermittlung des Wissens darüber, dass hochsensible Beschäftigte in besonderem Maße 
von Stresspräventionsmaßnahmen profitieren, sollen schlussendlich Ziele dieser Verbrei-
tungsstrategie sein.  

5.5 Ausblick 

Die Verbreitung des Wissens über Hochsensibilität und die Bereitstellung von Informationen 
zu diesem spezifischen Persönlichkeitsmerkmal können bereits als hilfreiche Quelle für Fach- 
und Führungskräfte dienen. Innerhalb des Unternehmens wird dadurch der Umgang mit be-
troffenen Erwerbstätigen erleichtert. Das Thema Hochsensibilität könnte in bereits bestehende 
betriebliche Beratungsangebote integriert werden. Es ist äußerst wichtig, Informationen zu 
diesem Thema wissenschaftlich darzustellen und zu belegen, da der Begriff „Hochsensibili-
tät“ bei nicht-hochsensiblen Beschäftigten häufig eine falsche Vorstellung impliziert und 
hochsensible Kolleginnen oder Kollegen fälschlicherweise als Außenseiter wahrgenommen 
werden. Es ist zudem davon abzuraten, sich als betroffene Person sofort im Unternehmen zu 
„outen“, da in diesem Falle ebenso die Gefahr besteht, eine negative Vorstellung bezüglich 
des Temperamentmerkmals bei Vorgesetzten und Kolleginnen beziehungsweise Kollegen zu 
erwecken. Des Weiteren tendieren Hochsensible dazu, verstärkt die negativen Eigenschaften 
verbunden mit ihrer Sensibilität in den Vordergrund zu stellen, was ebenfalls dazu beiträgt, 
dass dieses Merkmal primär mit Schwäche assoziiert wird.  

Generell kann festgehalten werden, dass nicht jede hochsensible Mitarbeiterin und jeder hoch-
sensible Mitarbeiter gleichermaßen von Arbeitsstress und seinen Auswirkungen betroffen ist. 
Interessant wäre im Rahmen weiterer Untersuchungen eine quantitative Analyse zum Zusam-
menhang von Hochsensibilität und Resilienz. Individuelle Resilienzfaktoren hochsensibler 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter könnten einen Erklärungsbeitrag für die Unterschiede in den 
Auswirkungen von Arbeitsstress leisten. Unternehmen könnten, basierend auf den Ergebnis-
sen derartiger Studien, spezifische Trainings- und Coachingangebote zur Förderung der Resi-
lienz in das Betriebliche Gesundheitsmanagement implementieren, um der aktuellen Proble-
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matik des erhöhten Stresserlebens am Arbeitsplatz entgegenzuwirken. Die Konzeption ent-
sprechender Resilienz-Trainings bietet dahingehend einen Lösungsansatz, um die Vielzahl an 
Krankheitstagen im Unternehmen zu reduzieren oder Präsentismus vorzubeugen. Die Förde-
rung von Resilienz kann im Rahmen eingesetzter Stresspräventionsprogramme hochsensible 
Erwerbstätige dabei unterstützen, arbeitsbezogenen Stressoren besser entgegenzuwirken, was 
sich wiederum positiv auf den Umgang mit Stress am Arbeitsplatz und dessen Bewältigung 
auswirkt.  

In Folgestudien könnte der „Erholungs-Belastungs-Fragebogen“ (Kallus 1995) in Unterneh-
men eingesetzt werden, um Unterschiede im Umgang mit Stress zwischen Mitarbeitenden 
vergleichbar zu machen und entsprechende Stresspräventionsprogramme darauf abzustimmen. 
Diese Maßnahme dient zudem der gesamten Belegschaft und nicht ausschließlich hochsensib-
len Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.  

Interessant wäre auch zu analysieren, inwiefern sich der Arbeitsstresslevel hochsensibler Be-
schäftigter von nicht-hochsensiblen Erwerbstätigen unterscheidet. Im Rahmen der vorliegen-
den Analyse wurde ausschließlich untersucht, ob ein Zusammenhang zwischen Hochsensibi-
lität und Arbeitsstress erkennbar ist. Nachfolgende Studien könnten für einen konkreten Ver-
gleich noch eine Kontrollgruppe aus nicht-hochsensiblen Beschäftigten einsetzen.  

