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Zusammenfassender Überblick

Ziel der durch das IFGP (Institut für gesundheitli-
che Prävention) durchgeführten LoS!-Unterneh-
mensbefragung war es zum einen zu erfassen, 
inwieweit in den Unternehmen die Bedeutung 
kritischer Lebensereignisse und -phasen auf die 
Gesundheit und Leistungsfähigkeit angekom-
men und erkannt ist. Zum anderen wurde auf-
genommen, ob, durch wen und in welcher Form 
diese Themen derzeit unternehmensintern be-
arbeitet werden.

Die Ergebnisse der bundesweiten Unterneh-
mensbefragung geben einen ersten Überblick 
über den derzeitigen Stand der Auseinander-
setzung mit der sozialen Unterstützung von Be-
schäftigten, die sich in kritischen Lebensereig-
nissen befinden. An der Befragung haben sich 
103 Unternehmensvertreter1 aus verschiedenen 
Branchen (anonym) beteiligt. 

Der LoS!-Unternehmensreport liefert neben der 
Ergebnisdarstellung eine kurze wissenschaftli-
che Einführung in das Forschungsfeld „kritische 
Lebensereignisse“ und zeigt auf, dass sich der 
spezifische Unterstützungsbedarf für betroffe-
ne Beschäftigte nicht allein von der Auftretens-
häufigkeit kritischer Lebensereignisse ableiten 
lässt (z. B. Familiengründung/Pflegesituation). 
Vielmehr wird das Ausmaß der negativen Aus-
wirkungen der Ereignisse auf die körperliche 

und psychische Gesundheit der Beschäftig-
ten als entscheidend empfunden (z. B. eigene 
schwere Krankheit, Tod des Partners). Auch un-
ternehmensinterne Restrukturierungen geben 
den Befragten zufolge Anlass, die Betroffenen 
unterstützen zu müssen. Insgesamt wird der 
Handlungsbedarf, Beschäftigten in kritischen 
Lebenssituationen Hilfen anzubieten, als sehr 
hoch eingeschätzt. Entsprechend positiv sind 
die Ergebnisse zu beurteilen, die darlegen, dass 
gut zwei Drittel der befragten Unternehmen 
sich bereits um diese Fragestellungen kümmern; 
insbesondere sind dies Großunternehmen. Al-
lerdings glauben drei Viertel der Befragten, dass 
personalverantwortliche Bereiche im Unterneh-
men nicht ausreichend auf den Umgang mit 
diesen Situationen vorbereitet seien (z. B. Unter-
stützung geben, Auswirkungen verstehen). 

Der LoS!-Unternehmensreport fragte Unterneh-
men außerdem nach den Angebotsbereichen. 
In Ansätzen werden danach bereits unterneh-
mensinterne (z. B. Informationsveranstaltun-
gen, Sozialberatungen) wie -externe Angebote 
(z. B. Verweise zu kommunalen Anbietern) zur 
Unterstützung von Mitarbeitern in Lebenskri-
sen bereitgestellt. Allerdings lassen sich auch 
hier Unterschiede zwischen Großunternehmen 
und den klein- und mittelständischen Unter-
nehmen erkennen. Nach Ansicht aller Befragten 
sollten diese Angebote jedoch weiter ausgebaut 
werden, da sie auch zukünftig an Bedeutung 

1	 Aus Gründen der Leserlichkeit wird im gesamten Dokument die männliche Form verwendet. Dabei sind Personen 	
	 männlichen und weiblichen Geschlechts gleichermaßen gemeint.
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gewännen. Daher gilt es für die Zukunft, situa-
tions- und unternehmensspezifische Angebote 
zu entwickeln und betriebliche Voraussetzun-

gen dafür zu schaffen, dass diese Hilfen sowohl 
bekannt, passend vermittelt und in Anspruch 
genommen werden können. 

Betroffene Beschäf-
tigte benötigen 
unternehmensbezo-
gene Begleitung 

Das Projekt LoS!: 
Kompetenzen  
stärken und Unter-
stützung anbieten 

1. 	 Der LoS!-Unternehmens- 
	 report

1.1	 Ausgangssituation

Belastende Lebensphasen (z. B. Pflege von An-
gehörigen) und Lebensereignisse (z. B. Tod eines 
nahen Angehörigen, finanzielle Probleme, Tren-
nung) können gravierende Auswirkungen auf 
die Leistungs- und Beschäftigungsfähigkeit von 
Mitarbeitern haben. 

In Unternehmen sind präventive Ansätze, die 
die möglichen negativen Auswirkungen dieser 
Erlebnisse vermindern sollen, bisher noch we-
nig verankert. Viele Aktivitäten greifen erst sehr 
spät, wenn der Leidensdruck der Betroffenen 
bereits sehr hoch ist. 

Um Beschäftigte auf den Umgang mit diesen 
Ereignissen vorzubereiten, hat sich das Institut 
für gesundheitliche Prävention (IFGP) mit dem 
Projekt „LoS!“ (siehe 1.2) die Aufgabe gestellt, 
ein Konzept zur Unterstützung von Beschäftig-
ten in den oben genannten Lebenssituationen 
zu entwickeln. 

1.2	 Das Projekt LoS! 

Im Februar 2011 startete das Projekt LoS! (Le-
bensphasenorientierte Selbsthilfekompetenz 
– Entwicklung eines ganzheitlichen und lebens-
phasenorientierten Angebotes zum Erhalt von 
Beschäftigungs- und Leistungsfähigkeit) unter 
Förderung des Bundesministeriums für Arbeit 
und Soziales (BMAS). Das Projekt im Rahmen 
der Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA)
hat eine Laufzeit von zwei Jahren. Im Rahmen 
des Projektes werden Lösungsansätze für klein- 
und mittelständische Unternehmen (KMU) ent-
wickelt und erprobt, die Beschäftigte bei der 
Bewältigung von kritischen Lebensphasen und 
-ereignissen unterstützen. 

Ziele des Vorhabens sind 
•	 eine Kompetenzvermittlung für Beschäftigte, 

Personalverantwortliche und Multiplikato-
ren im Unternehmen zum aktiven Umgang  
mit kritischen Lebensphasen und -ereignis-
sen,

•	 eine Entlastung der Unternehmen (insbeson-
dere KMU) durch Stärkung der Selbstverant-
wortung von Beschäftigten und
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•	 die Entwicklung von Angeboten zur Beglei-
tung und Unterstützung von Beschäftigten 
(Checklisten, Handlungsleitfäden und andere 
Medien).

1.3	 Kritische Lebensereignisse im  
	 Fokus der Wissenschaft

1.3.1 	 Begriffserklärung
Jeder Mensch erlebt im Verlauf seines Lebens 
kritische Lebensereignisse und Lebenskrisen. 
Wie stark sie ihn beeinflussen, ist sowohl von 
dem Ereignis selbst als auch von individuellen 
Merkmalen der Person abhängig. In dem Maße, 
wie kritische Lebensereignisse als nicht vorher-
sagbar eintreten, führen sie zu Destabilisierung 
und Umstellungserfordernissen in der bishe-
rigen Handlungs- und Lebensorganisation, die 
mitunter mit den vorhandenen Bewältigungs-
möglichkeiten und den bestehenden Ressour-
cen nicht oder nur schwer zu handhaben sind 
(Brandtstädter, 2007). In den verschiedenen 
Lebensabschnitten lässt sich zwischen norma-
tiven und non-normativen Ereignissen unter-
scheiden (Filipp & Aymanns, 2010). Normative 
Lebensereignisse sind Lebensereignisse, die in 
ihrem Eintritt eng an das Lebensalter gebunden 
sind, wie z. B. die Aufnahme einer Ausbildung 
im jungen Erwachsenenalter bis über die Fami-
liengründung im frühen bis mittleren Erwach-
senenalter und der Renteneintritt im späten Er-
wachsenenalter. Non-normative Ereignisse sind 

weder an ein bestimmtes Alter gebunden noch 
in jedem Lebenslauf zu erwarten und betreffen 
nicht jeden Menschen gleichermaßen. Kritische 
Lebensereignisse sind daher grundsätzlich als 
non-normativ einzustufen, da sie nicht planbar 
sind (z. B. früher Tod des Partners) und/oder nicht 
jeden Menschen betreffen (z. B. Verschuldung). 
Kritische Lebensereignisse sind nach Filipp und 
Aymanns (2010) dadurch charakterisiert, dass 
sie oft: 
•	 ein hohes Maß an Veränderungen mit sich 

bringen
•	 Verlusterfahrungen beinhalten
•	 heftige Emotionen auslösen
•	 nicht oder nur schwer kontrollierbar sind
•	 unerwartet eintreten und schwer vorhersag-

bar sind
•	 das Weltbild, als auch das Selbstbild und den 

Selbstwertbezug erschüttern
•	 Pläne durchkreuzen, Handlungspfade ver-

schließen und den Handlungsspielraum ein-
schränken. 

