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Zusammenfassung

Die Auswirkung arbeitsbedingter Anforderungen bzw. Belastungen auf die Gesundheit wird wesentlich
von vorhandenen Gesundheitsressourcen beeinflusst. Werden Anforderungen mangels adaquater
Ressourcen nicht angemessen verarbeitet, sind Befindlichkeitsstérungen und negative Gesundheits-
folgen zu erwarten. Mittels Betrieblicher Gesundheitsforderung (BGF) sollen daher Ressourcen
erhalten und verbessert, Zufriedenheitswerte erhdht und gesundheitsgefahrdende Belastungen
verringert oder Beschwerden reduziert werden. Aus diesem Grund wird die Ist-Situation bzw. Aus-
gangslage der Firma XY mittels einer professionell durchgefihrten Mitarbeiterinnenbefragung — als
Teil der Diagnose im Rahmen einer ganzheitlichen Erfassung von Einflussgré3en auf die Gesundheit
der Mitarbeiterinnen — erfasst, um Maflinahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung angemessen

planen und durchfihren zu kénnen.

Fir diesen Zweck wurde der Kombi AG Osterreich — Kombinationsfragebogen Arbeit und Gesundheit
eingesetzt. Er erhebt Bedingungen rund um Arbeit und Arbeitstatigkeit, Organisation und personliche
Ressourcen der Mitarbeiterinnen im Unternehmen, die die Gesundheit der gesamten Belegschaft
positiv als auch negativ beeinflussen konnen. Gesundheitsforderliche als auch gesundheits-
schadigende Merkmale der Arbeit, der Organisation und der Mitarbeiterlnnen im Unternehmen sowie
deren Gesundheitsverhalten sollen aufgezeigt werden. Gleichzeitig werden Hinweise auf vorhandene

Ressourcen und die gesundheitliche Situation der Mitarbeiterinnen gegeben.

Der vorliegende Bericht dient der IST-Analyse im Rahmen der BGF. Zusatzlich kann ein Teil der
Ergebnisse, der sich im Anhang Kap. Al (Belastungen nach Tatigkeitsbereichen) befindet, fur die
Ermittlung psychischer Belastungen im Rahmen der Arbeitsplatzevaluierung gemafd ASchG und
B-BSG — unter der Voraussetzung einer rechtskonformen Planung und Organisation des Prozesses

sowie dessen Umsetzung — herangezogen werden.

Angestrebt wurde eine Vollerhebung — die Befragung der gesamten Belegschaft, die 152 Mit-
arbeiterlnnen umfasst. Beteiligt haben sich 108 Personen, wodurch eine Ricklaufquote von
71 Prozent erreicht werden konnte. In der Stichprobe ist der Anteil ménnlicher Befragungsteilnehmer
und Mitarbeiterinnen der Altersgruppe ,bis 24 Jahre" etwas untererfasst. Die Verteilung der Gbrigen

Subgruppen entspricht weitgehend der Verteilung der Grundgesamtheit.
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Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse zusammenfassend dargestellt.

a. Gesundheit und Arbeitsfahigkeit

Beinahe zwei Drittel (64%) der befragten Mitarbeiterinnen beurteilt den eigenen Gesundheitszustand
auf einer Skala von ,0 Punkte* (schlechtester denkbarer Gesundheitszustand) bis ,,10 Punkte* (bester
denkbarer Gesundheitszustand) durchwegs positiv — mit mindestens sieben Punkten. Im Detail vergibt
mit 29 bzw. 25 Prozent die Mehrheit der Belegschaft 7 bzw. 8 Punkte. 10 Prozent der befragten
Mitarbeiterinnen beurteilen den Gesundheitszustand mit 9 bis 10 Punkten. Bei 16 Prozent wird die
5-Punktemarke nicht tberschritten. Die Bewertung des subjektiven Gesundheitszustandes zeigt keine

Unterschiede im Geschlecht, Alter oder Abteilung.

Mehr als drei Viertel (89%) der befragten Personen bewerten die derzeitige Arbeitsféahigkeit auf einer
Skala von ,0 Punkte" (schlechteste denkbare Arbeitsfahigkeit) bis ,10 Punkte" (beste denkbare
Arbeitsfahigkeit) — mit mindestens acht Punkten - sehr positiv. Der GroR3teil der
Befragungsteilnehmerlnnen vergibt mit 29 bzw. 25 Prozent 7 bzw. 8 Punkte. 10 Prozent der befragten
Mitarbeiterinnen bewerten die derzeitige Arbeitsfahigkeit mit 9 bis 10 Punkten. Die Schwelle von 5
Punkten wird bei 16 Prozent nicht Uberschritten. Es zeigen sich keine Unterschiede in der Bewertung
der derzeitigen Arbeitsfahigkeit bezogen auf Geschlecht, Alter oder Abteilung. Entsprechend positiv
zeigt sich die Arbeitsfahigkeit (hinsichtlich korperlicher und psychischer Anforderungen) mit einer
Bewertung von 77 und 72 Prozent als (sehr) gut. AuBerdem berichten die ménnlichen Beschaftigten
von einer besseren Arbeitsfahigkeit bezogen auf die kérperlichen und psychischen Anforderungen der
Arbeit im Vergleich zu den weiblichen Beschaftigten. 45 Prozent der Befragten berichten zudem ihre
Tatigkeit ziemlich sicher auch in den nachsten funf Jahren noch ausliben zu kénnen. 27 Prozent sind
sich dessen unsicher und weitere 27 Prozent halten dies fur unwahrscheinlich. Mehr als drei Viertel
der Befragten sagen, wenn sich das aktuelle Arbeitsumfeld in den néchsten beiden Jahren nicht
verandert, konnte sich die Beziehung zur Fihrungskraft verschlechtern (86%), konnte die
Leistungsfahigkeit darunter leiden (78%) und konnte sich die Beziehung zu den Kolleginnen

verschlechtern (77%).

Mehr als die Halfte der befragten Mitarbeiterinnen (58%) geben an, in den letzten zwélf Monaten
krank zur Arbeit gegangen zu sein, knapp zwei Drittel (62%) hat zur Genesung bis zum Wochenende
gewartet und knapp ein Viertel (24%) ist entgegen des arztlichen Rates zur Arbeit gegangen. Dies
deutet auf eine grof3e Einsatzbereitschaft im Rahmen der Arbeitstatigkeit hin — allerdings auch zu

Lasten der eigenen Gesundheit (Prasentismus).
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Zu den Gesundheitsbeschwerden, die haufig (zumindest mehrmals pro Monat) auftreten, zahlen
Mudigkeit (72%), Nacken- oder Schulterschmerzen (60%) und Ricken- oder Kreuzschmerzen (53%).
Haufig genannt werden zudem Erschépfung (49%), Augenprobleme (47%), Gefiihl von
Niedergeschlagenheit (45%), Schlafstérungen (40%), Horverschlechterungen/Ohrgerdusche (36%)
und Migrane bzw. starke Kopfschmerzen (34%), sowie Schwindelgefiihle (25%). Aus Sicht der
Befragten, die eine solche Intensitdt der genannten Beschwerden wahrnehmen, sind speziell die
Nacken- oder Schulterschmerzen (9%), Rucken- oder Kreuzschmerzen (94%) und Migrane bzw.
starke Kopfschmerzen (93%) auf die Arbeitstatigkeit zuriickzufiihren. Die restlichen Beschwerden

werden von weniger als einem Viertel der Befragten erwahnt.

b. Lebensstilfaktoren

Die Indikatoren des Gesundheitsverhaltens zeichnen ein durchwegs positives Bild: Zwar geben nur
29 Prozent der Befragten an, sich die meiste Zeit méglichst gesund zu ernahren (,oft* bzw. ,immer*).
Auf weitere 50 Prozent trifft dies immerhin ,manchmal“ zu. Knapp neun von zehn Befragten (88%)
mochten sich gerne gesiinder ernahren, wenngleich die Mehrheit der Belegschaft (61%) bereits die
Maoglichkeit hat, sich am Arbeitsplatz ausgewogen zu ernghren. Deutlich mehr als die Halfte (59%)
winscht sich zusatzlich mehr Informationen zum Thema ,gesunde Ernahrung".

Zirka die Halfte (53%) ist zumindest dreimal pro Woche fur mindestens 30 Minuten sportlich aktiv. Mit

87 Prozent berichtet ein noch gro3erer Teil, sich im Alltag mehr bewegen zu wollen.

Zum Tabakkonsum ist festzuhalten, dass ein Drittel der Mitarbeiterinnen (32%) raucht. 41 Prozent der
Raucherlnnen wollen gerne damit aufhdren. Der Anteil jener, die mehrmals pro Woche Alkohol
konsumieren betragt 13 Prozent.

c. Belastungen

Der Wertebereich der Belastungsdimensionen reicht von 0 bis 4. Je niedriger der Wert desto haufiger
wird eine negative Beurteilung abgegeben. Die Dimension Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation
(M = 2,6) weist einen niedrigeren Mittelwert als der Benchmark (M = 2,7) auf. Bei den anderen drei

Dimensionen zeigen sich keine Unterschiede.
Unterschiede nach Geschlecht:

Hinsichtlich der erfassten Belastungsdimensionen sind keine Unterschiede zwischen Frauen und

Mannern zu erkennen.
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Unterschiede nach Altersgruppen:
Hinsichtlich der erfassten Belastungsdimensionen sind keine Unterschiede in den Altersgruppen

feststellbar.

Unterschiede nach Abteilungen:
Hinsichtlich der erfassten Belastungsdimensionen sind Unterschiede zwischen den Abteilungen flr die
Dimension Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten  zu erkennen: Mitarbeiterinnen des Vertriebs berichten

haufiger von Belastungen als ihre Kolleginnen der Verwaltung.

d. Ressourcen

Der Wertebereich der Ressourcenskalen reicht von O bis 4. Je héher der Wert desto haufiger wird
eine positive Beurteilung abgegeben. Zu den Ressourcen — und somit Ansatzpunkte fir die
Umsetzung von MaRnahmen im Rahmen von BGF - die hdhere Werte im Vergleich zum
dazugehorigen Benchmark aufweisen, zahlt die Fuhrungskraft (positive Bewertung von

Mitarbeiterlnnen und kommen gut mit der Fiihrungskraft zurecht) (M = 3,3; Benchmark: M = 2,9).

Unterschiede nach Geschlecht:

Hinsichtlich der erfassten Ressourcen sind Unterschiede zwischen Frauen und Mannern in folgendem
Bereich zu erkennen:

* Tatigkeitsspielraum: ~ Manner berichten von mehr Tatigkeitsspielraum im Rahmen ihrer

Arbeitstatigkeit im Vergleich zu Frauen.

Unterschiede nach Altersgruppen:
In Hinblick auf die erfassten Ressourcen sind Unterschiede in den Altersgruppen fur folgende

Bereiche feststellbar: Tatigkeitsspielraum und Selbstwirksamkeit.

e Tatigkeitsspielraum:  Mitarbeiterinnen zwischen 45 und 54 Jahren berichten haufiger von

Tatigkeitsspielraum hinsichtlich der Arbeitstatigkeit als ihre Kolleginnen bis 24 Jahre.

o Selbstwirksamkeit : Aulerdem erleben die Befragungsteilnehmerinnen zwischen 45 und 54
Jahren ihre Tatigkeit als sinnvoller und sinnstiftender als ihre Kolleginnen zwischen 25 und 44

Jahren sowie alter als 55 Jahre.
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Unterschiede nach Abteilungen:
Bezogen auf die erfassten Ressourcen sind Unterschiede zwischen den Abteilungen fir folgende
Bereiche zu erkennen: Tatigkeitsspielraum, Mitgestaltungsmaglichkeiten, Fihrungskraft, Life Domain

Balance sowie Commitment.

e Tatigkeitsspielraum : Mitarbeiterinnen der Verwaltung berichten haufiger davon die Arbeit
ausreichend nach den eigenen Vorstellungen durchfiihren und tber ihre Gestaltung weitgehend

selbst entscheiden zu kdnnen als ihre Kolleginnen der Produktion und des Vertriebs.

