Quiet Quitting: Gibt es einen Trend zur
,stillen Kindigung“ in Deutschland?

Zahlen zu Arbeitszufriedenheit, Engagement und

Fluktuationsabsicht

baua: Bericht kompakt

Rund um das Phianomen Quiet Quitting wird ein abnehmendes Arbeitsengagement bei Beschiftig-
ten diskutiert. Reprasentative Ergebnisse der BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigen jedoch, dass sich
in Deutschland ein solcher Trend nicht niederschlagt.

Das Phinomen Quiet Quitting: Ergebnis negativer
Arbeitsbedingungen

Der Begriff Quiet Quitting (,stilles Kiindigen“) bezieht
sich auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die sich
nicht mehr als unbedingt nétig bei ihrer Arbeitsaufgabe
engagieren. Quiet Quitting unterscheidet sich dabei von
der tatsichlichen Kiindigung sowie der ,inneren Kiindi-
gung: Bei einer inneren Kiindigung haben Beschiftigte
gedanklich ihren Arbeitsplatz bereits gekiindigt und blei-
ben nur aufgrund fehlender Alternativen (Kanning, 2023).

Als Grund fiir das Auftreten von Quiet Quitting wird u.a.
ein Ungleichgewicht zwischen geforderten Anforderungen
und erhaltener Wertschitzung diskutiert. Zudem ist Qui-
et Quitting oft das Ergebnis von Arbeitsbedingungen, die
negative Auswirkungen auf die physische und psychische
Gesundheit der Beschiftigten haben: z.B. tibermafiger
Zeit- oder Leistungsdruck, schlechte Kommunikation, un-
faire Behandlung oder fehlende Unterstitzung (vgl. Son-
nentag et al., 2023). Somit hangt Quiet Quitting auch mit
der Gesundheit von Beschiftigten zusammen.

Um diese Entwicklungen und die damit einhergehenden
Veranderungen zu untersuchen, wird hier die Arbeitszu-
friedenheit, die Wichtigkeit der Trennung von Arbeit und
Privatleben, die Bereitschaft, sich proaktiv beruflich ein-
zubringen (Eigeninitiative) und die Wechselbereitschaft
(Fluktuationsabsicht) von Beschiftigten betrachtet. Diese
arbeitsmotivationalen und einstellungsbezogenen Kon-
strukte decken den Kern des Phinomens Quiet Quitting
inhaltlich ab. Um entsprechende Aussagen tber die ab-
hiangig Beschiftigten in Deutschland machen zu kénnen,
beziehen wir uns auf Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung
2015 bis 2021. Die Daten sind reprasentativ flr Personen,

die mindestens 10 Stunden pro Woche in Deutschland
arbeiten. Sie wurden mittels computergestutzter Telefon-
interviews in vier Wellen erhoben: 2015, 2017, 2019, 2021.
Fir die Auswertungen werden die gewichteten Daten von
abhingig Beschiftigten im Alter von 15 bis 65 Jahren be-
ricksichtigt.

Hohe Zufriedenheit, geringere Kiindigungsabsicht,
etwas weniger Eigeninitiative

Die Daten zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit deuten
an, dass sich diese in den letzten Jahren nicht merklich
verdndert bzw. minimal zugenommen hat. Der Uberwie-
gende Teil der Beschiftigten ist sehr zufrieden oder zufrie-
den mit der Arbeit insgesamt (91-93 %, vgl. Abbildung 1).
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Abb. 1: Arbeitszufriedenheit in der BAuA-Arbeitszeitbefragung
2015 (n = 17 758), 2017 (n = 8 501), 2019 (n = 8 250), 2021
(n= 17 753), gewichtete Daten. Dargestellt sind die Anteils-
werte der Antwortkategorien 3 und 4 auf der Skala von 1 (nicht
zufrieden) bis 4 (sehr zufrieden), jeweils nach Befragungswel-
le. Fehlerbalken représentieren das 99%-Konfidenzintervall der
Anteilswerte.
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Die Wichtigkeit der Trennung von Privatleben und Beruf
schwankt im Zeitverlauf. Insbesondere im Vergleich von
2015 zu 2017 hat sie deutlich zugenommen, im Anschluss
aber wieder leicht abgenommen (vgl. Abbildung 2). Ins-
gesamt deuten die Verdnderungen darauf hin, dass der
Wunsch nach einer Trennung von Privatleben und Beruf
gegeniiber 2015 tendenziell gestiegen ist.

Seit 2017 ist ein leichter Riickgang des Anteils der
Beschiftigten mit (sehr) hoher Eigeninitiative zu beobach-
ten (vgl. Abbildung 2). Dabei sollten die Befragten ange-
ben, inwieweit sie den folgenden Aussagen zustimmen:
»Ich gehe Probleme bei der Arbeit aktiv an“ und ,Ich er-
greife bei der Arbeit sofort die Initiative, wenn andere dies
nicht tun®.