Die durch das IFGP umgesetzte Online-Befra-
gung hat sich u. a. an den wissenschaftlichen 
Studien von Hobson et. al. (1998, 2001), den 
Ergebnissen von Filip et al. (2010) und von 
LoS!-Workshops mit Unternehmensvertretern 
orientiert. An geeigneten Stellen werden die 
LoS!-Ergebnisse in Relation zu verfügbaren 
sonstigen Studien zum Thema gesetzt. Insge-
samt finden sich zum aktuellen Zeitpunkt je-
doch kaum Studien, die das Thema aus unter-
nehmerischer Sicht aufarbeiten. 

Anpassung an 
veränderte  

Lebenssituation  
notwendig
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1.3.2 Betroffenheit 
Die Betroffenheit durch kritische Lebensereig-
nisse kann sowohl durch die allgemeine Auftre-
tenshäufigkeit verschiedener Ereignisse als auch 
durch andere Einflussfaktoren gekennzeichnet 
sein. So lassen sich beispielsweise Geschlechts-
unterschiede in Bezug auf das Erleben der kriti-
schen Ereignisse feststellen (Filipp & Aymanns, 
2010). Aus einer Studie mit 2000 Männern und 
Frauen im Alter von 18 bis 65 Jahren lassen sich 
vor allem bei Frauen höhere Belastungswerte, 
sowohl in Bezug auf chronische Belastungen, die 
Anzahl der kritischen Lebensereignisse als auch 
die täglichen Alltagswidrigkeiten feststellen 
(Matud, 2004). Frauen geben mehr belastende 
Ereignisse im interpersonellen Bereich an, wäh-
rend Männer ein höheres Risiko haben, potenti-
ell traumatische Ereignisse zu erleben (z. B. Un-
fälle, Krankheiten, Todesfälle, Übergriffe (Tolin & 
Foa, 2006)). Auch der sozioökonomische Status 
hat einen Einfluss auf die Belastung der Betrof-
fenen bei kritischen Lebensereignissen (Hatch, 
2007). Die Wahrscheinlichkeit, mit bestimm-
ten Lebensereignissen konfrontiert zu werden, 
kann auch durch die Verknüpfung des Status 
und den Belastungen über Generationen wei-
tergegeben werden (Filipp & Aymanns, 2010). 
Nicht selten tritt zudem eine Kopplung von Er-
eignissen auf, z. B. führen Pflegesituationen und 
die dadurch erschwerte Berufsausübung häufig 
zu finanziellen Einschränkungen, Beziehungs-
problematiken oder eigenen Erkrankungen. 
 

1.4	 Bedeutung und Folgen kritischer 	
	 Lebensereignisse

1.4.1 Bedeutung für Beschäftigte
Kritische Lebensereignisse stellen häufig eine 
große Belastung dar, die je nach vorhandenen 
Bewältigungsmustern, Ressourcen und Persön-
lichkeit unterschiedlich starke Auswirkungen 
auf die individuelle Leistungs- und Beschäfti-
gungsfähigkeit haben können. Besonders das 
psychische Wohlbefinden wird durch stress-
reiche Erlebnisse beeinträchtigt. Bei fehlenden 
Ausgleichskompetenzen und/oder Anfälligkei-
ten kann durch das entsprechende kritische 
Lebensereignis auch eine psychische Belastung 
oder Erkrankung resultieren. Teilweise lassen 
sich folgende schwerwiegende psychische 
Veränderungen als Reaktion auf ein kritisches 
Lebensereignis beobachten: depressive Ver-
stimmungen, Schlafstörungen, (psycho-) soma-
tische Beschwerden wie Bauch-, Rücken- oder 
Kopfschmerzen (Kiecolt-Glaser, 1991). Als weitere 
Folgen werden Infektanfälligkeiten, Beeinträch-
tigung des Gedächtnisses und der Aufmerksam-
keits- und Konzentrationsprozesse beobachtet. 
Bedingt durch die Belastung sind der Konsum 
von Alkohol und Nikotin, veränderte Ernäh-
rungs- und Schlafgewohnheiten und geringe 
motorische Bewegung als verstärkende Faktoren 
bekannt (Kassel, 2003). Bei all diesen negativen 
Auswirkungen sollte nicht vergessen werden, 
dass kritische Lebensereignisse nicht nur Krise 
sondern auch Chance zugleich darstellen kön-
nen (Filipp & Aymanns, 2010). Herausforderun-
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Die Bedeutsam-
keit des Themas 

lässt sich mittels 
individueller und 

unternehmens- 
bezogener Auswir-

kungen ableiten

gen und der Umgang mit Krisen und schwierigen 
Lebensereignissen sind, wenn sie (auch mit Hilfe 
von externer Unterstützung) erfolgreich bewäl-
tigt werden können, ein entwicklungsfördernder 
Erfahrungs- und Reifeprozess. Voraussetzung für 
eine Bewältigung kritischer Lebensereignisse ist 
daher, dass auf eine Auswahl an Bewältigungs- 
und Selbsthilfekompetenzen und auf soziale Un-
terstützung zurückgegriffen werden kann. 

1.4.2 Bedeutung für das Unternehmen
Negative Auswirkungen von chronisch andau-
ernden Stresssituationen und fehlenden Er-
holungsphasen sind Konzentrationsmangel, 
Absinken der Leistungsfähigkeit und eine er-
höhte Fehlerneigung durch Erschöpfung (Schu-
ler, 2006), d.h. die Beschäftigungsfähigkeit und 

Arbeitsleistung der betroffenen Beschäftigten 
sind reduziert. Die hohe psychische Belastung 
schlägt sich häufig in einer erhöhten Anzahl 
von Krankheitstagen nieder. Gerade psychi-
sche Erkrankungen verursachen eine hohe An-
zahl von Fehltagen und Kosten. Die im ICD-10 
verschlüsselte Diagnose F43 „Reaktionen auf 
schwere Belastungen und Anpassungsstörun-
gen“ stellte im Jahr 2010 mit 2,3 % die fünfthäu-
figste Einzeldiagnose bei AU-Tagen dar (DAK 
Forschung, 2011). In den letzten zehn Jahren 
stieg der Anteil an psychischen Erkrankungen 
am Krankenstand auf 12,1% mit einer durch-
schnittlichen Erkrankungsdauer von 29 Tagen. 
Damit gehören psychische Erkrankungen zu 
den häufigsten und kostenintensivsten Erkran-
kungen (DAK Forschung, 2011). Dies verdeut-
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licht die Bedeutsamkeit des Themas auch auf  
Unternehmerseite. Machen die veränderten Le-
bensbedingungen eine Flexibilisierung der Ar-
beitszeit oder gar eine Reduzierung der Arbeits-
zeit für die Beschäftigten nötig und kann dies von 
Seiten des Arbeitgebers nicht realisiert werden, 
kann es zudem zu Minderungen der Leistung, 
der Arbeitszufriedenheit und der Motivation 
kommen. Generell ist jedoch zu betonen, dass 
kritische Lebensereignisse nicht zwangsläufig 
nur negative Auswirkungen auf Arbeitsmotiva-

tion und Arbeitszufriedenheit haben müssen. 
Nach einer Studie von Pochobradsky et al. (2005) 
fühlen sich Erwerbstätige mit Pflegepflichten  
z. T. sogar weniger belastet als nicht erwerbs- 
tätige Pflegende. Eine Erklärung dafür ist  
darin zu sehen, dass der Arbeitsplatz, d.h. vor 
allem die Möglichkeit des Kontakts mit Arbeits-
kollegen bei kritischen Lebensereignissen, als 
Entlastung, Ablenkung oder Aufrechterhaltung 
von sozialen Netzwerken belastungsmindernd 
empfunden wird (Fux et al. 2006).