* Mitgestaltungsmoglichkeiten : Beschéftige des Vertriebs und der Verwaltung fiihlen sich
seltener in Entscheidungsprozesse bezogen auf die Arbeit, die Arbeitsplatzgestaltung sowie die
Arbeitsplanung und —organisation eingebunden als Beschaftigte der Produktion.

e Fdhrungskraft, Life Domain Balance : Mitarbeiterinnen der Produktion und des Vertriebs
bewerten die Fuhrungskraft in ihrer Rolle (z.B. gibt klare Anweisungen) positiver und berichten
haufiger von einer guten Balance zwischen Arbeit sowie Freizeit/Privatleben (z.B. nach der Arbeit

auch leicht abschalten kénnen).

e Commitment : Demgegentber berichten Beschaftigte der Verwaltung héufiger von einer grofl3en
Identifikation und Verbundenheit mit dem Unternehmen als ihre Kolleginnen der Produktion und

der Verwaltung.

e. Arbeitszufriedenheit

53 Prozent sind mit der Arbeit im Allgemeinen mindestens zufrieden. Mitarbeiterinnen zeigen die
hochsten Zufriedenheitswerte im Aspekt Kolleginnen (96%) und die niedrigsten Werte im Aspekt
Einkommen (27%). Mitarbeiterinnen sind generell mit den Aspekten der derzeitigen Arbeitssituation
zufrieden, die einen wichtigen Beitrag fur ihre Arbeitszufriedenheit darstellen. Es zeigt sich
Verbesserungspotential in den Bereichen Einkommen, Fort- und Weiterbildungsmdoglichkeiten,
Aufstiegs- und Karrieremoglichkeiten, Information und Kommunikation, Arbeitszeitregelung sowie
Organisation und Fuhrung (geringere prozentuelle Zufriedenheit, hohere prozentuelle Wichtigkeit fur
Arbeitszufriedenheit).  AuRBerdem weisen die mannlichen Beschaftigten eine  hohere

Arbeitszufriedenheit auf als ihre weiblichen Kolleginnen.
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Empfehlungen bzw. mogliche Handlungsfelder fir den weiteren BGF-Prozess

Die nachfolgenden Empfehlungen wurden auf Basis der Mitarbeiterinnenbefragung — also den

quantitativen Ergebnissen — formuliert. Mdglicherweise ergeben sich im weiteren BGF-Prozess

zusatzliche Handlungsfelder. Es wird daher auch kein Anspruch auf Vollstandigkeit erhoben.

>

>

Schwerpunkt der BGF kdnnte (nicht zuletzt wegen der vergleichsweise geringeren Zuversicht der
Mitarbeiterlnnen ihre Tatigkeit auch noch in den nachsten fiinf Jahren ausiiben zu kénnen) auf
den Erhalt von Arbeitsfahigkeit und insbesondere auf MaBhahmen des Gesundheitsverhaltens

sowie der Gesundheitskompetenz  gelegt werden. Hier kann auf einige positive Aspekte aufge-
baut werden. Das Gesundheitsverhalten (Bewegung und Erndhrung) ist verhaltnismaiig gut

ausgepragt und kénnte im Zuge des BGF-Projektes zusatzlich gestarkt werden.

Weiter lasst sich festhalten, dass das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten sehr gut bewertet wird
und Fuhrungskréfte sowie Kolleginnen als sozialer Rickhalt wahrgenommen werden. Dies spricht
fur wertvolle soziale und personale Ressourcen und ist als Starke des Unternehmens zu sehen.
Durch Pflege der Sozialbeziehungen und der Kultur der Zusammenarbeit lassen sich die
genannten Aspekte noch zusétzlich festigen — auch die Unternehmenskultur sowie die
Zusammenarbeit mit Fuhrungskraften sollte dadurch profitieren kénnen. “Inneren Kindigungen”

und einer emotionalen Abspaltung von der Tatigkeit kann dadurch vorgebeugt werden.

Die erfassten korperlichen Beschwerden konnten fir einen zukinftigen Fokus auf ergonomische
Malnahmen sprechen. Beispielsweise kdnnte eine unginstige Arbeitshaltung vermutlich in
direktem Zusammenhang mit Rucken- oder Kreuzschmerzen sowie Nacken- oder
Schulterschmerzen stehen, wahrend Mudigkeit und Erschépfung auf eine langer anhaltende
monotone Tatigkeit hinweisen kénnten. Dies bedarf natirlich einer genaueren Betrachtung
innerhalb des Unternehmens, da die korperlichen Beschwerden auch andere Ursachen haben
konnten.

SchlieBlich konnte die Arbeitszufriedenheit, Anerkennung und Bindung an das Unternehmen
strukturell geférdert  werden, indem Aspekte der Organisation und Fuhrung fokussiert, Fort- und
Weiterbildungsmaoglichkeiten bzw. Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten sowie
Mitgestaltungsmoglichkeiten thematisiert bzw. ausgebaut oder geschaffen werden, der

Informationsfluss forciert, aber auch Vereinbarkeitsthematiken diskutiert werden.
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1 Einleitung

1.1 Hintergrund

Die Vision der Mitglieder des Osterreichischen Netzwerks fiir Betriebliche Gesundheitsférderung
(ONBGF, www.netzwerk-bgf.at) ist gesunde Arbeit in gesunden Organisationen. Gesunde
Organisationen férdern beides: Wohlbefinden und Produktivitdt ihrer  Mitarbeiterinnen.
Gesundheitsférderung und Pravention missen als Fuhrungsaufgabe wahrgenommen und unter
Einbeziehung der Betroffenen umgesetzt werden. Unternehmen férdern dadurch die Gesundheit ihrer

Beschaftigten und verbessern ihre Wettbewerbsfahigkeit.

Die Arbeitswelt und die Art, wie das Arbeitsleben in unserer Gesellschaft heutzutage organisiert ist, ist
ein wesentlicher, vielleicht sogar der starkste einzelne Bestimmungsfaktor fir Gesundheit. Die
Ursachen arbeitsbedingter Erkrankungen sind einerseits vielfaltige arbeitsbedingte Gesundheits-
gefahren (z.B. haufiges Heben und Tragen schwerer oder unhandlicher Lasten, Zwangshaltungen),
andererseits aber auch psychosoziale Belastungen (z.B. geringer Handlungsspielraum, Uber-

forderung, geringe psychische Anforderungen) (Heider, 2015).

Das gesundheitliche Befinden der Mitarbeiterinnen wird als Ergebnis des Zusammenwirkens von
Gesundheitsgefahrdungen und Gesundheitsressourcen am Arbeitsplatz betrachtet. Gesundheit
markiert ein dynamisches ,Gleichgewicht von Belastungs- und Bewaéltigungspotenzialen, das in jeder

Lebenssituation (...) neu hergestellt werden muss*“ (Hurrelmann, 2000).

Wie sich arbeitsbedingte Anforderungen bzw. Belastungen auf die Gesundheit auswirken, hangt somit
von den vorhandenen Gesundheitsressourcen ab. Diese Ressourcen sind Mittel und Mdglichkeiten,
um den Anforderungen entgegen zu halten — anspruchsvolle Arbeitsaufgaben kdnnen so zu einer
adaquaten oder einer Uberfordernden Herausforderung werden (Hauptverband der 6sterreichischen
Sozialversicherungstrager, 2009). Wenn ein Missverhéltnis zwischen den Belastungen und den
Bewaltigungsmaoglichkeiten besteht — wenn die Anforderungen mangels adaquater Ressourcen nicht
angemessen verarbeitet werden kdnnen — sind Befindlichkeitsstérungen und negative Gesundheits-
folgen zu erwarten. Mallnahmen im Rahmen von Projekten der betrieblichen Gesundheitsférderung
(BGF) sollen Ressourcen verbessern, die Zufriedenheitswerte erhdhen, gesundheitsgefahrdende
Belastungen verringern oder Beschwerden reduzieren. Die Malinahmen sehen jedoch — abhangig von
der Ausgangssituation — in jedem Betrieb anders aus und werden mit den Mitarbeiterinnen

gemeinsam entwickelt (Vogt & Elsigan, 2011).
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Ziel ist es, langfristig die Produktivitat, Qualitat und Wirtschaftlichkeit zu wahren sowie zu erhéhen und

somit die Wettbewerbsfahigkeit und die Zukunftsfahigkeit des Unternehmens zu sichern.

1.2 Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF)

Betriebliche Gesundheitsférderung bezeichnet laut Luxemburger Deklaration eine moderne
Unternehmensstrategie, deren Ziel es ist ,Krankheiten am Arbeitsplatz vorzubeugen (einschlieZlich
arbeitsbedingter Erkrankungen, Arbeitsunfélle, Berufskrankheiten und Stress), Gesundheitspotentiale
zu starken und das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu verbessern* (ENWHP, 2007). BGF umfasst alle
gemeinsamen Mafinahmen von Arbeitgeberinnen, Arbeitnehmerinnen und Gesellschaft, die zur
Verbesserung von Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz beitragen und durch Verknipfung

folgender Ansatze erreicht werden kénnen:

e Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedingungen
» Forderung einer aktiven Mitarbeiterinnenbeteiligung

o Starkung personlicher Kompetenzen und Ressourcen

Dabei sind sowohl die Verhaltensebene als auch die Verhéltnisebene wichtige Ansatzpunkte im
Bereich der BGF. Dies bedeutet, dass Interventionen einerseits am personlichen
Gesundheitsverhalten des oder der Einzelnen ansetzen und andererseits gesundheitsforderliche

Rahmenbedingungen rund um den Arbeitsplatz geschaffen werden.

Das Ziel von BGF sind ,gesunde Mitarbeiterinnen in gesunden Organisationen” und sie orientiert sich
an Qualitatskriterien Betrieblicher Gesundheitsforderung des Osterreichischen Netzwerks BGF!
(ONBGF). Im Rahmen der BGF geht es um Bedingungen und Méglichkeiten der Erhaltung sowie
Wiederherstellung von Gesundheit im Unternehmen — dabei werden die Méglichkeiten und Chancen
der Gesundheitssicherung und Gesundheitsférderung in den Mittelpunkt gestellt. Dementsprechend
zeigt sich BGF als ressourcenorientiert und wird aus einer salutogenetischen Perspektive gesehen.
Die Salutogenese geht von einem positiven Gesundheitsbegriff aus. Gesundheitsforderliche
Interventionen setzen neben der Belastungsreduktion vor allem bei einer Forderung der persdnlichen
und umfeldbezogenen Ressourcen an (Bauer & Gutzwiller, 2006). ,Was erhalt den Menschen

gesund?“ — das ist dabei die zentrale Fragestellung.

! Mehr Informationen unter www.netzwerk-bgf.at
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Die BGF kennt vier Zugéange zur Starkung von Ressourcen und zur Reduktion von gesundheits-

gefahrdenden Belastungen:

1. Aufbau von Ressourcen auf der Ebene des Unternehmens
(z.B. durch Organisationsentwicklung und Aufbau von Unternehmenskultur)
Reduktion von Belastungen auf Ebene des Unternehmens
Starkung personlicher Fahigkeiten und Ressourcen der Mitarbeiterinnen

Reduktion von belastendem Gesundheitsverhalten der Mitarbeiterinnen

Dabei zeigt insbhesondere der zweite Zugang (Reduktion von Belastungen auf Ebene des
Unternehmens) Synergien mit der Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen, die im Rahmen

sich Uberschneidender Projekte genutzt werden kénnen.

Der BGF-Prozess wird in vier Phasen unterteilt: IST-Analyse, Planung von MaRnahmen, Umsetzung

und Evaluation. Der vorliegende Bericht ist Teil der Evaluation.

1.3 Arbeitsplatzevaluierung  psyehischer = Belastungen
(gemall ASchG und B-BSG)

Psychische Belastungen sind definiert als die ,Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von aul3en
auf einen Menschen zukommen und diesen psychische beeinflussen® (ONORM EN ISO 10075-1,
2018), wobei unter ,psychisch” kognitive, informationsverarbeitende und emotionale Vorgange im
Menschen gemeint sind. Psychische Belastungen bei der Arbeit beziehen sich auf die
Arbeitsbedingungen und nicht etwa auf einzelne Personen. Abweichend zum alltdglichen
Sprachgebrauch wird der Begriff ,Belastung” in den Arbeitswissenschaften wertneutral verwendet.
Psychische Belastungen sind Bestandteil eines jeden Arbeitsprozesses. Es gibt Arbeitsbedingungen,
die den Arbeitsaufgaben und Menschen angemessen sind sowie der Gesundheit und der Produktivitat
zutraglich. Andere wiederum stellen ,Gefahren* (§ 2 ASchG) dar und kdnnen zu psychischen

Fehlbeanspruchungen und in Folge zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen fihren.

Genau hier kommt das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG) ins Spiel und betont mit der im Jahr
2013 in Kraft getretenen Novellierung die Bedeutung jener psychischen Belastungen, die zu Fehl-
beanspruchungen fuhren konnen. Beispiele hierfir sind ,haufige Arbeitsunterbrechungen durch
Méngel in der Arbeitsorganisation, fehlende Qualifikation bzw. Erfahrung, mangelhafte soziale
Unterstitzung und Anerkennung durch Vorgesetzte bzw. Kolleginnen, Arbeitszeiten mit zu wenig
Planungsmdoglichkeiten, monotone Téatigkeiten, zu geringe Abwechslung, widerspriichliche Ziele und
Anforderungen® (BMASK, Merkblatt zur Arbeitsplatzevaluierung, 2013). Diese beeintrachtigenden
Arbeitsbedingungen gilt es im Rahmen der gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitsplatzevaluierung (88 4

und 7 ASchG) zu erkennen und durch entsprechende Maflinahmen gezielt zu verbessern.
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Die Arbeitsplatzevaluierung geméaR 8 4 ASchG ist ein geplanter und systematisch fortlaufender
Prozess bei dem psychische und physische Belastungen am Arbeitsplatz/beim Arbeitsvorgang
systematisch ermittelt, beurteilt und Gefahren durch Festlegung und Umsetzung geeigneter
MaRnahmen verhiitet werden sollen. Die Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen ist ein
Bestandteil der allgemeinen Arbeitsplatzevaluierung. Bei der Arbeitsplatzevaluierung sind die

Grundsatze der Gefahrenverhitung gemaf § 7 ASchG anzuwenden.