Hinsichtlich der Fluktuationsabsicht, also der Absicht von
Beschiftigten, den Arbeitgeber zu wechseln, zeigt sich
zwischen 2019 und 2021 insgesamt eher eine geringfuigige
Abnahme bei Beschiftigten mit (sehr) hoher Fluktuations-
absicht um zwei Prozentpunkte.
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Abb. 2: Wichtigkeit der Trennung von Arbeit und Privatleben, Ei-
geninitiative, Fluktuationsabsicht in der BAuA-Arbeitszeitbefra-
gung 2015 (n = 17 728), 2017 (8 502 < n < 8 503), 2019 (7 659 <
n <8251),2021 (16 330 < n < 17 758), gewichtete Daten. Darge-
stellt sind die Anteilswerte der Antwortkategorien 4 und 5 auf der
Skala von 1 (trifft Gberhaupt nicht zu) bis 5 (trifft voll und ganz
zu), jeweils nach Befragungswelle. Fehlerbalken reprisentieren
das 99%-Konfidenzintervall der Anteilswerte.

Einzelne Fragen wurden 2015 beziehungsweise 2017 nicht
erhoben (-).

Vor dem Hintergrund aktueller und kontroverser
Diskussionen iiber ,Generationen am Arbeits-
markt“ (vgl. Rudolph et al., 2021) haben wir
Alters- bzw. Generationseffekte untersucht und
verschiedene Altersgruppen miteinander vergli-
chen (Altersgruppen der 15-29, 30-44, 45-54
und 55-65-Jahrigen). Insgesamt zeigten sich nur
geringe, aber signifikante Unterschiede zwischen
den Altersgruppen. Die Effektstirken, also das
Ausmafd der Wirkung des Alters, deuten héchs-
tens auf schwache Unterschiede hin. So waren
jlingere Beschiftige (15-29 Jahre) etwas weniger
zufrieden mit ihrer Arbeit, zeigten eine geringere
Eigeninitiative, hatten leicht erhéhte Fluktuations-
absichten und wiinschten sich tendenziell eine
stirkere Trennung von Arbeit und Privatleben.
Diese Unterschiede zwischen den Altersgruppen
lassen sich vermutlich weniger durch die Zugehs-
rigkeit zu verschiedenen Generationen, als durch
altersspezifische Effekte erklaren wie der Einstieg
und die Erprobung im Arbeitsmarkt bei jlingeren
Beschiftigten (vgl. Rudolph et al., 2021).

Fazit

Aufbauend auf den Ergebnissen der reprisentativen
BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 bis 2021 zeigt sich fir
Deutschland kein tiefgreifender Trend des Quiet Quitting.
Es ldsst sich zwar eine leichte Abnahme der Eigeninitia-
tive beobachten. Die tiberwiegende Mehrheit der Befrag-
ten zeigt hingegen auch lber den betrachteten Zeitraum
hinweg eine (sehr) hohe Eigeninitiative. Dartiber hinaus
sind mehr als 90 Prozent der abhingig Beschiftigten nach
wie vor (sehr) zufrieden mit ihrer Arbeit. Die Mdglichkeit
der Trennung von Arbeit und Privatleben ist fiir drei Vier-
tel aller Beschiftigten (sehr) wichtig. Knapp ein Viertel der
Befragten hat in den vergangenen 12 Monaten dennoch
daruiber nachgedacht, den Arbeitsplatz zu wechseln. Eine
gesundheits- und persénlichkeitsférderliche Arbeitsge-
staltung kann dazu beitragen, nicht nur die Arbeitsfihig-
keit, sondern auch die Motivation von Beschiftigten zu
erhalten (Hasselhorn & Ebener, 2014).

Bei den Analysen zum Quiet Quitting muss zudem die
Entwicklung des Arbeitsmarktes einbezogen werden. So
hat sich der Arbeitsmarkt von 2015 zu 2019 zunehmend zu
einem arbeitnehmerorientierten Arbeitsmarkt entwickelt.
Dies schlagt sich in einer steigenden Anzahl an offenen
Stellen, aber auch in einer sinkenden Arbeitslosenquote
nieder (Bundesagentur fiir Arbeit, 2023). Fur 2021 ist die
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Situation hingegen schwerer zu beurteilen, da sich der Ar-
beitsmarkt nach der SARS-CoV-2-Pandemie erst langsam
wieder erholen konnte.

Auch wenn die vorliegenden Auswertungen zurzeit gegen
ein verbreitetes Quiet Quitting von Beschaftigten spre-
chen, sind priventive Mainahmen von Unternehmens-
seite wichtig: Hier zeigt die Forschung lbereinstimmend,
dass gut gestaltete Arbeitsbedingungen (z.B. ein indivi-
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