13Lebensphasenorientierte Selbsthilfekompetenz (LoS!)

2.	 Ergebnisse der LoS!- 
	 Unternehmensbefragung

2.1	 Teilnehmerkreis der Online-Befragung 

Die Befragung wurde online von August bis De-
zember 2011 umgesetzt. Zur Teilnahme an der 
Befragung aufgerufen wurde zum einen auf 
der Homepage von INQA, zum anderen wurde 
eine Auswahl an Unternehmen durch das IFGP 
angeschrieben und um eine Beteiligung an der 
Befragung gebeten. Insgesamt nahmen 103 Un-
ternehmensvertreter an der Befragung teil, die 
in der Mehrzahl aus dem Personalbereich (30%; 
siehe Abbildung 1) stammen. Unter dem Aspekt 
„Sonstiges“ (17%) wurden beispielsweise Mitar-

beitervertretungen und verschiedene Leitungs-
ebenen (z. B. Gruppenleitung, Bereichsleitung, 
Informationstechnologie oder Projektmitarbei-
ter) aufgeführt. 
Der Teilnehmendenkreis setzte sich aus unter-
schiedlichen Unternehmensgrößen zusammen. 
Insgesamt 51% aller Befragten stammen aus 
Unternehmen mit mehr als 1000 Beschäftig-
ten (s. Abbildung 2). Im Folgenden wurden die 
21 Teilnehmer, die eine Unternehmensgröße von 
bis zu 199 Beschäftigten angaben, zu Vertretern 
von klein- und mittelständischen Unternehmen 
(KMU) zusammengefasst (21%). Ab der Angabe 
einer Beschäftigtenzahl von 200 wurden somit 
81 Teilnehmer als Vertreter eines Großunterneh-
mens (GU) gewertet (78%). 

Abbildung 1: Zusammensetzung der Teilnehmenden nach Bereichen 

Online-Befragung 
mit mehr als 100 
Unternehmensver-
tretern unterschied-
licher Branchen

Aus welchem Bereich kommen Sie?

© IFGP 2012 N = 103
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Auch stammten die Befragungsteilnehmer aus 
verschiedenen Wirtschaftszweigen. Ein Fünf-
tel der Befragten (20%) gab an, in öffentlichen 

Verwaltungen/Sozialversicherungen bzw. im 
verarbeitendem Gewerbe beschäftigt zu sein  
(s. Tabelle 1).

absolut prozentual
verarbeitendes Gewerbe 19 18%
Energie- und Wasserversorgung 3 3%
Baugewerbe 2 2%
Handel 5 5%
Verkehr- und Nachrichtenübermittlung 1 1%
Kredit- und Versicherungsgewerbe 7 7%
Grundstück- und Wohnungswesen 2 2%
Öffentliche Verwaltung, Sozialversicherung 21 20%
Erziehung und Unterricht 4 4%
Gesundheits- und Sozialwesen 16 16%
anderer Bereich 17 16%
k. A. 6 6%
Summe 103 100%

Tabelle 1: Teilnehmende der LoS!-Befragung nach Wirtschaftszweigen

Wie viele Beschäftigte hat Ihr Unternehmen?

Abbildung 2: Teilnehmendenkreis nach Unternehmensgröße 

© IFGP 2012 N = 103
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2.2	 Häufigkeit und Bedeutung  
	 kritischer Lebensereignisse 

Um den Handlungsbedarf im Thema zu er-
fassen, wurden die teilnehmenden Unterneh-
mensvertreter gebeten, die wahrgenommene 
Auftretenshäufigkeit von kritischen Lebenser-
eignissen anzugeben. Danach tritt von den auf-

gelisteten elf kritischen Lebensereignissen bzw. 
Lebensphasen, die sich an in der Wissenschaft 
erfassten und untersuchten Ereignissen orien-
tieren (z. B. Hobson 1998 bzw., Hobson 2001), 
„Familiengründung/Kinder“ am häufigsten auf, 
gefolgt von „Restrukturierungen“ und dem „ei-
genen Altern“ (Mittelwertberechnung, s. Tabel-
le 2, linke Spalte): 

Ergebnisse der LoS!-Unternehmensbefragung* Ergebnisse der Studie von Hobson et al. (2001**)2 
1. Familiengründung/Kinder 1. Veränderung der Verantwortlichkeit am 

Arbeitsplatz (Erhöhung/Reduzierung der Ar-
beitszeit/Reisezeit)

2. Restrukturierungen des Arbeitsplatzes/ des 
Unternehmens

2. Finanzielle Schwierigkeiten (Insolvenz, Ver-
schuldung, Universitätskosten,  
Steuerbelastungen)

3. Älter werden/eigenes Altern 3. Tod eines nahen Verwandten
4. Schwere Krankheit eines Familienmitgliedes 4. Wohnortwechsel
5. Scheidung/Trennung vom Ehe- oder Le-

benspartner
5. Veränderung der beruflichen Laufbahn/des 

Arbeitgebers
6. Verantwortungsübernahme für kranke, ältere, 

zu pflegende Personen
6. Umstrukturierungen des Arbeitgebers/Perso-

nalkürzungen
7. Eigene schwere Krankheit 7. Unstimmigkeiten/Meinungsverschiedenheiten 

mit dem Vorgesetzten/Kollegen
8. Hausbau/Umbau 8. Veränderung des Arbeitsverhältnisses 
9. Finanzielle Probleme 9. Verwarnung/Strafmandat aufgrund von Ge-

setzesüberschreitung (Verkehr, Falschparken)
10. Tod des Partners oder eines nahen Verwandten 

und Tod eines nahen Freundes
10. Familienzuwachs (durch z. B. Geburt, Adoption, 

Heirat etc.)
11. Verlust des Arbeitsplatzes/Arbeitslosigkeit 

(eigene oder Familie/Partner) und Opfer eines 
Verbrechens/Unfall

11. Schwere Erkrankung eines Familienmitgliedes 
(z.B. Krebserkrankung etc.)

12. Reduzierung/Veränderung des eigenen Sucht-
verhaltens (z. B. Rauchen, Alkohol)

13. Aufnahme eines Bankdarlehens oder Hypo-
thek außer zum Hauskauf (Auto, Boot etc.)

14. Tod eines nahen Freundes

15. Aufnahme einer Hypothek/Kredits zum Haus-
kauf

Tabelle 2: Häufigkeit kritischer Lebensereignisse

2	 Auszug der häufigsten Ereignisse von insgesamt 51 abgefragten Ereignissen mit der Social Readjustment Rating Scale 	
	 (SRRS; N = 3399)
* Rangfolge der Items nach Mittelwerten  ** Rangfolge der Items nach prozentualer Auftretenshäufigkeit
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Zur Orientierung und Einordnung der LoS!-
Ergebnisse finden sich in der rechten Spalte (s. 
Tabelle 2) Studienresultate von Hobson et al. 
(2001), eine der wenigen wissenschaftlichen 
Studien mit großem Stichprobenumfang zum 
dargelegten Thema. Die Gegenüberstellung 
zeigt, dass in Bezug auf die Häufigkeit des Auf-
tretens von kritischen Lebensereignissen Ähn-
lichkeiten zu finden sind. 

In beiden Ergebnissen lassen sich z. B. der Tod des 
Partners/eines nahen Verwandten oder Freun-
des, finanzielle Schwierigkeiten, Verlust des 
Arbeitsplatzes, Umstrukturierungen/Verände-
rungen des Arbeitsplatzes, Familiengründung/-
zuwachs und schwere Krankheit eines Famili-
enmitgliedes (unabhängig von der Rangfolge) 
bei den am häufigsten genannten kritischen 
Lebensereignissen finden. Ein direkter oder spe-
zifischerer Vergleich mit der US-amerikanischen 
Studie hinkt jedoch aus vielerlei Hinsicht3.  

Nachfolgend wird detaillierter die prozentuale 
Häufigkeit der auftretenden kritischen Ereignis-
se aus Unternehmersicht in der LoS!-Befragung 
dargestellt (s. Abbildung 3).