Eine Arbeitsplatzevaluierung umfasst:

1. Ermittlung und Beurteilung von Gefahren
2. Festlegung und Umsetzung von Mal3nahmen zur Gefahrenverhitung

3. Uberprufung der Wirksamkeit festgelegter MaRnahmen (haben sich die betroffenen

Arbeitsbedingungen durch die festgelegten MalRnahmen verbessert?)

4. Dokumentation der Ergebnisse der Ermittlung und Beurteilung der durchzufiihrenden

MaRRnahmen

Die Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen ist nicht vollstandig, wenn nur ein
Messverfahren (standardisierte Befragung, etc.) zur Ermittlung von Gefahren vorgegeben wird. Erst
die Durchfiihrung der Ubrigen Prozessschritte vervollstandigt die Arbeitsplatzevaluierung. Zentrales
Element ist neben der Umsetzung notwendiger wirkungsvoller MalBnahmen zur Beseitigung von
Gefahren am konkreten Arbeitsplatz/Arbeitsvorgang auch die Uberpriifung der Wirksamkeit

festgelegter MaRnahmen mittels erneuter Ermittiung und anschlieRender Beurteilung von Gefahren.
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1.4 Zielsetzung des Berichts

Sowohl im Rahmen der BGF als auch der Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen stellen

Evaluation bzw. die erneute Ermittlung arbeitsbedingter psychischer Belastungen einen wesentlichen

Bestandteil in beiden Prozessen dar.

Dieser Bericht dient in erster Linie der Evaluation im Rahmen der BGF.
Dariiber hinaus kénnen die im Anhang Kap. A1 dargestellten Ergebnisse
(Belastungen nach Tétigkeitsbereichen) zur erneuten Ermittlung psychischer
Belastungen zur Uberpriifung der Wirksamkeit der festgelegten
Mafnahmen fiir die Arbeitsplatzevaluierung gemdfs ASchG und B-BSG
verwendet werden.

Es wird hier ausdriucklich darauf hingewiesen, dass dieser Bericht ausschlie3lich der Evaluation fir

die BGF bzw. der erneuten Ermittlung arbeitsbedingter psychischer Belastungen (Anhang Kap. Al)

zuzuordnen ist. Alle weiteren Prozessschritte wie Interpretation der Ergebnisse, Ableitung von und

Uberpriifung der Wirksamkeit von MaRnahmen, etc. sind somit — sowohl in Bezug auf die BGF als

auch die Evaluierung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz — nicht abgedeckt.

Muster

Néhere Informationen zur kombinierten Durchfiihrung von BGF und der
Arbeitsplatzevaluierung finden Sie im , Leitfaden Psychische Gesundheit —
Kombinierte Umsetzung der Arbeitsplatzevaluierung psychischer
Belastungen gem. ASchG bzw. B-BSG und Betrieblicher
Gesundheitsférderung” (Blattner & Elsigan, 2015).
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2 Methode

2.1 Kombi AG Osterreich

2.1.1 Hintergrund und Zielsetzung

Der Kombi AG Osterreich (Kombinationsfragebogen Arbeit und Gesundheit) wurde im Auftrag des
Hauptverbands der osterreichischen Sozialversicherungstrager (HVB) fiir das Osterreichische
Netzwerk BGF (ONBGF) vom Institut fiir Gesundheitsforderung und Pravention (IfGP) und der
Oberosterreichischen Gebietskrankenkasse (OOGKK) entwickelt. Weitere Sozialversicherungstrager

waren in die Entwicklung des Kombi AG eingebunden (siehe Impressum).

Zielsetzung ist es, Uber die mittels Kombi AG erhobenen Daten gesundheitsforderliche und
gesundheitsschadigende Merkmale der Arbeit, der Organisation und der Mitarbeiterinnen und deren
Gesundheitsverhalten abzubilden, sowie Hinweise auf Ressourcen und die gesundheitliche Situation

der Mitarbeiterlnnen zu erhalten.

2.1.2 Aufbau des Kombi AG Osterreich

Der Kombi AG setzt sich aus zwei Teilen zusammen: Der erste Teil dient der Erfassung
arbeitsbedingter psychischer Belastungen, der zweite Teil fokussiert auf salutogenetische Parameter
der Arbeit, der Organisation und der Mitarbeiterinnen im Unternehmen, d.h. es wird nach den
Bedingungen und protektiven Faktoren (Ressourcen) der Aufrechterhaltung und Wiederherstellung
von Gesundheit gefragt. Beiden Teilen des Kombi AG liegen arbeits-, organisations- und

gesundheitspsychologische Grundlagen sowie deren Wirkungsmodelle zugrunde.

Kombi AG Osterreich — Teil 1 (SOFEBA)

Teil 1 des Kombi AG beinhaltet den Fragebogen SOFEBA (Sozialversicherungsfragebogen zur
Erhebung von Bedingungen bei der Arbeit) — ein Instrument zur Erfassung arbeitsbedingter
physischer und psychischer Belastungen (Institut fir Gesundheitsférderung und Pravention, 2021).
Beim SOFEBA handelt es sich um ein universelles und branchenungebundenes standardisiertes
Erhebungsinstrument. Es kommt zum Einsatz bei der Erfassung der arbeitsbedingten physischen und

psychischen Belastungen, die in weiterer Folge zu Fehlbeanspruchungen fihren kénnen.
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Der SOFEBA wurde unter Berucksichtigung der Novellierung des ASchG vom 01.01.2013 als
Screeningverfahren  entwickelt und erfasst mit 32 Fragen alle vier Dimensionen
(Aufgabenanforderungen und Tatigkeiten, Sozial- und Organisationsklima, Arbeitsumgebung,
Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation) im Sinne des Leitfadens der Arbeitsinspektion (bzw. nach den
Normen ISO 10075-1, 2 u. 3). Bei der Entwicklung des Fragebogens wurde darauf geachtet, dass sich
alle Kategorien (z.B. korperliche Belastungen, Orientierungsmangel) in den entsprechenden

Dimensionen wieder finden (Institut fur Gesundheitsférderung und Pravention, 2021).

Als Teil des Kombi AG kommt der SOFEBA zur Erfassung von psychischen
Belastungen im Rahmen der BGF zum Einsatz. Die Daten des SOFEBA
kénnen unter der Voraussetzung einer rechtskonformen Planung und
Organisation des Prozesses sowie dessen Umsetzung fiir die
Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen herangezogen werden.’

Kombi AG Osterreich — Teil 2

Teil 2 des Kombi AG erhebt Bedingungen der Arbeitstatigkeit, der Organisation sowie des
Individuums, die sich foérderlich auf die Gesundheit der Mitarbeiterinnen auswirken kdnnen. Er enthélt
auBBerdem Items bzw. Fragen, mit denen Arbeitszufriedenheit, Arbeitsfahigkeit, psychische und
physische Beschwerden, Prasentismus, Gesundheit und Gesundheitsverhalten erfasst werden. Im
Rahmen einer erneuten Mitarbeiterinnenbefragung beinhaltet der zweite Teil des Kombi AG die
Fragen zur allgemeinen Beurteilung der BGF im Unternehmen (z.B. Zufriedenheit mit der BGF im
Unternehmen). Die Befragungsteilnehmerinnen haben zudem die Mdoglichkeit, offene Anmerkungen

zum Projekt oder zu ihrer Arbeit vorzunehmen.

Dieser Teil des Kombi AG fokussiert auf die organisationalen (Arbeit, z.B. Bewertung meiner Arbeit,
Tatigkeitsspielraum), die sozialen (Organisation, z.B. Fuhrungskraft, Kolleginnen) und personlichen
Ressourcen (Individuum bzw. Mitarbeiterinnen des Unternehmens, z.B. Commitment, Life Domain
Balance) sowie die daraus resultierenden positiven oder negativen Gesundheitsfolgen (z.B.

Gesundheitszustand, Arbeitsfahigkeit).

% Der Kombi AG enthalt den fiir die Ermittlung psychischer Belastungen im Rahmen der Arbeitsplatzevaluierung
geeigneten Fragebogen SOFEBA (Institut fur Gesundheitsforderung und Préavention, 2021). Die Ergebnisse des
gesamten Kombi AG dienen in erster Linie der IST-Analyse bzw. Evaluation im Rahmen der BGF. Werden die
Ergebnisse des Kombi AG auch im Rahmen der Ermittlung psychischer Belastungen fiir die
Arbeitsplatzevaluierung (gemaR ASchG und B-BSG) verwendet, braucht es eine intensive Planungsphase. Fir
den Prozess der Arbeitsplatzevaluierung psychischer Belastungen sind von Beginn an bestimmte Aspekte zu
berlicksichtigen, die nach der Ermittlung der psychischen Belastungen nicht mehr eingebracht werden kénnen
(z.B. Einteilung der Tatigkeitsgruppen). Fachlich qualifizierte Beraterlnnen, insbesondere Arbeits- und
Organisationspsychologlnnen, kdnnen Unternehmen dabei unterstitzen.
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2.1.3 Anwendung des Kombi AG Osterreich

Der Fragebogen Kombi AG wird sowohl fiir die Evaluation als auch fiir die

Evaluierung im Rahmen der BGF eingesetzt. Dariiber hinaus kann Teil 1 des

Fragebogens (unter den oben genannten Voraussetzungen) zur Ermittlung

psychischer Belastungen fiir die Arbeitsplatzevaluierung gemdf3 ASchG und
B-BSG verwendet werden.

2.2 Datenschutz und Anonymitat

Die Bereitstellung der Online-Befragung erfolgte tber das IfGP unter Verwendung des Befragungs-
tools Enterprise Feedback Suite Survey (EFS-Version 21.1) der Firma Tivian XI GmbH. Das
Rechenzentrum der Firma Tivian XI GmbH unterliegt auf Basis der 1SO 27001 Zertifizierung hohen
Datenschutz- und Sicherheitsanforderungen. Sowohl die Erhebung der online ausgefillten
Fragebogen als auch der Export der Rohdaten wurden Gber HTTPS (Hyper Text Transfer Protocol
Secure) durchgefiihrt, einem Kommunikationsprotokoll, das die verschliisselte Ubertragung von Daten
via Internet ermdglicht. Lediglich die Firma TIVIAN Xl GmbH hat Zugriff auf die IP-Adressen des
jeweiligen Unternehmens, die jedoch kein Bestandteil der Datenverarbeitung und Auswertung des
IfGP sind.

Das jeweils geltende Datenschutzrecht (insbesondere EU — Datenschutzgrundverordnung,
Datenschutzgesetz, SV — DatenschutzVO) wird eingehalten. Diese Pflichten betreffen im
Wesentlichen die Datensicherheit und das Datengeheimnis: Die Daten werden ordnungsgemafn
ausschlieRlich im Rahmen der Auftrage der jeweiligen Auftraggeberin/des jeweiligen Auftraggebers
verwendet und notwendige, dem Stand der Technik entsprechende Datensicherheitsmalinahmen
werden getroffen. Im Rahmen der Befragung werden zudem keine personenbezogenen Daten

erhoben.

Um trotz mdglicher sensibler Informationen die Anonymitat der Teilnehmerinnen zu wahren, d.h. um
nicht auf Einzelpersonen rickschlieBen zu kénnen, werden keine Auswertungen fir Gruppen von

weniger als 6 Personen durchgefiihrt. Diese Gruppen werden im Bericht mit einem * markiert.

Ausschlie3lich Gesamtergebnisse und einfache Unterauswertungen, wie z.B. Aufteilungen nach
Geschlecht und Alter, werden an die Auftraggeberin/den Auftraggeber Ubermittelt. Im Bericht ist es
nicht moglich, anhand der Aussagen oder Grafiken auf einzelne Personen zu schlieen. Durch

Auswertungen dieser Art kdnnen gezielte Vorschlage fiir einzelne Gruppen herausgearbeitet werden.
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Um Vergleiche von Ergebnissen im Zeitverlauf zu ermdglichen, kann seitens der Befragten ein
selbstgenerierter Personencode angegeben werden. Dieser kann von Dritten nicht mehr aufgeltst
werden, womit die ldentifikation von Einzelpersonen ausgeschlossen ist. Zusatzlich wurde im Zuge
der Vertragsgestaltung eine Datenschutzvereinbarung mit der Auftraggeberin/dem Auftraggeber

vereinbart, auf die an dieser Stelle verwiesen wird.
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2.3 Methodische Anmerkungen

Die Belastungen und Ressourcen wurden mittels Dimensionen und Skalen gemessen. Dies bedeutet,
dass fur die Analyse mehrere Einzelfragen zusammengefasst werden. Dies ermdglicht kompaktere

und zugleich messgenauere Ergebnisse.

Neben den Ergebnissen auf Ebene des Betriebes werden die Subgruppen folgender Merkmale

separat beriicksichtigt:

e Geschlecht (Frauen, Ménner)
e Alter (bis 34 Jahre, 35 bis 44 Jahre, 45 bis 54 Jahre, 55 Jahre und alter)
e Abteilungen (Lehre, Forschung, Fihrungskraft, FH Services, Studiengangs-Services)

*  Beschaftigungsausmalf (Vollzeit (ab 36 Stunden pro Woche), Teilzeit)

Die Uberpriifung von Gruppenunterschieden sowie Unterschieden zwischen den beiden
Befragungszeitpunkten erfolgt mittels parametrischer Verfahren auf einem Signifikanzniveau von
a = .05 (signifikantes Ergebnis). Bei den beiden Befragungszeitpunkten handelt es sich einerseits um
die vorangegangene Befragung aus dem Jahr 2020 (= Vergleichsbefragung) sowie die aktuelle
Befragung aus dem Jahr 2022 (= Folgebefragung). Die Uberpriifung der Gruppenunterschiede erfolgt
lediglich auf Basis der Daten zum Zeitpunkt der aktuellen Befragung. Fur den Vergleich der
Befragungszeitpunkte gehen die Ergebnisse der vorangegangenen Befragung als konstante

Referenzwerte in die Vergleichsrechnungen ein.