Für Führungskräfte bietet sich beispielsweise als Leitfaden das „NEO-Persönlichkeitsinventar 
in der berufsbezogenen Anwendung“ (Lord 2011) an, um ein besseres Verständnis bezüglich 
berufsrelevanter Eigenschaften und des Verhaltens hochsensibler Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter am Arbeitsplatz zu erhalten. Es werden unter anderem Strategien für Rückmeldege-
spräche vorgestellt, mithilfe derer die Fragebogenergebnisse gemeinsam mit den hochsensib-
len Beschäftigten besprochen werden können. Rückmeldung seitens der Vorgesetzten signa-
lisiert sowohl nicht-hochsensiblen als auch hochsensiblen Erwerbstätigen die Wahrnehmung 
ihrer Arbeitsleistung. Fällt diese positiv aus, entsteht ein Gefühl der Wertschätzung, was wie-
derum die Motivation und Leistungsbereitschaft erhöht. Vorteilhaft ist im Rahmen des „NEO-
Persönlichkeitsinventars“ nach Costa und McCrae (1992) neben der Selbstbeurteilung die zu-
sätzliche Möglichkeit der Fremdbeurteilung der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters, zum Bei-
spiel durch Vorgesetzte. Dies ermöglicht den Vergleich zwischen Selbst- und Fremdbeurtei-
lung mit dem Ziel, aufgrund der umfangreichen Beschreibung beiderseits ein besseres Persön-
lichkeitsverständnis hochsensibler Beschäftigter zu erhalten. Neben Mitarbeitenden profitie-
ren auch Führungskräfte von Kenntnissen des Persönlichkeitskonstrukts, da diese den Füh-
rungsstil auf die entsprechenden Bedürfnisse hochsensibler Erwerbstätiger ausrichten können. 
Es besteht selbstverständlich ebenso die Möglichkeit, dass die Führungskraft selbst hochsen-
sibel ist und somit noch gezielter auf die spezifischen Bedürfnisse Hochsensibler reagieren 
kann. Hier können Führungskräfte eine Vorbildfunktion einnehmen.  
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Das „NEO-Persönlichkeitsinventar“ nach Costa und McCrae (1992) könnte zudem für hoch-
sensible Personen vor Eintritt in den Beruf interessant sein, da es ebenso im Rahmen der Be-
rufsberatung eingesetzt werden kann. Eine berufliche Tätigkeit, die den individuellen Stärken 
Hochsensibler entspricht, wirkt sich stressreduzierend und langfristig gesehen positiv auf die 
Gesundheit aus, indem das Risiko für psychische und psychosomatische Krankheiten vermin-
dert wird (IFHS, 2008, S.10). Zur Vermeidung beruflicher Gratifikationskrisen können sich 
hochsensible Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das „Pareto-Prinzip“ (IUBH 2014, S.127) 
zunutze machen. Das Pareto-Prinzip geht auf den italienischen Ökonomen und Soziologen 
Vilfredo Pareto (1848–1923) zurück und zählt zu den gängigsten Managementprinzipien. Der 
Grundgedanke ist, dass 80 % der Ergebnisse mit 20 % des Gesamteinsatzes erreicht werden 
können, was der sogenannten „80/20-Regel“ (ebd., S.127) entspricht. Wird jedoch ein nahezu 
perfektes Ergebnis angestrebt (100 %), erfordert der Einsatz für die verbleibenden 20 % 80 % 
der Energie (ebd., S.128). Bezogen auf den beruflichen Kontext bedeutet ein zu hohes Maß an 
Perfektionismus nicht zwangsläufig eine Verbesserung der Arbeitsqualität. Hochsensible Er-
werbstätige können sich dieses Prinzip bewusst zunutze machen und dadurch lernen, wichtige 
Arbeitsaspekte von weniger wichtigen zu trennen und ihre Gewissenhaftigkeit zweckmäßig 
einzusetzen. Dadurch kann der individuelle Arbeitsstresslevel reduziert werden. Hochsensible 
Führungskräfte können ebenso profitieren, indem sie lernen, sich auf das Wesentliche zu kon-
zentrieren und Arbeitsaufgaben zu delegieren (ebd., S.128).  

Des Weiteren ist Hochsensibilität im Zusammenhang mit diagnostischen Eignungsfeststel-
lungsverfahren im Rahmen der Personalauswahl interessant und hier vor allem, wie sich 
Hochsensibilität unter Leistungsdruck, beispielsweise in Assessment Centern, und in Wettbe-
werbssituationen auswirkt.  

Zudem wäre, da Hochsensibilität in der klinisch-psychologischen Arbeit bisweilen als Stö-
rungsbild klassifiziert wird, für die Zukunft ein Erhebungsinstrument mit ausreichend hoher 
Testgüte zur präzisen Diagnostik notwendig. Bisherige Instrumente zur Messung von Hoch-
sensibilität basieren lediglich auf Selbsteinschätzung. Künftige Methoden sollten zudem eine 
Messung auf physiologischer Ebene umfassen.  

Hochsensibilität umfasst viele positive Facetten, die künftig stärker beachtet werden sollten. 
Insbesondere im beruflichen Kontext können die spezifischen Eigenschaften hochsensibler 
Erwerbstätiger wie zum Beispiel Gewissenhaftigkeit, Verantwortungsbewusstsein, Empathie, 
Gerechtigkeitsempfinden und Resilienz als Ressource angesehen werden.  

Interessant wäre, im Rahmen der gesundheitspsychologischen Forschung zu untersuchen, ob 
hochsensible Erwerbstätige, die durch eine günstige elterliche Erziehung gelernt haben, ihr 
Temperamentsmerkmal ressourcenorientiert in ihr Leben zu integrieren, den Effort-Reward-
Imbalance-Fragebogen nach Siegrist (1996) anders beantworten würden.  
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