3	 z. B. Befragte (Unternehmensvertreter [indirekte Erfassung der Häufigkeit in der LoS!-Befragung] vs. betroffene Personen 	
	 [direkte Erfassung der Häufigkeit] bei Hobson, 2001); Stichprobenumfang (103 vs. 3399); Nationalität (deutsch vs.  
	 US-amerikanisch); Instrument (Auswahlliste aus [13 Ereignisse] vs. wissenschaftlicher Fragebogen [51 Ereignisse])

Häufigkeit von Ereig-
nissen allein für die 

Ableitung des Hand-
lungsbedarfs nicht 

ausschlaggebend

2.3	 Auswirkungen kritischer Lebens- 
	 ereignisse 

Da allein die Auftretenshäufigkeit kritischer 
Lebensereignisse wenig Aussagekraft hinsicht-
lich einer möglichen Handlungsnotwendigkeit 
bietet, wurde nähergehend gefragt, wie Unter-
nehmen die Auswirkungen der Ereignisse auf 
die Gesundheit einschätzen. Hier ergibt sich er-
wartungsgemäß eine andere Rangfolge im Ver-
gleich zur Häufigkeit (Mittelwertberechnung, s. 
Tabelle 3):
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Abbildung 3: Häufigkeit kritischer Lebensereignisse

Wenn Sie an Ihr Unternehmen denken, wie häufig „begegnen“ Ihnen die folgenden Themen  
	 und Ereignisse in Gesprächen mit Beschäftigten, Kolleg(inn)en, Führungskräften?

© IFGP 2012 N = 103 (Werte < 4% nicht angegeben)

Tod des Partners oder eines nahen 
Verwandten

Tod eines nahen Freundes

Schwere Krankheit einen Familien-
mitgliedes

Eigene schwere Krankheit

Verantwortungsübernahme für zu 
pflegende Personen

Familiengründung/Kinder

Scheidung/Trennung vom  
Ehe- oder Lebenspartner

Opfer eines Verbrechens/Unfall

Arbeitslosigkeit  
(eigene oder Familie/Partner)

Finanzielle Probleme

Hausbau/Umbau

Älter werden/eigenes Altern

Restrukturierungen des  
Arbeitsplatzes/des Unternehmens
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Ergebnisse der  
LoS!-Unternehmensbefragung*

Ergebnisse der Studie  
von Hobson et al. (1998*)4

1. Eigene schwere Krankheit 1. Tod des Ehe-/Partners
2. Tod des Partners oder eines nahen Verwandten 2. Tod eines nahen Verwandten
3. Verlust des Arbeitsplatzes/Arbeitslosigkeit 

(eigene oder Familie/Partner)
3. Eigene schwere Krankheit

4. Opfer eines Verbrechens/Unfall 4. Festnahme/Haft in Gefängnis oder  
anderer Institution

5. Schwere Krankheit eines Familienmitgliedes 5. Schwere Erkrankung eines 
Familienmitgliedes

6. Finanzielle Probleme 6. Kündigung/Ablauf eines Darlehens oder 
Hypothek

7. Scheidung/Trennung vom Ehe- oder  
Lebenspartner

7. Scheidung

8. Verantwortungsübernahme für kranke,  
ältere, zu pflegende Personen

8. Opfer eines Verbrechens

9. Restrukturierungen des Arbeitsplatzes/des 
Unternehmens

9. Opfer von Brutalität durch die Polizeigewalt

10. Tod eines nahen Freundes 10. Seitensprung in der Beziehung
11. Älter werden/eigenes Altern 11. häusliche Gewalt/sexueller Missbrauch
12. Hausbau/Umbau 12. Trennung oder Aussöhnung mit dem 

Ehemann/-frau oder Partner/in
13. Familiengründung/Kinder 13. Kündigung des Arbeitsplatzes/ 

Arbeitslosigkeit
14. Finanzielle Schwierigkeiten
15. Tod eines nahen Freundes

Tabelle 3: 	Rangfolge kritischer Lebensereignisse entsprechend der erwarteten Auswirkungen auf die Gesundheit (bzw. 	
		  Stressintensität)

Die eigene schwere Krankheit oder der Tod na-
hestehender Personen hat den LoS!-Ergebnis-
sen zufolge die deutlichste Auswirkung auf die 
körperliche und psychische Gesundheit der be-
troffenen Beschäftigten (s. auch Abbildung 4), 

was auch die Ergebnisse der US-amerikanischen 
Studie von Hobson (1998) widerspiegeln5. Eher 
geringe Konsequenzen haben der LoS!-Befra-
gung zufolge das Älter werden, Hausbau oder 
die Familiengründung.

Eigene schwere 
Krankheit und Tod 

des Lebenspart-
ners als besonders 

schwerwiegend

* Rangfolge der Items nach Mittelwerten
4	 Auszug der stressreichsten Ereignisse von insgesamt 51 abgefragten Ereignissen mit der Social Readjustment Rating 
	 Scale (SRRS; N = 3122).
 5	Auch hier wird ein direkter Studienvergleich erschwert durch die sehr unterschiedliche Studienkonzeption (verwendete 	
	 Instrumente, Itemauswahl) und Stichprobe (Umfang, Nationalität).
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Abbildung 4: Auswirkungen kritischer Lebensereignisse bzw. -phasen

Wie schätzen Sie die Auswirkungen dieser privaten Lebensphasen und -ereignisse auf die  
	 körperliche und psychische Gesundheit von Beschäftigten ein?

© IFGP 2012 N = 103 (Werte < 4% nicht angegeben)

Tod des Partners oder eines nahen 
Verwandten

Tod eines nahen Freundes

Schwere Krankheit einen Familien-
mitgliedes

Eigene schwere Krankheit

Verantwortungsübernahme für zu 
pflegende Personen

Familiengründung/Kinder

Scheidung/Trennung vom  
Ehe- oder Lebenspartner

Opfer eines Verbrechens/Unfall

Arbeitslosigkeit  
(eigene oder Familie/Partner)

Finanzielle Probleme

Hausbau/Umbau

Älter werden/eigenes Altern

Restrukturierungen des  
Arbeitsplatzes/des Unternehmens
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Des Weiteren hatten die Befragungsteilnehmer 
die Gelegenheit, zusätzliche besonders bedeu-
tende Lebensereignisse oder Lebensphasen 
anzugeben, die die Lebensqualität im Allgemei-
nen bzw. die Gesundheit beeinträchtigen. Die 

Tabelle 4:	 Weitere kritische Lebensereignisse mit negativen gesundheitlichen Auswirkungen (Freitext; insgesamt  
		  42 Nennungen, n=22; Auszüge)

„Gibt es weitere Lebensereignisse/Lebensphasen, bei denen Sie negative Auswirkungen auf die  
körperliche und psychische Gesundheit von Beschäftigten/Kollegen erleben?“*

•	 Veränderungen im Berufsleben (16 Nennungen):  
z. B. fehlende berufliche Weiterentwicklungsmög-
lichkeiten, fehlende Anerkennung der Arbeits-
leistung, schlechtes Betriebsklima, Mobbing, 
unausgesprochener Leistungsdruck, Kurzarbeit, 
Überforderung

•	 Familie (10 Nennungen):  
z. B. Fehlgeburten, Schul- und Drogenprobleme, 
Erziehungsschwierigkeiten, Auszug der Kinder

•	 Alter (8 Nennungen):  
z. B. Wechseljahre, Midlife Crisis, Übergang in  
den Ruhestand, Arbeitsfähigkeit bis 67 Jahre, 
Schwierigkeiten mit technischen Neuerungen 
umzugehen, Schwierigkeiten im Straßenverkehr, 
Tod von Angehörigen

•	 Eigene Erkrankungen (6 Nennungen):  
z. B. Empfinden von Sinnlosigkeit, psychische 
Erkrankungen (Depressionen, Ängste, Burn-out), 
Suchtprobleme, Schwerbehinderungen

•	 Sonstiges (2 Nennungen):  
z. B. Zusammentreffen mehrerer kritischer Ereig-
nisse, fehlende Kompetenzen die eigene Lebens-
situation positiv zu beeinflussen  
(Perspektivlosigkeit)

2.4	 Notwendigkeit Beschäftigte zu  
	 unterstützen

Die gesundheitlichen Auswirkungen fast aller 
in der Befragung abgefragten kritischen Ereig-
nisse und Lebensphasen beurteilen die Teilneh-
menden sehr bzw. deutlich negativ. 
Entsprechend hoch wird der Unterstützungs-
bedarf durch Unternehmen gesehen, da diese 

gesundheitlichen Belastungen auch die Leis-
tungsfähigkeit am Arbeitsplatz drastisch ein-
schränken (können). 