Wahrscheinlichkeit nicht einfach zufdllig sind. Ob diese jedoch fiir Ihr
Unternehmen oder fiir den weiteren BGF-Prozess auch relevant sind, sollten
H H Sie in Zusammenarbeit mit Expertinnen beurteilen.

I ,Signifikant” bedeutet, dass die ermittelten Unterschiede mit hoher

Signifikante Gruppenunterschiede bei Ressourcen und Belastungen werden in einer Ubersichtstabelle
im Anhang dargestellt (Kap. A2 und Kap. A3). GroBbuchstaben (A, B, C, etc.) zeigen auf, welche
Altersgruppen oder Abteilungen sich in der Bewertung einer Skala signifikant voneinander
unterscheiden. Gleichzeitig wird die Richtung dieses signifikanten Unterschieds angegeben durch die

Stellung des GroRRbuchstabens, wie das folgende Beispiel zeigen soll:
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Die Altersgruppen sind mit Grof3buchstaben versehen (bis 24 Jahre = A, 25 bis 34 Jahre = B, etc.).
Die Beschaftigten der Gruppe ,bis 24 Jahre" weisen einen niedrigeren Mittelwert auf als die
Beschaftigten der Gruppen ,25 bis 34 Jahre" und ,35 bis 44 Jahre. AulRerdem haben die
Beschaftigten der Gruppe ,35 bis 44 Jahre* einen niedrigeren Mittelwert als ihre Kolleglnnen der
Gruppe ,55 Jahre und alter”. (Anmerkung: Die Subgruppen sind mit Gro3buchstaben versehen. Die
Subgruppe, deren Buchstabe in der Spalte einer anderen Subgruppe enthalten ist, hat den

niedrigeren Mittelwert.)

bis 24 25bis34 35bis44 45bis54 55 Jahre

Jahre Jahre Jahre Jahre und alter
(A) (B) ©) (D) (E)
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten A A c

Zusétzlich werden die betreffenden Mittelwerte dieser Subgruppen in einer Tabelle in griner Schrift

unterhalb der jeweiligen Grafik im fortlaufenden Text dargestellt.

Der subjektive Gesundheitszustand, die Arbeitsfahigkeit sowie die Arbeitszufriedenheit werden
ebenfalls statistisch auf Gruppenunterschiede tberprift. Auch hier zeigen Grol3buchstaben (A, B, C,
etc.) auf, welche Altersgruppen oder Abteilungen sich in der Beurteilung voneinander unterscheiden.
(Anmerkung: Die Subgruppen sind mit Gro3buchstaben versehen. Die Subgruppe, deren Buchstabe
in der Zeile einer anderen Subgruppe enthalten ist, hat den niedrigeren Mittelwert.) Zusétzlich werden
die Mittelwerte der Subgruppen mit einem signifikanten Unterschied in der Bewertung des subjektiven

Gesundheitszustands, der Arbeitsfahigkeit und der Arbeitszufriedenheit in griner Schrift dargestellt.

Folgende deskriptive Kennwerte zur Beschreibung der Ergebnisse werden verwendet:

M (Mittelwert): Der Mittelwert als Summe aller Messwerte dividiert durch die Anzahl der eingehenden
Werte ist der bekannteste Kennwert. Mittelwerte bilden das allgemeine (durchschnittliche)
Antwortverhalten bei der jeweiligen Aussage ab.

SD (Standardabweichung): Die Standardabweichung ist ein Streuungsmal und das gebrauchlichste
quantitative MaR fiir die Variabilitat eines Datensatzes. Bei groRer Ubereinstimmung (einheitliches,
homogenes Antwortverhalten) gibt es eine geringere Streuung. Bei geringer Ubereinstimmung
(heterogenes Antwortverhalten) vergroRert sich die Standardabweichung.

MD_(Median): Der Median teilt eine Messreihe in zwei Halften, das heit dass 50 Prozent der
Messwerte unter und 50 Prozent der Messwerte Uber dem Median liegen. Somit ist die Anzahl der
Messwerte Uber und unter dem Median gleich und die Stichprobe wird in zwei gleich gro3e Halften
geteilt.

n (StichprobengréRe): Anzahl der Personen, die in die jeweilige Analyse miteinbezogen wurden.
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Der verwendete Benchmark in Kap. 3.3 sowie der kritische Maximalwert im Anhang Kap. A1 wurden
Uber die Daten einer zuféllig ausgewahlten, bundeslander- und branchenibergreifenden
Vergleichsstichprobe gebildet. Benchmark und kritischer Maximalwert sollen den 0Osterreichweit

durchschnittlichen Arbeitsplatz in Bezug auf das Belastungserleben reprasentieren.

Der aktuell verwendete Benchmark in Kap. 3.4 (und in Anhang Kap. A3) sowie in Kap. 3.5 basiert auf
den Daten von 26 Osterreichweiten Unternehmen verschiedener Branchen und Unternehmensgrof3en,
die den Kombi AG seit 2016 im Rahmen von Befragungen zu Evaluationen im Rahmen der

Betrieblichen Gesundheitsférderung eingesetzt haben.
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2.4 Ablauf und Rucklauf

Fragebogen

Zielgruppe
Erhebungszeitraum
Ausgegebene Fragebodgen
Ausgeflillte Fragebdgen

Teilnahmequote

Firma XY

Kombi AG Osterreich
alle Beschaftigten
August 2015

152

108

71 Prozent

Die Mitarbeiterinnenbefragung der Firma XY wurde im August 2015 durchgefiihrt. Die Fragebégen

wurden postalisch an die Oberdsterreichische Gebietskrankenkasse tUbermittelt.

An der Befragung beteiligten sich 110 Mitarbeiterinnen der Firma XY (2 Fragebdgen wurden

unausgefullt retourniert). Bei einer Anzahl von 152 Beschéftigten, an die ein Fragebogen ausgegeben

wurde, betragt die

Rucklaufquote 72 Prozent.

Erfahrungsgemdiyfs ist bei BGF-Projekten eine Riicklaufquote von 60 bis
80 Prozent als zufriedenstellend zu werten. Diese Werte (ibersteigen die
sonst in der Literatur beschriebenen Werte deutlich. Die hohen

im Vorfeld ergehende Information an die Belegschaft, auf persénliche

I Beteiligungsquoten im Rahmen von BGF-Projekten sind auf die in der Regel

Anschreiben der Mitarbeiterlnnen durch die Geschdiftsfiihrung, auf das

Commitment der Unternehmensleitung, auf die Einbindung der

Mitarbeiterlnnen und des Betriebsrates, etc. zuriickzufiihren (angelehnt an

Borg, 2003).
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Die Ergebnisse von Mitarbeiterinnenbefragungen sind immer im Zusammenhang mit der

Beschaftigtenstruktur und den Arbeitsaufgaben der Mitarbeiterinnen zu sehen. Demnach sollten im

Rahmen von Befragungen auch die soziodemografischen Merkmale der Belegschaft, wie z.B.

Geschlecht, Alter, Abteilung und Schichtbetrieb erhoben werden. Diese stellen eine wichtige

Grundlage fur die Beurteilung der Befragungsergebnisse dar.

mannlich
weiblich

keine Angaben
Gesamt

bis 24 Jahre

25 bis 34 Jahre
35 bis 44 Jahre
45 bis 54 Jahre

55 Jahre und alter

keine Angaben
Gesamt

Produktion
Vertrieb
Verwaltung
keine Angabe

Gesamt

Muster

Personalstatistik

Anzahl Prozent
42 28%
110 72%
152 100%

Personalstatistik

Anzahl Prozent
48 32%
63 41%
26 17%

6%
4%
152 100%
Personalstatistik
Anzahl Prozent
106 70%
34 22%
12 8%
152 100%

Befragung
Anzahl Prozent
24 22%
80 74%
4 4%
108 100%
Befragung
Anzahl Prozent
24 22%
48 44%
20 19%
6 6%
6 6%
4 4%
108 100%
Befragung
Anzahl Prozent
70 65%
24 22%
12 11%
2 2%
108 100%

Teilnahme-
quote

57%
73%

Teilnahme-
quote

50%
76%
7%
67%
100%

Teilnahme-
quote

66%
71%
100%
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Personalstatistik Befragung

: : ilnahme-
Schichtbetrieb Telqu]f:)tg] )

Anzahl Prozent  Anzahl Prozent

Fruhschicht 70 46% 56 52% 80%
Spatschicht 51 34% 30 28% 59%
Nachtschicht 31 20% 22 20% 71%
keine Angabe 0 0%

Gesamt 152 100% 108 100%

Z)

Folgende Faustregel kann hierzu angewendet werden: Geringfiigige

Abweichungen von der Personalstatistik sind als normal zu werten. Diese

Abweichungen sind jedoch abhdngig von der BetriebsgréfSe und der

Verteilung der Personen auf die jeweiligen Subgruppen (Geschlecht, Alter,
u u Abteilung).

S
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3 Ergebnisse

3.1 Gesundheit und Arbeitsfahigkeit

3.1.1 Subjektiver Gesundheitszustand

? Der Gesundheitszustand wurde wie folgt erhoben:
I Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Punkten und
den schlechtesten denkbaren mit O Punkten bewerten: Wie viele Punkte
vergeben Sie dann fiir Ihren allgemeinen Gesundheitszustand?

A \J

Subjektiver Gesundheitszustand (in Prozent)

40 -

30 A

29
25
20 A
15
10
10 - 8
6
T T T T T -_|

4
: .
0'—- T T T T T

[] z (] (] Q (] [} [] [] Q []
+ + + + + + + + + +
X c X X e X < X X - X
c =i c c c c c c c c c
> o > > > > > > > =} >
o — o o o o o o o o o
o o o < LN ] ~ 0 [e)] S

n =104 Personen
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Fur den subjektiven Gesundheitszustand ergeben sich fiir Geschlecht, Alter und Abteilung keine
signifikanten Unterschiede.

Geschlecht M SD MD n

weiblich (A) 64 21 70 78
mannlich (B) 6,8 1,3 7,0 24
bis 24 Jahre (A) il

25 bis 34 Jahre (B)
35 bis 44 Jahre (C)
45 bis 54 Jahre (D)
55 Jahre und alter (E)

Abteilung

MD n

M SD
Produktion (A) & ‘Muﬂl 7,0 68
V 1

Vertrieb (B) 24

,6
Verwaltung (C) k 7,2‘“'7,0 10

0 = schlechtester denkbarer bis 10 = bester denk rer Gesundheitszustand \
Anmerkung : Die Subgruppen kénnen mit GroRBbuchstaben ve| in. Diese GroBbuchstaben (A, B, C, etc.) werden verwendet, um

darzustellen, welche Subgruppen der Faktoren g) sich in der Bewertung des subjektiven Gesundheitszustands
voneinander unterscheiden. Die Subgru| anderen Subgruppe enthalten ist, hat den niedrigeren Mittelwert.
Eine fehlende Kennzeichnung bedeutet, t von den anderen unterscheidet.
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3.1.2 Arbeitsfahigkeit

40 -

20

10 +

Die Fragen zur Arbeitsféhigkeit lauteten wie folgt:

1. Wenn Sie die beste denkbare Arbeitsféihigkeit mit 10 Punkten und die
schlechteste denkbare mit O Punkten bewerten: Wie viele Punkte
vergeben Sie dann fiir lhre derzeitige Arbeitsféhigkeit?

2. Ausgehend von den kérperlichen Anforderungen lhrer Arbeit: Wie
schdtzen Sie lhre derzeitige Arbeitsféhigkeit ein?

3. Ausgehend von den psychischen Anforderungen lhrer Arbeit: Wie
schdtzen Sie lhre derzeitige Arbeitsféhigkeit ein?

4. Koénnen Sie sich vorstellen, Ihre derzeitige Arbeit auch noch in den

ndchsten fiinf Jahren auszuiiben?
5. Belastung durch Arbeitsumfeld: Wenn mein aktuelles Arbeitsumfeld in

den néichsten zwei Jahren unverdndert bleibt,...

Derzeitige Arbeitsfahigkeit (in Prozent)

29
25

15

o
0 Punkte i N

Muster

1 Punkt

7 Punkte
8 Punkte

3 Punkte - a

6 Punkte - <)
9 Punkte - [+
10 PunkteF N

2 Punkte
4 Punkte
5 Punkte

n =104 Personen
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Fur die derzeitige Arbeitsfahigkeit ergeben sich fir Geschlecht, Alter und Abteilung keine signifikanten

Unterschiede.