Die Angaben der Teilnehmenden in Bezug auf 
die Notwendigkeit Mitarbeiter in schwierigen 
Ereignissen und Lebensphasen von Seiten des 
Unternehmens zu unterstützen, wird nachfol-
gend in Abbildung 5 detailliert dargestellt. 

Hoher Unter 
stützungsbedarf  

bei kritischen  
Lebensereignissen

insgesamt 42 Nennungen wurden in die Berei-
che „Familie“, „Veränderungen im Berufsleben“, 
„Eigene Erkrankungen“ und „Alter“ geclustert, 
deren Konkretisierungen sich im nachfolgenden 
Kasten (s. Tabelle 4) befinden.
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Abbildung 5: Unterstützungsbedarf

Wie schätzen Sie die Notwendigkeit ein, als Unternehmen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter  
	 in diesen Ereignissen und Lebensphasen zur Seite zu stehen, Ihnen Unterstützung anzubieten?

© IFGP 2012 N = 103 (Werte < 4% nicht angegeben)

Tod des Partners oder eines nahen 
Verwandten

Tod eines nahen Freundes

Schwere Krankheit einen Familien-
mitgliedes

Eigene schwere Krankheit

Verantwortungsübernahme für zu 
pflegende Personen

Familiengründung/Kinder

Scheidung/Trennung vom  
Ehe- oder Lebenspartner

Opfer eines Verbrechens/Unfall

Arbeitslosigkeit  
(eigene oder Familie/Partner)

Finanzielle Probleme

Hausbau/Umbau

Älter werden/eigenes Altern

Restrukturierungen des  
Arbeitsplatzes/des Unternehmens
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1.	 Eigene schwere Krankheit
2.	 Restrukturierungen des Arbeitsplatzes/ 
	 des Unternehmens
3.	 Tod des Partners oder eines nahen  
	 Verwandten
4.	 Opfer eines Verbrechens/Unfall
5.	 Verlust des Arbeitsplatzes/Arbeits-		
	 losigkeit (eigene oder Familie/Partner)
6.	 Schwere Krankheit eines Familien-		
	 mitgliedes

7.	 Verantwortungsübernahme für  
	 kranke, ältere, zu pflegende Personen
8.	 Finanzielle Probleme
9.	 Scheidung/Trennung von Ehe- oder  
	 Lebenspartner
10.	 Familiengründung/Kinder
11.	 Älter werden/eigenes Altern
12.	 Tod eines nahen Freundes
13.	 Hausbau/Umbau

Rangfolge der Unterstützungsnotwendigkeiten bei kritischen Lebensereignissen:

Tabelle 5: Unterstützungsnotwendigkeit bei kritischen Lebensereignissen

Aus den Mittelwertberechnungen ergibt sich 
die Rangfolge der Unterstützungsnotwendig-

keit wie folgt (s. Tabelle 5):
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Die Teilnehmenden hatten außerdem die Mög-
lichkeit, eigene Angaben zu dem benötigten 
Unterstützungsbedarf für weitere kritische Le-
bensereignisse in dafür vorgesehenen Freitext-
feldern anzugeben. Die weiteren Lebensereig-
nisse wurden in die Kategorien „arbeitsbedingte 
Schwierigkeiten“, „psychische und physische 
Beanspruchung“ und „sonstige Themen“ ge-
clustert (s. Tabelle 6). Des Weiteren gaben die 
Teilnehmenden an, dass eine grundsätzliche 
Erhöhung der Unterstützungsfrequenz wichtig 
für den Umgang mit kritischen Lebensereignis-
sen sei.

„Gibt es weitere besondere kritische Lebenssituationen, bei denen Sie den Eindruck haben, dass 
die Beschäftigten Unterstützung benötigen?“ (Freitext)

Es wird Unterstützung benötigt bei…

•	 arbeitsbedingten Schwierigkeiten (11 Nennungen): 
	 z. B. Arbeitsklima, Über-/Unterforderung, Gewalt/

Mobbing am Arbeitsplatz, Konfliktbearbeitung, 
Generationskonflikten, beruflicher Neu- und Umo-
rientierung, Schichtarbeit, fehlende Passung von 
persönlicher Situation und dem Arbeitsplatz/der 
Arbeitszeit

•	 psychischer und physischer Beanspruchung  
(10 Nennungen):  
z. B. bei Suchterkrankungen, Mobbing-(folgen), 
Stresserkrankungen, Burn-out, Handicaps, Unfäl- 
len, Wiedereingliederung nach langer Krankheit

•	 sonstigen kritischen Themen (7 Nennungen):  
z. B. Erbrecht, Patientenverfügung, Vorsorgevoll-
macht, familiären Konfliktsituationen, Familien-
gründung, Pflege von Angehörigen, Haus- und 
Umbau, Kinderbetreuung und Elternzeit

•	 grundsätzlich (7 Nennungen):  
z. B. mehr Unterstützung, finanzielle Beteiligung 
an Beratung, Auszeiten ermöglichen, Unterstüt-
zung älterer Beschäftigter, offene und wertschät-
zende Unternehmenskultur

Tabelle 6: Unterstützungsbedarf für weitere kritische Lebenssituationen (Freitext; insgesamt 35 Nennungen, n=20; Auszüge)

Entsprechend der eingeschätzten negativen ge-
sundheitlichen Auswirkungen von Lebenskrisen 
werden die Unterstützungsangebote in den Be-

reichen „Familiengründung/Kinder“, „Älter wer-
den“, „Tod eines nahen Freundes“ und „Haus-
und Umbau“ am geringsten beurteilt.
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2.5	 Akteure und Ansprech- 
	 partner

2.5.1	Unternehmensinterne  
	 Verantwortliche im Thema 

Ob und wenn ja, wie intensiv sich ein Unterneh-
men mit der Unterstützung von Mitarbeitern 
beschäftigt, die von kritischen Lebensereignis-
sen betroffen sind, ist allgemein sehr unter-
schiedlich ausgesprägt. Üblicherweise sind es 
die größeren Unternehmen mit einer hohen 
sozialen Verantwortung, die sich diesem The-
ma strukturiert nähern. In Unternehmen mit 
mehr als 1000 Mitarbeitern ist stellenweise 
eine betriebliche Sozialarbeit eingerichtet, die 
Betroffene durch Angebote unterstützt (Becker, 
1995). Angebote der betrieblichen Sozialarbeit 
betreffen dabei üblicherweise Maßnahmen, die 
sich an den individuellen Bedürfnissen der Mit-

arbeiter orientieren (z.B. Antimobbingberatung, 
Beratung bei finanziellen Problemen oder fa-
miliären Schwierigkeiten (Kirchen & Rabeneck, 
2004; Baumgartner, 2004)). 

Die Notwendigkeit, betroffene Beschäftigte 
durch unternehmensinterne Angebote zu unter-
stützen, wird auch von den Befragten des LoS!-
Reportes über alle kritischen Lebensereignisse 
hinweg als relativ hoch eingeschätzt. Demge-
genüber überrascht es nicht, dass bereits knapp 
drei Viertel (n=73; 71%) der befragten Unterneh-
men insgesamt angeben, dass sich bereits um 
diese Fragestellungen gekümmert werde (s. 
Abbildung 6). Unterschiede finden sich hierbei 
erwartungsgemäß zwischen den Unterneh-
mensgrößen: 78% (n=63) der Großunterneh-
men bejahten diese Frage, während es nur 48% 
(n=10) der KMU-Vertreter taten (s. Abbildung 7). 
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Abbildung 6: Derzeitige Verantwortlichkeit für das Thema im Unternehmen (gesamt)

Abbildung 7: Derzeitige Verantwortlichkeit für das Thema im Unternehmen (KMU, GU) 

Kümmert sich in Ihrem Unternehmen jemand um die Fragestellungen?

Kümmert sich in Ihrem Unternehmen jemand um die Fragestellungen?

© IFGP 2012 N = 103

© IFGP 2012 n = 102



26 Stand der Auseinandersetzung in deutschen Unternehmen

Weitergehend wurde gefragt, welche Bereiche 
sich im Unternehmen mit der Fragestellung 
„Beschäftigte in Lebenskrisen“ beschäftigen. In 
der Mehrzahl sind die Verantwortlichen entwe-
der Beschäftigtenvertreter (81%), Personalbe-
reiche (62%) oder Führungskräfte (52%) (siehe 
Abbildung 8). Erwartungsgemäß zeigen sich 
bei einer nach Unternehmensgröße getrennten 

Unternehmens-
interne Verantwort-

liche für das  
Thema nicht überall 

zu finden

Betrachtung jedoch Unterschiede: In KMUs sind 
dies in erster Linie Führungskräfte (80%, n=8) 
und Mitglieder des Betriebs-/Personalrats (60%, 
n=6), während sich in den Großunternehmen 
eher Betriebs- und Personalräte (84%, n=53) und 
die Personalabteilungen (68%, n=43) um das 
Thema kümmern.

Weitere Akteure im Thema sind laut Freitext-Anga-
ben der Teilnehmenden (s. Tabelle 7) insbesondere 
Kollegen, Berater des Betrieblichen Eingliederungs-
managements (BEM), Schwerbehindertenvertre-
tungen, Arbeitskreise sowie firmeninterne Krisen- 

und Konfliktberatungen. Zusätzlich kümmern sich 
externe Träger, wie z. B. Krankenkassen und Unfall-
versicherungen oder andere externe Dienstleister 
um die Beratung und Betreuung der Betroffenen in 
speziellen Lebenslagen.

Abbildung 8: Verantwortliche im Unternehmen

Wer kümmert sich derzeit in Ihrem Unternehmen derzeit um das Thema?
(Mehrfachantworten möglich)

© IFGP 2012 n = 73
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„Wer kümmert sich derzeitig sonst in Ihrem Unternehmen noch um das Thema?“ (Freitext):

•	 Kollegen 

•	 BEM-Berater

•	 firmeninterne Krisen- und Konfliktberatungen

•	 Kooperationen mit verschiedene Trägern (z. B. 
Unfallversicherungen, Krankenkassen)

•	 Austausch

•	 Arbeitskreise
•	 interne Betreuungseinrichtungen 
•	 externe Dienstleister
•	 Schwerbehindertenvertretungen
•	 Gleichstellungsbeauftragte

Tabelle 7: Weitere Akteure im Thema (Freitext; insgesamt 29 Nennungen, n=19; Auszüge)

2.5.2	 Themenbearbeitung durch  
	 Personalverantwortliche

Wie Betroffene mit kritischen Lebensereig-
nissen umgehen, hängt ebenso davon ab, ob 
sie sich in ihrem Umfeld an Vertrauensperso-
nen wenden können und wie diese mit diesen 
Themen umgehen. Unternehmensinterne Ver-
trauenspersonen sind häufig direkte Kollegen.  

In vielen Fällen können Ansprechpartner der Be-
triebs- oder Personalräte, der Personalbereiche 
oder Führungskräfte Veränderungen anstoßen, 
um in den möglicherweise akut schwierigen Si-
tuationen Erleichterung zu schaffen.

Allerdings geben nur 14% der befragten Unter-
nehmensvertreter – gleich welcher Unterneh-
mensgröße – an, dass Personalverantwortliche 
derzeit auf den Umgang mit kritischen Lebens-
ereignissen ausreichend vorbereitet seien (s. 
Abbildung 9).
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Abbildung 9: Umgang Personalverantwortlicher mit betroffenen Beschäftigten

Gründe für die fehlende bzw. ausreichende Vor-
bereitung der Personalverantwortlichen sind laut 
Angaben der Teilnehmenden in Tabelle 8 darge-
stellt. Neben fehlender Fachkompetenz und feh-
lender Spezialisierung in den Themengebieten 

werden Themenkomplexität oder nicht vorhan-
dene Zeitressourcen bzw. Handlungsspielräume 
angegeben. Ein weiterer Aspekt ist die fehlende 
Bereitschaft zur Unterstützung der Personalver-
antwortlichen von Seiten der Unternehmen.

Personalverantwort-
liche werden als 

nicht ausreichend 
vorbereitet einge-

schätzt, um das The-
ma zu bearbeiten

„Sind Personalverantwortliche (HR-Bereich/Personalabteilung, Betriebs- und Personalräte,  
Führungskräfte etc.) ausreichend auf den Umgang mit diesen Situationen (Unterstützung ge-
ben, Auswirkungen verstehen etc.) vorbereitet?“ (Freitext)

•	 keine ausreichende Vorbereitung (25 Nennungen): 
z. B. 
-	Fachkompetenz fehlt 
-	Spezialisierung ist nicht vorhanden 
-	Komplexität der Themen ist zu hoch 
-	fehlende Verantwortungsbereitschaft 
-	fehlendes Interesse 
-	fehlende Zeit/kein Handlungsspielraum 
-	Themen waren bisher nicht im Fokus

	 -	Präsenz der Angebote fehlt 
-	konkrete Unterstützungsmaßnahmen fehlen 
-	Bereitschaft des Unternehmens fehlt

•	 ausreichende Vorbereitung (5 Nennungen):  
z. B. durch Beratungsausbildungen, Entwicklung 
eines Führungskräfteprofils, interne Qualifikati-
onsprogramme, Entwicklungen sind vorhanden 
aber nicht zufriedenstellend

Tabelle 8: Umgang und Vorbereitung Personalverantwortlicher (Freitext; insgesamt 38 Nennungen, n = 34; Auszüge)

Sind Personalverantwortliche (z.B. HR-Bereich/Personalabteilung, Betriebs- und Personalräte,  
	 Führungskräfte) ausreichend auf den Umgang mit diesen Situationen (Unterstützung geben,  
	 Auswirkungen verstehen etc.) vorbereitet?

© IFGP 2012 N = 103
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2.5.3	 Externe Anbieter im Thema 

Um betroffene Beschäftigte zu unterstützen, 
bedarf es häufig spezifischer Angebote, die in 

vielen Fällen durch externe Anbieter erfolgen. 
So berichtet mehr als die Hälfte der Befragten, 
dass die Unternehmen diese nutzen bzw. auf sie 
verweisen (Tabelle 9).

Verweise auf 
externe Anbieter 
ergänzen unter-
nehmensinterne 
Angebote

„Nutzen und verweisen 
Sie auf externe Anbieter?“

gesamt  
(prozentual u. absolut)

GU  
(prozentual u. absolut)

KMU  
(prozentual u. absolut)

ja 54% (56) 59% (48) 38% (8)

nein 27% (28) 27% (22) 29% (6)

weiß ich nicht 17% (17) 14% (11) 29% (6)

keine Angabe 2% (2) 0% (0) 5% (1)

Summe 100% (103) 100% (81) 100% (21)

Tabelle 9: Verweise auf externe Anbieter

„Wenn ja, auf welche 
Anbieter verweisen Sie?“ 
(Mehrfachantworten möglich)

gesamt  
(prozentual u. absolut)

GU  
(prozentual u. absolut)

KMU  
(prozentual u. absolut)

Kostenfreie kirchliche  
Beratungsstellen/Anbieter 46% (26) 52% (25) 13% (1)

Kostenfreie kommunale  
Beratungsstellen/Anbieter 59% (33) 65% (31) 25% (2)

Kostenpflichtige Angebote 
(spezialisierte Anbieter/ 
Beratungsstellen)

55% (31) 50% (24) 88% (7)

Sonstige 21% (12) 23% (11) 13% (1)

Tabelle 10: Externe Anbieterverweise

Auf welche externen Anbieter diese Unternehmen verweisen, zeigt Tabelle 10.  Danach verweisen 
GU eher auf kostenfreie und KMU eher auf kostenpflichtige Anbieter.
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„Zu den sonstigen Anbietern, auf die verwiesen wird bzw. die sich in unserem Auftrag um  
solche Fragestellungen kümmern, gehören:“ 

•	 Krankenkassen

•	 Arbeitsamt 

•	 Psychotherapeuten

•	 Selbsthilfegruppen

•	 Ärzte/Fachkliniken

•	 Coaches/Supervision

•	 Integrationsämter
•	 Gewerkschaften
•	 Rentenversicherung
•	 soziale Netzwerke
•	 sozialpsychiatrischer Dienst
•	 Familienberatungsstellen

Tabelle 11: Externe Anbieter im Thema (Freitext; insgesamt 27 Nennungen, n=17; Auszüge)

Je nach Themenstellung wird zusätzlich auf weitere Anbieter verwiesen (s. Tabelle 11).
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2.6	 Unternehmensinterne Unter- 
	 stützungsangebote 

In der Bewältigung kritischer Lebensereignis-
se liegt ein großes Potenzial zum Erhalt der 
Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit der Mit-
arbeiter. Wenn dies ungenutzt bleibt, können 
diese Ereignisse (z. B. Pflege von Angehörigen, 
Scheidung, Tod eines nahen Angehörigen, finan-
zielle Probleme) betriebliche und persönliche 
Auswirkungen (z. B. depressive Verstimmungen, 
Schlafstörungen, Zunahme chronischer Erkran-
kungen, Ängste, Sucht, Absentismus, Motivati-
onsverlust) nach sich ziehen. 