Geschlecht M SD MD n

weiblich (A) 6,4 2,1 7,0 78
mannlich (B) 6,8 1,3 7,0 24
bis 24 Jahre (A)

25 bis 34 Jahre (B) ‘

35 bis 44 Jahre (C) 28 65 20
45 bis 54 Jahre (D) 14 70 6

55 Jahre und alter (E) ’ 1“’“'
Produktion (A) ! YN‘ 68
Vertrieb (B) ‘vr ‘ 24
Verwaltung (C) ﬂ) 10

AN

chstaben (A, B, C, etc.) werden verwendet, um
) sich in der ertung der derzeitigen Arbeitsféhigkeit voneinander
bgruppe enthalten ist, hat den niedrigeren Mittelwert. Eine fehlende
eren unterscheidet.

Anmerkung : Die Subgruppen kénnen mit Gro
darzustellen, welche Subgruppen der Faktoren (
unterscheiden. Die Subgruppe, deren Buchstabe
Kennzeichnung bedeutet, dass sich die
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90 ~
80 A

60 -
50 -
40 -

20 A
10 -

Muster

sehr gut

Arbeitsfihigkeit (in Prozent)

gut mittelmaRig schlecht sehr schlecht

1 Arbeitsfahigkeit in Anbetracht kérperlicher Anforderungen
1 Arbeitsfahigkeit in Anbetracht psychischer Anforderungen

gen: n = 106 Personen
ungen: n = 106 Personen
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weiblich (A) B

mannlich (B)

bis 24 Jahre (A)

25 bis 34 Jahre (B)
35 bis 44 Jahre (C)
45 bis 54 Jahre (D)
55 Jahre und alter (E)

Produktion (A)

Vertrieb (B)
Verwaltung (C)

1 =sehrgut 2=gut 3 =mittelmaRig 4 = schlech

Arbeitsfahigkeit in Anbetracht
korperlicher Anforderungen

M

M
19
1,7
2,0
2,0
13

M
1,7
1,8
1,8

1,8

t 5 = sehr schlecht

SD
.8

MD
2,0
1,0
MD
2,0
1,0
2,0
2,0
1,0
MD
15
2,0
2,0

2,0

n
80
24

n
24
48
20

6

6

n
68
24
12

106

Arbeitsfahigkeit in Anbetracht
psychischer Anforderungen

M

1.9
2,0
2,0
2,3
1,7
M
2,0
1,9
1.8

2,0

SD

MD
2,0
2,0
MD
2,0
2,0
2,0
2,0
1,0
MD
2,0
2,0
2,0

2,0

80
24

24
48
20

68
24
12

106

Anmerkung : Die Subgruppen kénnen mit GroRbuchstaben versehen sein. Diese GrolRbuchstaben (A, B, C, etc.) werden verwendet, um
darzustellen, welche Subgruppen der Faktoren (Geschlecht, Alter, Abteilung) sich in der Bewertung der Arbeitsfahigkeit voneinander
unterscheiden. Die Subgruppe, deren Buchstabe in der Zeile einer anderen Subgruppe enthalten ist, hat den niedrigeren Mittelwert. Eine fehlende

Kennzeichnung bedeutet, dass sich die Subgruppe nicht signifikant von den anderen unterscheidet.

Ausgehend von den kdrperlichen und psychischen Anforderungen der Arbeit ergeben sich signifikante

Unterschiede fur folgenden Faktor: Geschlecht.

Muster
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Arbeitsfahigkeit prospektiv in 5 Jahren (in Prozent)

m ziemlich sicher
nicht sicher
m unwahrscheinlich
27

45 Prozent der Befragten sind sich weitgehend sicher, i igkei i sten funf Jahren

nen

ausuben zu konnen. 27 Prozent sind sich diesbe ich . halten dies flr

unwahrscheinlich.
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Wenn mein aktuelles Arbeitsumfeld* in den nachsten zwei Jahren unverindert
bleibt... (Anteile in Prozent)
Belastung durch Arbeitsumfeld

...kdnnte sich die Beziehung zu meiner
Flihrungskraft verschlechtern.

...kdnnte ich weniger leistungsfahig sein.

...kdnnte sich die Beziehung zu meinen
Kolleglnnen verschlechtern.

...kdnnte ich weniger motiviert sein.

...kdnnte sich meine Verbundenheit mit
dem Unternehmen verringern.

...kénnte ich eine Krankheit bekommen.

...kbnnte sich meine Gesundheit
verschlechtern.

...kénnte ich weniger Freude an der Arbeit
haben.

0 20 40 60 80 100
m trifft (eher) zu | trifft (eher) nicht zu

n = 92 bis 96 Personen

atigkeiten, das Sozial- und Organisationsklima, die Arbeitsumgebung sowie die
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3.1.3 Prasentismus

Préiisentismus beschreibt das Phdnomen, dass Mitarbeiterlnnen krank oder
trotz gesundheitlicher Beschwerden zur Arbeit gehen. Dieses Phdnomen ist
flir Unternehmen insofern von Interesse, als dass sich gezeigt hat, dass
damit verbundene LeistungseinbufSen und erhéhte Fehlerraten aus

u u O6konomischer Sicht sogar teurer sind, als krankheitsbedingte Absenzen.

Anteil der Mitarbeiterlnnen, die in den letzten zwo If Monaten ...

.. krank zur Arbeit gegangen sind 58%
.. zur Genesung einer Krankheit Urlaub oder Zeitausgleich genommen haben 19%
.. zur Genesung einer Krankheit bis zum Wochenende gewartet haben 62%
.. gegen den Rat der Arztin/ des Arztes zur Arbeit gegangen sind 24%

n = 102 bis 106 Personen
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3.1.4 Gesundheitsbeschwerden

Die Mitarbeiterlnnen wurden danach gefragt, ob und mit welcher Frequenz
sie unter bestimmten Beschwerden leiden. Gleichzeitig wurde erhoben, ob
der Grund fiir das Auftreten dieser Beschwerden auf das Ausiiben der
Arbeitstdtigkeit zuriickgefiihrt wird.

Angefiihrt ist der Anteil der Mitarbeiterinnen, die folgende Beschwerden
zumindest mehrmals im Monat haben und die diese auf ihre Tétigkeit
zurtickfiihren.

Beschwerden (Anteile in Prozent)

Mudigkeit

Nacken- oder Schulterschmerzen
Riicken- oder Kreuzschmerzen
Erschépfung

Augenprobleme (z.B. Brennen, Rétung)
Gefiihl von Niedergeschlagenheit
Schlafstorungen
Hérverschlechterung / Ohrgerdusche
Migréne, starke Kopfschmerzen
Schwindelgefiihle

Schmerzen in Armen und Handen
Schmerzen in Beinen und FiRen
Andere Beschwerden

Bluthochdruck

Allergische Symptome

Hauterkrankungen, Juckreiz

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m mindestens mehrmals pro Monat M auf Arbeit zurtickzufiihren

Haufigkeit der Beschwerden: n = 100 bis 106 Personen
auf Arbeit zuriickzufiihren: n = 42 bis 73 Personen
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3.2 Lebensstilfaktoren

3.2.1 Ernahrung

Das Erndhrungsverhalten wurde durch folgende Frage erhoben: Gesunde

Erndhrung ist abwechslungsreich (hdufig Obst, Gemiise,

Getreide- und Milchprodukte, usw.) und fettarm (wenig fette Wurst und
fettes Fleisch, sehr wenig Kartoffelchips und Schokolade etc.).
| | Erndhren Sie sich die meiste Zeit méglichst gesund, das heifst

abwechslungsreich und fettarm?

Abwechslungsreiche und fettarme Erndhrung (in Prozent)

60 -

50 A

30 A

10
10 - 8

0 .

nie selten manchmal immer

Anteil* der Mitarbeiterlnnen, die...
... sich gestinder erndhren mdochten
... die Mdglichkeit haben, sich am Arbeitsplatz gesund zu ernéhren

... gerne mehr Informationen zum Thema ,gesunde Ernahrung* hatten

*: Zusammenfassung der Antwortkategorien ,ja“ und ,teilweise*

Muster

kann ich nicht
beurteilen

n = 104 Personen

in Prozent

88%

61%

59%

n = 102 bis 104 Personen

37



3.2.2 Bewegung

Das Bewegungsverhalten wurde mit folgender Frage erfasst:
An wie vielen Tagen pro Woche machen Sie — fiir mindestens 30 Minuten —
kérperliche Aktivitdten, bei denen Sie zumindest ein bisschen aufser Atem
kommen (z.B. ziigiges Gehen, Wandern, Hausarbeit, Gartenarbeiten,

H [ Radfahren)? Zusdtzlich wurde erhoben, ob man sich mehr im Alltag
bewegen méchte.

Bewegungsverhalten bzw. -pensum (in Prozent)

35 +
30 - 29
25 A
20
20 A 18
15 -
12
10
10 - 8
5 -j I
2 2
O — T T T T T T - T -_\

0 Tage 1Tag 2 Tage 3 Tage 4 Tage 5 Tage 6 Tage 7 Tage

n =102 Personen

Der Anteil an Mitarbeiterlnnen, die sich zumindest drei Mal in der Woche fir mindestens eine halbe

Stunde korperlich betétigen, liegt insgesamt bei 53 Prozent.

87 Prozent der befragten Mitarbeiterlnnen geben an, sich im Alltag auch noch mehr bewegen zu

wollen.

3.2.3 Tabakkonsum und Alkohol

Anteil der Mitarbeiterinnen, die... in Prozent
.. bis zu zehn Zigaretten am Tag konsumieren 13%
.. mehr als zehn Zigaretten am Tag konsumieren 19%
.. rauchen und das Rauchen aufgeben mdchten 41%
.. zumindest mehrmals pro Woche Alkohol trinken 13%

n = 34 bis 106 Personen
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Der Wertebereich jeder Dimension reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je niedriger der Wert einer

Dimension ist, desto haufiger wird eine negative Beurteilung abgegeben.

Muster

Arbeitsaufgaben und Tdtigkeiten:

Hohe Werte deuten darauf hin, dass die Beschdiftigten seltener mit Fehlhaltungen
(z.B. durch langes Sitzen, Heben schwerer Lasten) sowie hohen Anforderungen an
die Sinnesorgane (z.B. Augen, Ohren) bei der Arbeit konfrontiert sind. Die
Beschdftigten hatten seltener mit unangenehmen Situationen (z.B. Konflikte,
Krankheit, Unfdlle) sowie mit schwierigen Personen (z.B. unfreundlich, aggressiv)
bei der Arbeit zu tun. Hohe Werte gehen seltener mit hoher Verantwortung (z.B. fiir
Personen, Sachwerte) sowie sehr konzentriertem und sehr genauem Arbeiten,
einher.

Sozial- und Organisationsklima:

Hohe Werte sprechen fiir selteneren Abstimmungsbedarf mit vielen anderen
Personen, die Beschdftigten hatten zudem hdufiger alle notwendigen
Informationen fiir die Arbeit rechtzeitig zur Verfligung. Die Beschdftigten fiihlten
sich bei der Arbeit hdufiger gleich behandelt (unabhdngig von Geschlecht, Alter,
Nationalitdt, etc.) und konnten sich hdufiger auf die Kolleginnen und die direkte
Flihrungskraft bei der Arbeit verlassen. Hohe Werte weisen auf eine gerechtere
Aufteilung der Arbeit hin, bei der die Beschdftigten auch in die Planung
eingebunden wurden und diese nach den eigenen Vorstellungen gestalten konnten.

Arbeitsumgebung:

Hohe Werte gehen hdufiger mit einer angenehmen Temperatur sowie einem guten
Raumklima (z.B. zugfreie, sauerstoffreiche Luft, angenehmen Wdrme und
Luftfeuchtigkeit) am Arbeitsplatz einher. Der Arbeitsplatz ist hdufiger frei von
gefdhrlichen Stoffen (z.B. Ddmpfe, Gase, Stdube, Fliissigkeiten, Chemikalien,
Krankheitserreger, Strahlen) und Verletzungsrisiken (z.B. schneiden, stofSen,
quetschen, verbrennen). Die Beschdftigten konnten hdufiger Idrmfrei und mit
angemessenen Lichtverhdltnissen an ihrem gut ausgestatteten Arbeitsplatz
arbeiten, der auch geniigend Platz fiir die Arbeit geboten hat.

Arbeitsablédufe und Arbeitsorganisation:

Hohe Werte deuten darauf hin, dass die Beschdftigten fiir die Arbeit hdufiger klare
Vorgaben hatten und diese wie geplant erledigen konnten. Die Arbeitsabldufe
waren hdufiger gut aufeinander abgestimmt und konnten ohne Unterbrechungen
(z.B. Anrufe, Zwischenauftrdge, Gerdteausfall) durchgefiihrt werden. Hohe Werte
zeigen weiters an, dass die Beschdiftigten bei der Arbeit hidufiger geniigend Pausen
machen konnten und ausreichend Zeit hatten, die Arbeit in der geforderten
Qualitdt und ohne Uberstunden zu erledigen.
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Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten

Sozial- und Organisationsklima

Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Benchmark

2

Gesamtbetrieb

Ein niedrigerer Mittelwert im Vergleich zum Benchmark kann fur folgende Dimension beobachtet

werden: Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Muster

Firma XY
M SD
1,8 5
2,8 ,6
3,3 ,6
2,6 6

Benchmark

M SD
1,7 e
2,7 4
2,9 8
2,7 7
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Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten

Sozial- und Organisationsklima

Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Benchmark Gesamtbetrieb

1

2

—#— mannlich

3

—@— weiblich

Hinsichtlich des Vergleichs von Frauen und Mannern ergeben sich bei den arbeitsbedingten

psychischen Belastungen keine signifikanten Unterschiede in der Bewertung der Dimensionen.

weiblich
M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,8
Sozial- und Organisationsklima 2,8
Arbeitsumgebung 3,3
Arbeitsablaufe und 27

Arbeitsorganisation

SD

5
5
5
6

mannlich
M SD
1,8 S
2,8 ,6
3,4 v
2,5 6

M

divers
SD

Anmerkung : Die Mittelwerte mit einem signifikanten Unterschied in der Bewertung der Dimensionen zu den arbeitsbedingten psychischen
Belastungen werden in griiner Schrift dargestellt. Die Ubersichtstabelle im Anhang (Kap. A2) zeigt, ob sich Frauen und Manner signifikant

voneinander unterscheiden.

Muster
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Arbeitsaufgaben und Téatigkeiten

Sozial- und Organisationsklima

Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

Benchmark

~~~~~ @ 35 bis 44 Jahre

Arbeitsumgebung

- =& - 45 bis 54 Jahre

0

Gesamtbetrieb

1

—@— bis 24 Jahre

55 Jahre und alter

- —& - 25 bis 34 Jahre

Hinsichtlich des Vergleichs der Altersgruppen ergeben sich bei den arbeitsbedingten psychischen

Belastungen keine signifikanten Unterschiede in der Bewertung der Dimensionen.

Arbeitsaufgaben und

Tatigkeiten

Sozial- und
Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und
Arbeitsorganisation

bis 24
Jahre

SD

M
1,9
2,9
3,3
2,7

25 bis 34
Jahre

M
1,7
2,8
3,3
2,5

35 bis 44 45 bis 54
Jahre Jahre
M SD M SD
1,8 5 1,8 5
2,8 ,6 2,9 A4
34 ,6 3,4 7
2,6 ,6 2,7 7

M
1,9
29
3,3
2,7

55 Jahre und

SD

Anmerkung : Die Mittelwerte der Altersgruppen mit einem signifikanten Unterschied in der Bewertung der Dimensionen zu den arbeitsbedingten
psychischen Belastungen werden in griiner Schrift dargestellt. Die Ubersichtstabelle im Anhang (Kap. A2) zeigt, welche Altersgruppen sich
signifikant voneinander unterscheiden.

Muster
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Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten

Sozial- und Organisationsklima

Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation

0 1 2 3 4

Benchmark Gesamtbetrieb —#— Produktion Vertrieb --A-- Verwaltung

Hinsichtlich des Vergleichs der Abteilungen ergeben sich bei den arbeitsbedingten psychischen
Belastungen signifikante Unterschiede in der Bewertung folgender Dimensionen: Arbeitsaufgaben

und Tétigkeiten . Die Tabelle zur Ubersicht der signifikanten Unterschiede zwischen den Abteilungen
befindet sich im Anhang (siehe Kap. A2). Die folgende Tabelle zeigt in welche Richtung sich die

Abteilungen unterscheiden.

Produktion Vertrieb Verwaltung
M SD M  SD M SD

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,7 5

Sozial- und Organisationsklima 2,8 ,6 28 6 3,0 5
Arbeitsumgebung 3,3 ,6 33 7 3,4 5
Arbeitsablaufe und Arbeitsorganisation 2,5 ,6 26 6 2,6 v

Anmerkung : Die Mittelwerte der Abteilungen mit einem signifikanten Unterschied in der Bewertung der Dimensionen zu den arbeitsbedingten
psychischen Belastungen werden in griiner Schrift dargestellt. Die Ubersichtstabelle im Anhang (Kap. A2) zeigt, welche Abteilungen sich
signifikant voneinander unterscheiden.
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Der Wertebereich jeder Skala reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je hdher der Wert auf einer

Skala, desto haufiger wird eine positive Beurteilung abgegeben.

Organisationale Ressourcen (Arbeit)

Bewertung meiner Arbeit: Hohe Werte bei dieser Skala entsprechen einer
positiven Bewertung der Arbeit (z.B. interessante und vielféltige Arbeit).

Tdtigkeitsspielraum: Hohe Werte deuten darauf hin, dass die Beschdftigten
die Arbeit ausreichend nach ihren Vorstellungen durchfiihren und auch lber
ihre Gestaltung weitgehend selbst entscheiden kénnen.

Mitgestaltungsméglichkeiten: Hohe Werte sind ein Indikator dafiir, dass
(bei Verdnderungen) eine starke Einbindung der Beschdiftigten in Ent-
scheidungsprozessen gegeben ist — und zwar bezogen auf die Arbeit, die
Arbeitsplatzgestaltung sowie die Arbeitsplanung und —organisation.

Soziale Ressourcen (Unternehmen/Organisation)

Personliche Ressourcen

Muster

Fiihrungskraft: Hohe Werte bedeuten, dass die Beschdiftigten ihre
Ftihrungskraft positiv in ihrer Rolle bewerten (z.B. gibt klare Anweisungen
und konstruktive Riickmeldungen), ihr vertrauen kénnen und gut mit dieser
zurechtkommen.

Kolleginnen: Hohe Werte weisen darauf hin, dass die Beschdiftigten sich in
der Gruppe wohl fiihlen, sich auf ihre Kolleginnen verlassen und ihnen
vertrauen kénnen sowie bei ihrer Arbeit Unterstiitzung durch die
Kolleginnen erhalten.

Unternehmenskultur: Hohe Werte sind ein Indikator dafiir, dass sich das
Unternehmen um seine Mitarbeiterlnnen bemiiht und auf das
Wohlbefinden und die Gesundheit sowie die persénlichen Lebensumstéinde
seiner Mitarbeiterinnen viel Wert legt.

Anerkennung und Gratifikation: Hohe Werte weisen darauf hin, dass
Leistung und erwartete Belohnungen wie berufliche Stellung und Aner-
kennung in einem glinstigen Verhdltnis zueinander stehen.

(Individuum/MitarbeiterIn)

Commitment: Hohe Werte bedeuten eine starke Identifikation und
Verbundenheit der Beschdftigten mit dem Unternehmen.

Life Domain Balance: Hohe Werte weisen auf eine gute Balance zwischen
Arbeit und Freizeit/Privatleben hin (z.B. nach der Arbeit auch leicht
abschalten kénnen).

Selbstwirksamkeit: Hohe Werte bedeuten, dass die Arbeit als sinnvoll und
sinnstiftend erlebt wird.

Selbstwirksamkeitserwartung: Hohe Werte sind ein Indikator fiir einen
hohen Grad an Zuversicht, jegliche Herausforderungen in der Arbeit mit den
eigenen Kompetenzen bewdltigen zu kénnen.
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Bewertung meiner Arbeit

Tatigkeitsspielraum

Mitgestaltungsmoglichkeiten

Flhrungskraft

Kolleglnnen

Unternehmenskultur

Anerkennung und Gratifikation

Commitment

Life Domain Balance

Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung

0 1 2 3 4

Benchmark Gesamtbetrieb

Ein hoherer Mittelwert im Vergleich zum Benchmark kann fiir den Bereich Fihrungskraft beobachtet

werden.
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Firma XY Benchmark

Organisationale Ressourcen

(Arbeit)
Bewertung meiner Arbeit 29 ,6 3,0 e
Tatigkeitsspielraum 2,0 1,0 2,6 1,0
Mitgestaltungsmaglichkeiten 1,3 1,1 2,2 1,0
Soziale Ressourcen
(Unternehmen)

Fuhrungskraft 3,3 e

Kolleginnen 3,0 e ‘ﬂo “8
Unternehmenskultur 2,4 1,0 ‘&2,6 “2
Anerkennung und Gratifikation 2,4 ’ vm~

Personliche Ressourcen

(Person) ‘ ih
Commitment Zi‘k ,8" 2.6

Life Domain Balance l v 2#”» ,

8
Selbstwirksamkeit‘ R \ l 7
6

Selbstwirksamkeitserwartung‘ v 3‘ 7 ‘ 3
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Bewertung meiner Arbeit

Tatigkeitsspielraum

Mitgestaltungsmoglichkeiten l<

e
//

Flihrungskraft |
Kolleginnen |
Unternehmenskultur |
Anerkennung und Gratifikation |
Commitment |
Life Domain Balance |

Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung \
0 1 2 3 4
Benchmark Gesamtbetrieb —#— mannlich —@— weiblich

Hinsichtlich des Vergleichs von Frauen und Mannern ergeben sich signifikante Unterschiede in der
Bewertung folgender Skalen zu den Ressourcen: Téatigkeitsspielraum . Die Tabelle zur Ubersicht der
signifikanten Unterschiede zwischen Frauen und Mannern befindet sich im Anhang (Kap. A3). Die

folgende Tabelle zeigt in welche Richtung sich die Frauen und Manner unterscheiden.
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Organisationale Ressourcen
(Arbeit)

Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum

Mitgestaltungsmaoglichkeiten

Soziale Ressourcen
(Unternehmen)

Fuhrungskraft
Kolleginnen
Unternehmenskultur

Anerkennung und Gratifikation

Personliche Ressourcen
(Person)

Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung

mannlich

M

2,8

15

3,3
31
2,3
2,5

2,3
2,4
2,8
3,2

SD

8
5
,6

e

weiblich

M SD
2.9 ,6
1,2 1,2
3,3 7
3,0 7
23 1,0
2,4 .8
2,4 ,8
22 10
2,9 7
3,3 7

Anmerkung : Die Mittelwerte mit einem signifikanten Unterschied in der Bewertung der Skalen zu den Ressourcen werden in griiner Schrift
dargestellt. Die Ubersichtstabelle im Anhang (Kap. A3) zeigt, ob sich Frauen und Manner signifikant voneinander unterscheiden.

Muster

48



Bewertung meiner Arbeit

Tatigkeitsspielraum

Mitgestaltungsmoglichkeiten

Flihrungskraft

Kolleglnnen

Unternehmenskultur

Anerkennung und Gratifikation

Commitment

Life Domain Balance

Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung

0 1
Benchmark Gesamtbetrieb
- -& - 25bis 34 Jahre - @ 35 bis 44 Jahre

55 Jahre und alter

Muster

2 3

—@— bis 24 Jahre
- =& - 45 bis 54 Jahre
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Hinsichtlich des Vergleichs der Altersgruppen ergeben sich signifikante Unterschiede in der

Bewertung folgender Skalen zu den Ressourcen: Tatigkeitsspielraum

und Selbstwirksamkeit

. Die

Tabelle zur Ubersicht der signifikanten Unterschiede zwischen den Altersgruppen befindet sich im

Anhang (Kap. A3). Die folgende Tabelle zeigt in welche Richtung sich die Altersgruppen

unterscheiden.

Organisationale Ressourcen
(Arbeit)

Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum

Mitgestaltungsmaoglichkeiten

Soziale Ressourcen
(Unternehmen)

Fuhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur

Anerkennung und Gratifikation

Personliche Ressourcen
(Person)

Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung

bis 24
Jahre

M SD
2,7 ,6
14 1,0
3,5 A4
3,0 5
26 1,0
2,5 9
2,5 9
2,2 9
2,7 ,8
3,3 ,6

25 bis 34
Jahre
M SD
3,0 ,6
2,0 1,1
1,4 1,3
3,2 8
2,9 9
2,3 1,0
2,5 7
2,3 8
2,2 1,0
3,2 ,6

35 bis 44
Jahre
M SD
29 7
20 1.2
9 9
32 7
3.1 4
21 11
21 6
24 7
24 7
35 7

45 bis 54
Jahre
M SD
29 8
15 14
38 2
33 4
22 .8
24 3
16 6
21 7

*

*

55 Jahre
und alter
M SD
3,1 1
2.1 8
1,7 3
3,0 1,1
3,6 3
2,0 11
2,2 ,6
2,6 ,5
2,0 8
3,5 4

Anmerkung : Die Mittelwerte der Altersgruppen mit einem signifikanten Unterschied in der Bewertung der Skalen zu den Ressourcen werden in
griner Schrift dargestellt. Die Ubersichtstabelle im Anhang (Kap. A3) zeigt, welche Altersgruppen sich signifikant voneinander unterscheiden.

Muster
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Bewertung meiner Arbeit

Tatigkeitsspielraum

Mitgestaltungsmoglichkeiten

Flhrungskraft

Kolleglnnen

Unternehmenskultur

Anerkennung und Gratifikation

Commitment N - -A
Life Domain Balance A |
Selbstwirksamkeit e A
: hY
N
Selbstwirksamkeitserwartung A
T
0 1 2 3 4

Benchmark Gesamtbetrieb —#— Produktion
Vertrieb - - A-- Verwaltung

Hinsichtlich des Vergleichs der Abteilungen ergeben sich signifikante Unterschiede in der Bewertung
folgender Skalen zu den Ressourcen: Téatigkeitsspielraum , Mitgestaltungsmoglichkeiten
Fuhrungskraft , Commitment und Life Domain Balance . Die Tabelle zur Ubersicht der signifikanten
Unterschiede zwischen den Abteilungen befindet sich im Anhang (siehe Kap. A3). Die folgende

Tabelle zeigt in welche Richtung sich die Abteilungen unterscheiden.
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Produktion Vertrieb Verwaltung

Organisationale Ressourcen
(Arbeit)

Bewertung meiner Arbeit 2,9 v 29 4 3,3 A4
Tatigkeitsspielraum 1.8 1,0 2,2 9 3,2 A

Mitgestaltungsmoglichkeiten 1,0 1,0 1,7 1,0 2,5 1,0
Soziale Ressourcen

(Unternehmen)
Fuhrungskraft 3,5 ,6
Kolleglnnen 3,0 v
Unternehmenskultur 2,4 1,0
Anerkennung und Gratifikation 2,4 ,8
Personliche Ressourcen ‘
(Person)

Commitment 2,3

Life Domain Balance

Selbstwirksamkeit .8
. . ‘ A
Selbstwwksamkeﬂserwartung‘ 73,2 u
Anmerkung : Die Mittelwerte der Abteilungen mit ei nten Unterschiel r Bewertung der Skalen zu den Ressourcen werden in
griiner Schrift dargestellt. Die Ubersichtstabelle im 3) zeigt, welche Al en sich signifikant voneinander unterscheiden.
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3.5 Arbeitszufriedenheit

<--W--- Zufriedenheit = ® - Wichtigkeit —#— Benchmark - Zufriedenheit —#l— Benchmark - Wichtigkeit

Organisation und Fiihrung

Einkommen _—_Information und Kommunikation

Arbeitsplatzsicherheit (Sicherheit,
dass mich das Unternehmen auch
weiterhin beschaftigt)

Aufstiegs- und
_ Karrieremdglichkeiten in diesem
“ Unternehmen

Fort- und

Arbeitszeitregelung ¢ / Weiterbildungsmaglichkeiten

/’/F(]hrungskraft (direkte/r

Art und Inhalt meiner Arbeit
Vorgesetzte/r)

Betriebsklima Kolleglnnen

1 = sehr zufrieden 2 = zufrieden 3 = weder/noch 4 = unzufrieden 5 = sehr unzufrieden
1 = sehr wichtig 2 = wichtig 3 = weder /noch 4 = unwichtig 5 = sehr unwichtig

Muster
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Arbeitszufriedenheit (AZ) / Wichtigkeit fiir AZ (Anteile in Prozent)

Kolleginnen

Fuhrungskraft (direkte/r Vorgesetzte/r)

Betriebsklima

Art und Inhalt meiner Arbeit

Arbeitsplatzsicherheit (Sicherheit, dass mich das
Unternehmen auch weiterhin beschaftigt)

Organisation und Fiihrung

Arbeitszeitregelung