Die oftmals noch ungewohnte betriebliche Aus-
einandersetzung mit diesen persönlichen Le-
bensereignissen bildet eine notwendige Voraus-
setzung, um hier vorzubeugen. Da es unmöglich 
ist, kritische Lebensereignisse zu verhindern, ist 
es von zentraler Bedeutung für Unternehmen, 
die auftretenden Veränderungen zu kennen, 
aufzufangen und zu begleiten.

Verschiedene Ansätze können dabei eine wich-
tige Grundlage bilden, z. B.:
•	 Aufbau eines sozialen Netzwerkes im Unter-

nehmen
•	 Anpassung von betrieblichen Rahmenbe-

dingungen an die Situation der Betroffenen  
(z. B. flexible Arbeitszeiten, unbezahlter Ur-
laub, Pflegeauszeiten, Beratung und Bereit-
stellung von Informationen)

•	 individuelle lebensphasenorientierte Betreu-

ungs- und Weiterbildungsangebote
•	 Vermittlung von Unterstützungsangeboten 

zur Steigerung der Selbsthilfekompetenz
•	 Sensibilisierung der Führungskräfte und Per-

sonalverantwortlichen
•	 Lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung

Im Fokus aller Maßnahmen sollte immer die 
Erweiterung der Selbsthilfekompetenz der Be-
schäftigten stehen. Durch die Förderung der 
Handlungskompetenz können kritische Lebens-
ereignisse, moderiert durch die Selbstwirksam-
keitserwartung, besser bewältigt und negative 
Auswirkungen reduziert werden. Die Sensibili-
sierung von innerbetrieblichen Ansprechpart-

Ziel von Angeboten 
sollte die Förderung 
der Selbsthilfekom-
petenz der Betroffe-
nen sein
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nern und Beschäftigten für das Thema sowie die 
Steigerung der Selbsthilfekompetenz sind wich-
tige Bausteine zur Entwicklung von Gesund-
heitskompetenz und damit auch zur Stärkung 
des eigenverantwortlichen Handelns.

Vor diesem Hintergrund wurden die Unterneh-
mensvertreter gefragt, ob bereits Unterstüt-
zungsangebote bestehen. Obwohl die Notwen-
digkeit von Unterstützungsangeboten von den 
Teilnehmenden als sehr hoch bewertet wird, 

bieten bisher weniger als zwei Drittel der Be-
fragten (61%, n=63) selbst Aktivitäten dazu 
an. Eine nach Unternehmensgröße getrennte 
Betrachtung deutet daraufhin, dass eine Un-
terstützung durch die beteiligten Großunter-
nehmen deutlich häufiger erfolgt als durch die 
beteiligten KMUs (s. Abbildung 10): Zum Zeit-
punkt der Erhebung bieten etwa zwei Drittel 
(62%, n=13) der KMU keine Aktivitäten zur Un-
terstützung der Beschäftigten an (vs. 23% GU, 
n=19; s. Abbildung 10).

Von den insgesamt 63 Unternehmen, die bereits 
Aktivitäten unternehmen, bieten 68% Suchtbe-
ratung, 62% Informationsveranstaltungen zu 

Unternehmensin-
terne Angebote 

derzeitig nur relativ 
gering verbreitet

speziellen Fragestellungen und 57% Konfliktbe-
ratung an (s. Tabelle 12). 

Abbildung 10: Derzeitige Unterstützung von Beschäftigten (Gesamt, KMU, GU)

Wenn Sie an die o.g. Lebensereignisse/-phasen denken: 
Laufen in Ihrem Unternehmen bereits Aktivitäten zur Unterstützung der Beschäftigten?

© IFGP 2012
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„Wenn in Ihrem Unternehmen bereits Aktivitäten zur Unterstützung der Beschäftigten laufen, 
welche Angebote und Aktivitäten sind dies?“

absolut prozentual*
Suchtberatung 43 68%
Informationsveranstaltungen zu bestimmten Fragestel-
lungen 39 62%

Konfliktberatung 36 57%
Individuelle Coachings 27 43%
Sprechstunden der Sozialberatung 24 38%
Schuldnerberatung 18 29%
Qualifizierungs- und Fortbildungsangebote zu Themen 
(z. B. Pflegetechniken) 14 22%

Familienberatung 14 22%
externe Mitarbeiter-/Beratungsprogramme (z. B. EAP) 10 16%
Sonstige 8 13%

* bezogen auf die „Ja“-Antworten bei vorheriger Frage (n = 63)

Tabelle 13: Angebote und Maßnahmen der Unternehmen (Freitext; insgesamt 25 Nennungen, n=14; Auszüge)

„Folgende Angebote und Maßnahmen bieten wir darüber hinaus an“ (Freitext):

•	 Angebote und Maßnahmen bei psychischer Be-
lastung und Beanspruchung (9 Nennungen): z. B. 
Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM), 
Beratung durch Schwerbehindertenvertretung, 
Stressprävention und Burn-out-Programme, Ent-
spannungskurse, Sucht- und Konfliktberatung

•	 Angebote und Maßnahmen zur Unterstützung 
der körperlichen Gesundheit (9 Nennungen): z. B. 
betriebsärztliche Beratung, Betriebliches Einglie-
derungsmanagement (BEM), Rückenschule, Fit-
nesskurse, Ernährungsberatung, Beratung durch 
Schwerbehindertenvertretung

•	 sonstige Angebote (7 Nennungen):  
z. B. Einzelgespräche, Führungskräfteunterstüt-
zung durch Psychologen, Gesundheitszentrum, 
Beratung bei Therapeutensuche, Darlehen für 
Beschäftigte, Kinderbetreuung

Tabelle 12: unternehmensinterne Unterstützungsangebote

Die ergänzenden Freitextangaben (s. Tabelle 13) 
wurden in drei Bereiche gruppiert: „Angebote 
und Maßnahmen bei psychischer Belastung 
und Beanspruchung“ (z. B. Stressprävention und 
Burn-out-Programme, BEM, Suchtberatung), 

„Angebote und Maßnahmen zur Unterstützung 
der körperlichen Gesundheit“ (betriebsärztliche 
Beratung, Rückenschule, Ernährungsberatung) 
und „sonstige Angebote“ (Einzelgespräche, Dar-
lehen, Kinderbetreuung).
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Bei der Auswahl oder Empfehlung von Ange-
boten (s. Tabelle 14) stehen nach Aussage der 
Teilnehmenden Kriterien, wie z. B. Datenschutz 
und Anonymität, fachliche Qualität von Maß-
nahmen und den dazugehörigen Anbietern, 
sowie der schnelle Zugriff und die räumliche als 

auch zeitliche Erreichbarkeit von Angeboten an  
erster Stelle. Die Angebote sollten praxisorien-
tiert, individuell, d.h. bedarfsorientiert und nie-
derschwellig gestaltet sein. 
Weitere Kriterien sind in der nachfolgenden Ta-
belle erläutert.