Information und Kommunikation

Aufstiegs- und Karrieremoglichkeiten in diesem
Unternehmen

Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten

Einkommen

Alles in allem bin ich mit meiner Arbeit...

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

i (sehr) zufrieden  ® (sehr) wichtig
Arbeitszufriedenheit (AZ): n = 102 bis 106 Personen
Wichtigkeit fiir AZ: n = 102 bis 104 Personen

igten sind alles in allem (sehr) zufrieden mit ihrer Arbeit. Der Aspekt

53 Prozent
.Kolleginnen* ze it 96 Prozent die hochsten, der Aspekt ,Einkommen* hingegen mit 27 Prozent die

niedrigsten Zufriedenheitswerte.
98 Prozent der Beschaftigten empfinden den Bereich ,Information und Kommunikation* als (sehr)
wichtig fir ihre Arbeitszufriedenheit. Der Bereich ,Fort- und Weiterbildungsmaéglichkeiten” zeigt mit

79 Prozent dahingehend die niedrigsten Prozentwerte.

Der Arbeitszufriedenheits-Index wird Uber alle Aspekte der Arbeitszufriedenheit gebildet. Fur den
Arbeitszufriedenheits-Index ergeben sich signifikante Unterschiede fur folgenden Faktor: Geschlecht.
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Geschlecht M SD MD n
weiblich (A) B 2,7 7 2,7 80
mannlich (B) 2,4 ,6 2,3 24

Alter

bis 24 Jahre (A)

25 bis 34 Jahre (B)
35 bis 44 Jahre (C)
45 bis 54 Jahre (D)
55 Jahre und alter (E)
Abteilung

Produktion (A)
Vertrieb (B)
Verwaltung (C)

<
n
@)
<
@)
=]

Gesamt

1 = sehr zufrieden 2 = zufrieden 3 = weder /noch 4 = unzufried

Anmerkung : Die Subgruppen kénnen mit GroRbuchstaben v
darzustellen, welche Subgruppen der Faktoren (Geschlecht,
unterscheiden. Die Subgruppe, deren Buchstabe in der Zeile ein
Kennzeichnung bedeutet, dass sich die Subgruppe nicht si
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Al Belastungen nach Tatigkeitsbereichen zur 4Ermittiun g psychischer
Belastungen im Rahmen der Arbeitsplatzevaluierungd{gem ar ASchG und
B-BSG)

Deskriptive Statistik der Dimensionen der Belastungen: M (Mittelwert), SD (Standardabweichung), MD (Median), Min/Max (Minimum/Maximum), n (Stichprobengréf3e).
M (Mittelwert): Der Mittelwert als Summe aller Messwerte dividiert durch die Anzahl der eingehenden Werte ist der bekannteste Kennwert. Mittelwerte bilden das allgemeine

(durchschnittliche) Antwortverhalten bei der jeweiligen Aussage ab.

SD (Standardabweichung): Die Standardabweichung ist ein Streuungsmafl} und das gebrauchlichste quantitative Mafl3 fir die Variabilitdt eines Datensatzes. Bei grof3er
Ubereinstimmung (einheitliches, homogenes Antwortverhalten) gibt es eine geringere Streuung. Bei geringer Ubereinstimmung (heterogenes Antwortverhalten) vergréRert sich die

Standardabweichung.

MD (Median): Der Median teilt eine Messreihe in zwei Hélften, das heif’t dass sich 50 Prozent der Messwerte unter und 50 Prozent der Messwerte Uber dem Median liegen. Somit

ist die Anzahl der Messwerte tiber und unter dem Median gleich und die Stichprobe wird in zwei gleich gro3e Halften geteilt.

Min/Max (Minimum/Maximum): reprasentiert den Antwortbereich insgesamt. Min (Minimum) ist der kleinste, Max (Maximum) der gré3te von den Befragungsteilnehmerinnen
angegebene Wert. Wurde beispielsweise keine niedrigere Beantwortung als ,2“ und keine héhere Beantwortung als ,3“ gegeben, so ist bei Min (Minimum) 2 und bei Max

(Maximum) 3 eingetragen. Wurden alle Antwortalternativen von den Befragungsteilnehmerinnen ausgeschdpft, so gibt es einen breiteren Bereich der Antworten.
n (Stichprobengrof3e): Anzahl der Personen, die in die jeweilige Analyse miteinbezogen wurden.

KM (Kritischer Maximalwert): Wird ein kritischer Maximalwert von einer Belastung unterschritten, handelt es sich um ein primar beachtenswertes Ergebnis und ist im

Zusammenhang mit anderen Faktoren der Arbeit auf eine mogliche Fehlbeanspruchung hin zu Uberprifen.

Der Wertebereich jeder Dimension reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je niedriger der Wert einer Dimension ist, desto haufiger wird eine negative Beurteilung abgegeben.
Niedrige Werte bei den Belastungen sind kritisch zu bewerten.
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M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,71
Sozial- und Organisationsklima 2,77
Arbeitsumgebung 3,32
Arbeitsablaufe und Organisation 2,53

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3=oft 4=imm er

M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,82
Sozial- und Organisationsklima 2,80
Arbeitsumgebung 3,29
Arbeitsablaufe und Organisation 2,60

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3 =oft 4 =imm er

M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,96
Sozial- und Organisationsklima 2,98
Arbeitsumgebung 3,43
Arbeitsablaufe und Organisation 2,61

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3 =oft 4 =imm er

M
Arbeitsaufgaben und Téatigkeiten 1,92
Sozial- und Organisationsklima 2,87
Arbeitsumgebung 3,34
Arbeitsablaufe und Organisation 2,81

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3=oft 4=imm er

Anhang
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MD
1,63

2,87
3,50

2,63

MD
1,88

2,88
3,50

2,63

MD
2,00

3,00
3,50

2,75

MD
1,88

2,88
3,38

2,88

Min

1,00
1,88

1,25

1,13

Min

1,71
1,86

1,13

Min
1,00
1,38
1,75

1,25

Max
2,88

3,88
4,00

4,00

Max
3,13

3,75
4,00

4,00

Max
3,00

3,75
4,00

3,88

Max
2,75

3,75
4,00

3,75

33

34

33

32

14
14

14

14

12

12

12

12

33

34

33

32

M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,42
Sozial- und Organisationsklima 2,75
Arbeitsumgebung 3,25
Arbeitsablaufe und Organisation 2,28

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3 =oft 4=imm er

KM
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,60
Sozial- und Organisationsklima 2,53
Arbeitsumgebung 2,77
Arbeitsablaufe und Organisation 2,60

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3=oft 4=imm er

MD
1,25

2,75
3,38

2,25

Min
1,00
1,75
1,38

1,00

Max
3,00

3,50
4,00

4,00

10

10

10

10
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A2 Belastungen nach Geschlecht, Alter und Abteilung

Deskriptive Statistik der Dimensionen der Belastungen: M (Mittelwert), SD (Standardabweichung), MD (Median), Min/Max (Minimum/Maximum), n (Stichprobengroi3e).

M (Mittelwert): Der Mittelwert als Summe aller Messwerte dividiert durch die Anzahl der eingehenden Werte ist der bekannteste Kennwert. Mittelwerte bilden das allgemeine

(durchschnittliche) Antwortverhalten bei der jeweiligen Aussage ab.

SD (Standardabweichung): Die Standardabweichung ist ein Streuungsmall und das gebrauchlichste quantitative MaR fiir die Variabilitdt eines Datensatzes. Bei grof3er
Ubereinstimmung (einheitliches, homogenes Antwortverhalten) gibt es eine geringere Streuung. Bei geringer Ubereinstimmung (heterogenes Antwortverhalten) vergréRert sich die

Standardabweichung.

MD (Median): Der Median teilt eine Messreihe in zwei Halften, das heif3t dass sich 50 Prozent der Messwerte unter und 50 Prozent der Messwerte (iber dem Median liegen. Somit

ist die Anzahl der Messwerte tber und unter dem Median gleich und die Stichprobe wird in zwei gleich gro3e Halften geteilt.

Min/Max (Minimum/Maximum): reprasentiert den Antwortbereich insgesamt. Min (Minimum) ist der kleinste, Max (Maximum) der gro3te von den Befragungsteilnehmerinnen
angegebene Wert. Wurde beispielsweise keine niedrigere Beantwortung als ,2“ und keine hthere Beantwortung als ,3" gegeben, so ist bei Min (Minimum) 2 und bei Max

(Maximum) 3 eingetragen. Wurden alle Antwortalternativen von den Befragungsteilnehmerinnen ausgeschdépft, so gibt es einen breiteren Bereich der Antworten.
n (Stichprobengrofle): Anzahl der Personen, die in die jeweilige Analyse miteinbezogen wurden.

Der Wertebereich jeder Dimension reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je niedriger der Wert einer Dimension ist, desto haufiger wird eine negative Beurteilung abgegeben.

Niedrige Werte bei den Belastungen sind kritisch zu bewerten.

Anmerkung : Die folgende Ubersichtstabelle zeigt mithilfe von GroRbuchstaben (A, B, C, etc.), welche Subgruppen der Faktoren (Geschlecht, Alter, Abteilung, BeschaftigungsausmaR) sich in der Bewertung der Dimensionen zu den
arbeitsbedingten psychischen Belastungen voneinander unterscheiden. Die Richtung wird durch die Stellung des Grof3buchstaben angezeigt: Die Subgruppen sind mit Gro3buchstaben versehen. Die Subgruppe, deren Buchstabe
in der Spalte einer anderen Subgruppe enthalten ist, hat den niedrigeren Mittelwert. Zusétzlich sind die Mittelwerte der Subgruppen, die sich signifikant unterscheiden, in einer Tabelle bei den Ergebnissen (Kap. 3) in griiner Schrift
dargestellt.
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weiblich mannlich

Sig. Mittelwerts-Unterschiede ) ®)

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

Anhang
Muster

bis 24 25 bis 34 35 bis 44 45 bis 54 55 Jahre und ’ '
Jahre Jahre Jahre Jahre alter PrOd(lAk)t'o" Veg')eb
(A) (B) ©) (D) (E)

L 4

Verwaltung

©)
B
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Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3=oft 4 =imm er

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3=oft 4=imm er

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3=oft 4=imm er

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3=oft 4=imm er
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M
1,84

2,84
3,34
2,65

M
1,75

2,83
3,35
2,53

M
1,90

2,88
3,30
2,71

M
1,72

2,79
3,33
2,51

MD
1,88

2,88
3,38
2,75

MD
1,75

2,88
3,50
2,50

MD
2,00

2,88
3,38
2,75

MD
1,69

2,88
3,44
2,63

Min
25

1,63
1,00

3,13
3,75
4,00
4,00

Max
3,00

3,88
4,00
4,00

Max
3,13

3,75
4,00
4,00

3,13
3,88
4,00
3,75

78
80
78
76

24
24
24
24

87
86
86
86

72
71
70
72

M
Arbeitsaufgaben und Tétigkeiten 1,79
Sozial- und Organisationsklima 2,77
Arbeitsumgebung 3,37
Arbeitsablaufe und Organisation 2,57

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3 =oft 4=imm er

M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,76
Sozial- und Organisationsklima 2,93
Arbeitsumgebung 3,36
Arbeitsablaufe und Organisation 2,67

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3 =oft 4=imm er

M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 1,90
Sozial- und Organisationsklima 2,88
Arbeitsumgebung 3,30
Arbeitsablaufe und Organisation 2,71
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M
Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 171
Sozial- und Organisationsklima 2,77
Arbeitsumgebung 3,32
Arbeitsablaufe und Organisation 2,53
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MD
1,75

2,81
3,50
2,63

MD
1,88

2,88
3,50
2,75

MD
2,00

2,88
3,38
2,75

MD
1,63

2,87
3,50
2,63

Min
75
1,00
1,38
1,00

Min
1,00
2,17
2,13
1,13

Min
0,50
1,00
1,88
1,25

3,00
3,71
4,00
4,00

Max
3,00

3,75
4,00
3,88

Max
3,13

3,75
4,00
4,00

2,88
3,88
4,00
4,00

68
68
67
68

21
21
21
21
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66
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64
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Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3 =oft 4=imm er

Verwaltung

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation

0 =nie 1=selten 2=manchmal 3=oft 4=imm er

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten
Sozial- und Organisationsklima
Arbeitsumgebung

Arbeitsablaufe und Organisation
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M
1,82

2,80
3,29
2,60

M
1,96

2,98
3,43
2,61

M
1,73

2,67
2,93
2,74

MD
1,88

2,88
3,50
2,63

MD
2,00

3,00
3,50
2,75

MD
1,75

2,75
3,00

Min
25
88
75

1,13

Min

1,71
1,86
1,13

Min
,00
.38
,00

3,13
3,75
4,00
4,00

Max
3,00

3,75
4,00
3,88

‘r4,oo

400
2,88 {w 400 1238

Max n
M

24
24
24
24

n
12

12

2
&

1238
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A3 Ressourcen nach Geschlecht, Alter und Abteilung

Deskriptive Statistik der Ressourcen: M (Mittelwert), SD (Standardabweichung), MD (Median), Min/Max (Minimum/Maximum), n (Stichprobengrofie).

M (Mittelwert): Der Mittelwert als Summe aller Messwerte dividiert durch die Anzahl der eingehenden Werte ist der bekannteste Kennwert. Mittelwerte bilden das allgemeine