„Welche Aspekte, Kriterien sind bzw. wären Ihnen bei der Empfehlung oder Auswahl von  
Angeboten wichtig?“ (Freitext):

Basiskriterien: 

•	 Gewährleistung von Datenschutz und Anonymität 
(14 Nennungen) 

•	 fachliche Qualität (13 Nennungen) 

•	 Kostenfreiheit ( 8 Nennungen)

•	 räumliche Erreichbarkeit (4 Nennungen) 

•	 schneller und effizienter Zugang (3 Nennungen) 

•	 praxisorientierte und individuelle Lösungen  
(2 Nennungen)

•	 zeitnahe Beratung (2 Nennungen) 

•	 niedrigschwellige Angebote (1 Nennung)

•	 telefonische und/oder 7-Tage-Erreichbarkeit  
(1 Nennung)

•	 Nachhaltigkeit (1 Nennung)

Sonstige (21 Nennungen):  
z. B. lange Laufzeit der Angebote/Betreuung , 
Freiwilligkeit der Wahrnehmung von Angeboten, 
Bedarfsorientierung der Maßnahmen,  
Einbindung der Führungskräfte,  
Unabhängigkeit vom Unternehmen,  
Rückkopplungsmaßnahmen,  
vernetzte Zusammenarbeit mit externen Anbie-
tern zur Qualitäts- und Prozesssicherung,  
zusätzliche Informationen (Broschüren, Ratgeber) 

Tabelle 14: Aspekte und Kriterien bei der Auswahl von Angeboten (Freitext; insgesamt 67 Nennungen, n=29; Auszüge)

Im LoS!-Unternehmensreport wurde aufgrund 
der konzipierten Untersuchungstiefe nicht nä-
her auf ereignisspezifische Angebote (z. B. bei 
Todesfällen, Scheidung, Pflege etc.) eingegan-
gen. Eine der sehr wenigen Studien, die sich je-
doch mit dem betrieblichen Umgang bei kriti-
schen Lebensereignissen beschäftigt (Barkholt 
& Lasch, 2004), fasst unterschiedliche Studien 
zusammen und stellt z. B. die Bedürfnisse von 
Arbeitnehmern zusammen, für die eine Verein-

barkeit von Pflege bzw. Betreuung von Kindern 
und Erwerbstätigkeit eine große Herausfor-
derung darstellt. So wünschen sich pflegende 
Erwerbstätige demnach z. B. Freistellungsmög-
lichkeiten für Pflegeaufgaben, Pflegepausen, 
flexible Arbeits- und Qualifizierungsmöglich-
keiten, Informationen über Pflegeangebote/-
möglichkeiten, finanzielle oder steuerliche Un-
terstützung und Beratungsangebote von Seiten 
des Unternehmens. 
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Die Interessen bei Arbeitnehmern mit Kindern 
liegen hingegen insbesondere auf familien-
freundlichen Arbeitszeiten, einem familien-
freundlichen Arbeitsklima, der Vermittlung von 

Betreuungsangeboten, finanzieller Unterstüt-
zung und weiterbildenden Angeboten während 
der Elternzeit.
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3.	 Blick in die Zukunft

Um zukünftig nicht nur mit leistungsfähigen 
Beschäftigten die unternehmerischen Anforde-
rungen bewältigen zu können, sondern auch, 
um in Zeiten des Fachkräftemangels attraktiv 
für Bewerber zu sein, kann es sich entscheidend 
auswirken, ob Unternehmen Beschäftigte in 
privaten Lebenssituationen unterstützen und 

wie sie sich für die Zukunft darauf einrichten. 
Für 87% der Befragungsteilnehmenden (s. Ab-
bildung 11) wird das Thema in Zukunft aus di-
versen Gründen an Bedeutung gewinnen6, z. B. 
aufgrund veränderter Altersstrukturen, anstei-
gender Belastungen im Berufsleben, Zunahme 
psychischer Erkrankungen oder familiärer und 
finanzieller Veränderungen (s. Tabelle 15). 

 6	Ein Vergleich der Ergebnisse – differenziert nach Unternehmensgröße – zeigt, dass 93% der Großunternehmen glauben, 	
	 dass das Thema an Bedeutung gewinnen wird; von den KMUs sind 71% dieser Ansicht.

Bearbeitung des 
Themas gewinnt  
an Bedeutung

Was erwarten Sie für die Zukunft? Wird sich die Bedeutung dieser Fragestellungen für die  
	 Gesundheit und Leistungsfähigkeit in den kommenden Jahren verändern?

Abbildung 11: Zukünftige Bedeutung des Themas

© IFGP 2012 N = 103
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„Wird sich die Bedeutung dieser Fragestellungen für die Gesundheit und Leistungsfähigkeit in 
den kommenden Jahren verändern?“ (Begründungen zur Antwort; Freitext):

„Das Thema wird an Bedeutung gewinnen“  
(72 Nennungen): 

•	 Aufgrund veränderter Altersstrukturen (32 Nennun-
gen); z. B. verlängerte Lebenserwartung, demogra-
fischer Wandel, späterer Renteneintritt, Konfron-
tation mit dem eigenen Altern und Häufung 
von Erkrankungen und Todesfällen im Umfeld, 
Altersdiskriminierungen,

•	 Aufgrund ansteigender Belastungen im Berufsle-
ben (19 Nennungen); z. B. Arbeitsverdichtungen, 
erhöhte Standardisierung und Strukturierung, 
defizitäres Führungsverhalten, eingeschränkte 
Planung, fehlende Flexibilität, fehlender Ausgleich 
durch Familie, Rationalisierungen

•	 Aufgrund psychischer Erkrankungen (8 Nennun-
gen); z. B. Zunahme an psychischen Belastungen 
und Erkrankungen, Burn-out, Rufmord, Mobbing)

•	 Aufgrund familiärer Veränderungen (6 Nennun-
gen); z. B. Individualisierung der Gesellschaft, mehr 
Single-Haushalte und Alleinerziehende, Auflösung

	 der klassischen Familie, soziale Unterstützung 
durch Familien nimmt ab, „Verteilung“ von Famili-
en auf verschiedene Städte

•	 Aufgrund finanzieller Veränderungen und Belas-
tungen (5 Nennungen); z. B. Finanzkrise, anstei-
gende Armut, steigende Gesundheitskosten, 
Arbeitslosigkeit

•	 Aufgrund verändertem Umgang mit Gesundheit 
und Lebensereignissen (2 Nennungen); z. B. gute 
betriebliche Erfahrungen, positive Erfahrungen in 
Unternehmen

„Ich erwarte keine Veränderungen“ (3 Nennungen): 

•	 z. B. die Betroffenheit bei den jeweiligen Person 
wird immer den gleichen Stellenwert haben –  
lediglich die Zahl der Einzelfälle wird gesamtge-
sellschaftlich ansteigen

„Kann ich nicht beurteilen“ (2 Nennungen):

•	 z. B. abhängig von der Person und deren Umgang 
mit der Situation

Tabelle 15: Angebote und Maßnahmen der Unternehmen (Freitext; insgesamt 77 Nennungen, n=47; Auszüge)

Für Unternehmen gilt daher, entsprechende 
Strukturen, Prozesse, Ansprechpartner und An-
gebote für betroffene Mitarbeiter zur Verfü-
gung zu stellen, die einerseits Beschäftigten in 
einer akut belastenden Situation Erleichterung 
verschaffen, jedoch auch generell ihre Selbst-
kompetenz stärken sollten, um situations- und 
personenspezifische Angebote auswählen und 
anwenden zu können.
Hierzu entwickelt das IFGP in diesem Projekt 
unterschiedliche Unterstützungsmöglichkei-
ten. Neben Informationen direkt für Betroffe-
ne, werden auch Konzepte zur Unterstützung 

von betrieblichen Akteuren wie Betriebsräten, 
Personalverantwortlichen und Führungskräften 
entwickelt. Bereits im Projekt MiaA (Menschen 
in altersgerechter Arbeitskultur) hatte sich das 
IFGP über die Entwicklung des Online-Trainings 
„Führen im demografischen Wandel“ speziell 
der Gruppe der Führungskräfte gewidmet. 
Zum derzeitigen Zeitpunkt ist die Umset-
zung der Projektergebnisse zu zielführenden  
Maßnahmen noch in vollem Gange. Über die  
weitere Entwicklung im Projekt und über die  
Arbeit des IFGPs informiert die Homepage unter 
www.ifgp.de. 
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