(durchschnittliche) Antwortverhalten bei der jeweiligen Aussage ab.

SD (Standardabweichung): Die Standardabweichung ist ein Streuungsmafl und das gebrauchlichste quantitative MaR fiir die Variabilitdt eines Datensatzes. Bei grof3er
Ubereinstimmung (einheitliches, homogenes Antwortverhalten) gibt es eine geringere Streuung. Bei geringer Ubereinstimmung (heterogenes Antwortverhalten) vergroRert sich die

Standardabweichung.

MD (Median): Der Median teilt eine Messreihe in zwei Halften, das hei3t dass sich 50 Prozent der Messwerte unter und 50 Prozent der Messwerte Giber dem Median liegen. Somit

ist die Anzahl der Messwerte tber und unter dem Median gleich und die Stichprobe wird in zwei gleich grof3e Hélften geteilt.

Min/Max (Minimum/Maximum): reprasentiert den Antwortbereich insgesamt. Min (Minimum) ist der kleinste, Max (Maximum) der gré3te von den Befragungsteilnehmerinnen
angegebene Wert. Wurde beispielsweise keine niedrigere Beantwortung als ,2“ und keine hoéhere Beantwortung als ,3" gegeben, so ist bei Min (Minimum) 2 und bei Max

(Maximum) 3 eingetragen. Wurden alle Antwortalternativen von den Befragungsteilnehmerinnen ausgeschdépft, so gibt es einen breiteren Bereich der Antworten.
n (Stichprobengrofle): Anzahl der Personen, die in die jeweilige Analyse miteinbezogen wurden.

Der Wertebereich jeder Skala reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je héher der Wert auf einer Skala, desto h&aufiger wird eine positive Beurteilung abgegeben. Hohe Werte

bei den Ressourcen sind positiv zu bewerten.

Anmerkung : Die folgende Ubersichtstabelle zeigt mithilfe von GroRbuchstaben (A, B, C, etc.), welche Subgruppen der Faktoren (Geschlecht, Alter, Abteilung) sich in der Bewertung der Skalen zu den Ressourcen voneinander
unterscheiden. Die Richtung wird durch die Stellung des GroRbuchstaben angezeigt: Die Subgruppen sind mit GroRBbuchstaben versehen. Die Subgruppe, deren Buchstabe in der Spalte einer anderen Subgruppe enthalten ist, hat
den niedrigeren Mittelwert. Zusétzlich sind die Mittelwerte der Subgruppen, die sich signifikant unterscheiden, in einer Tabelle bei den Ergebnissen (Kap. 3) in griiner Schrift dargestellt.
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Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Flhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Personliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung
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M

2,93
1,87
1,19

3,30
2,99
2,34
2,40

2,39
2,18
2,88
3,27

MD

3,00
2,00
1,00

3,40
3,25
2,17
2,25

2,40
2,25
3,00
3,33

Min

1,33
,33
,00

Max

4,00
4,00
4,00

4,00
4,00
4,00
4,00

4,00
4,00
4,00
4,00
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78
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80
80
80
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80
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76
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Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
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Soziale Ressourcen
Fuhrungskraft
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Persdnliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung
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M

2,84
2,42
1,46

3,27
3,06
2,29
2,46

2,30
2,35
2,81
3,15

SD

1,09

MD

3,00
2,50
1,38

3,70
3,00
2,50
2,75

2,20
2,38
3,00
3,42

Min

1,83
,00
,00

Max

3,83
4,00
3,00

4,00
4,00
4,00
4,00

4,00
3,25
4,00
4,00

24
24
24

24
24
24
24

24
24
24
24
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Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Flhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Personliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung
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M

2,73
2,25
1,44

3,53
2,98
2,64
2,55

2,51
2,19
2,75
3,33

MD

3,08
2,17
1,50

3,60
3,13
2,67
2,50

2,70
2,38
3,00
3,67

Min

1,67
,67
,00

Max

3,20
3,67
3,25

4,00
3,75
4,00
4,00

4,00
3,75
4,00
4,00

24
24
24

24
24
24
24

24
24
24
24

Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Fuhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Persdnliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung
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M

2,99
2,00
1,36

3,18
2,88
2,35
2,50

2,35
2,22
2,97
3,17

MD

3,00
2,00
1,50

3,33
3,13
2,17
2,42

2,23
2,25
3,00
3,00
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1,33
,33
,00

Max

4,00
4,00
4,00

4,00
4,00
4,00
4,00

4,00
4,00
4,00
4,00

46
46
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48
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48
48
46
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Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Flhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Personliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung
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2,90
2,00
,90

3,20
3,08
2,05
2,12

2,40
2,38
2,90
3,50

1,19

MD

2,92
2,33
,88

3,30
3,00
2,00
2,13

2,20
2,38
3,00
3,83

Min

1,83
,33
,00

2,00
2,25

1,25

1,00
1,00
1,75
1,67
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3,83
3,67
2,75

4,00
4,00
3,50
2,75

3,20
3,50
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4,00

20
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,89
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MD

3,00
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,50
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2,25

1,50
2,25
2,00

Min

2,00
,00
,00
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3,00
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1,00
1,25
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1,00
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3,00
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Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Flhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Personliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung
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M

3,06
2,11
1,67

3,00
3,58
2,00
2,17

2,60
2,00
3,25
3,50

MD

3,00
2,00
1,50

3,60
3,50
1,67
2,25

2,40
2,25
3,00
3,50

Min

3,00
1,33
1,50

1,60
3,25
1,00
1,50

2,20
1,00
2,75
3,00

Max

3,17
3,00
2,00

3,80
4,00
3,33
2,75

3,20
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4,00
4,00
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2,87
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3,49
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1,01

MD

3,00
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2,38
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,00
,00
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4,00
4,00
4,00

4,00
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4,00
4,00
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4,00
4,00
4,00
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Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Flhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Personliche Ressourcen
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Life Domain Balance
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M

2,85
2,18
1,68

3,23
2,95
2,22
2,47

2,31
2,33
2,90
3,26

MD

3,00
2,00
1,50

3,40
3,13
2,17
2,38

2,23
2,50
3,00
3,17
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1,83
1,00
,00
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3,17
4,00
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4,00
4,00
4,00
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24
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M

3,28
3,17
2,50

2,43
3,17
2,69
2,75

2,98
1,54
3,17
3,67

MD

3,25
3,00
2,75

2,20
3,13
2,67
2,75

2,98
1,63
3,13
3,83

Min

2,83
2,67
75

1,40
2,75
1,33
2,00

2,33

2,50
3,00

Max

3,83
4,00
3,75

4,00
4,00
4,00
3,50

3,80
2,25
4,00
4,00

12
12
12

12
12
12
12

12
12
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Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaglichkeiten
Soziale Ressourcen
Flhrungskraft
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Personliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit
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M

2,96
2,60
2,16

2,93
2,99
2,60
2,59

2,63
2,35
3,06
3,27

SD
,69
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1,03
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,80
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MD

3,00
2,67
2,25

3,00
3,00
2,67
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,00
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,00

,00
,00

,00

,00
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4,00
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4,00
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19784
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19965
19922
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A4 Belastungen — Einzelfragen

Deskriptive Statistik der Einzelfragen der Belastungen: M (Mittelwert), SD (Standardabweichung), MD (Median), Min/Max (Minimum/Maximum), n (Stichprobengrofie).

M (Mittelwert): Der Mittelwert als Summe aller Messwerte dividiert durch die Anzahl der eingehenden Werte ist der bekannteste Kennwert. Mittelwerte bilden das allgemeine

(durchschnittliche) Antwortverhalten bei der jeweiligen Aussage ab.
SD (Standardabweichung): Die Standardabweichung ist ein Streuungsmaf} und das gebréuchlichste quantitative Maf3 fir die Variabilitdt eines Datensatzes. Bei grof3er
Ubereinstimmung (einheitliches, homogenes Antwortverhalten) gibt es eine geringere Streuung. Bei geringer Ubereinstimmung (heterogenes Antwortverhalten) vergroRert sich die

Standardabweichung.

MD (Median): Der Median teilt eine Messreihe in zwei Halften, das heil3t dass sich 50 Prozent der Messwerte unter und 50 Prozent der Messwerte Giber dem Median liegen. Somit

ist die Anzahl der Messwerte tiber und unter dem Median gleich und die Stichprobe wird in zwei gleich gro3e Halften geteilt.
Min/Max (Minimum/Maximum): reprasentiert den Antwortbereich insgesamt. Min (Minimum) ist der kleinste, Max (Maximum) der gro3te von den Befragungsteilnehmerinnen
angegebene Wert. Wurde beispielsweise keine niedrigere Beantwortung als ,2“ und keine héhere Beantwortung als ,3“ gegeben, so ist bei Min (Minimum) 2 und bei Max

(Maximum) 3 eingetragen. Wurden alle Antwortalternativen von den Befragungsteilnehmerinnen ausgeschdopft, so gibt es einen breiteren Bereich der Antworten.

n (Stichprobengrof3e): Anzahl der Personen, die in die jeweilige Analyse miteinbezogen wurden.

Der Wertebereich der Einzelfragen reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum).
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11

12

13

14

15

16
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Bei meiner Arbeit kam es zu Fehlhaltungen
(z. B. durch langes Sitzen, Heben schwerer
Lasten).

Meine Arbeit stellte hohe Anforderungen an
meine Sinnesorgane (z. B. Augen, Ohren).

Ich musste sehr konzentriert arbeiten.

Bei meiner Arbeit musste ich sehr genau
arbeiten.

Bei meiner Arbeit hatte ich mit
unangenehmen Situationen zu tun (z. B.
Konflikte, Krankheit, Unfélle).

Bei meiner Arbeit hatte ich mit schwierigen
Personen zu tun (z. B. unfreundlich,
aggressiv).

Ich hatte bei meiner Arbeit hohe
Verantwortung (z. B. fur Personen,
Sachwerte).

Meine Arbeitsaufgaben tberforderten mich.

Ich musste mich bei der Arbeit mit vielen
Personen abstimmen.

Bei meiner Arbeit wurden alle gleich
behandelt, unabhéngig von Geschlecht,
Alter, Nationalitat, etc.

Ich konnte mich bei meiner Arbeit auf meine
Kolleglnnen verlassen.

Ich konnte mich bei meiner Arbeit auf meine
direkte Fuhrungskraft verlassen.

Alle notwendigen Informationen fur meine
Arbeit waren rechtzeitig verfugbar.

Ich war in die Planung meiner Arbeit
eingebunden.

Ich konnte meine Arbeit nach meinen
eigenen Vorstellungen gestalten.

Die Arbeit in meinem Arbeitsbereich wurde
gerecht aufgeteilt.
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2,05

2,91

3,27

3,35

1,48

1,34
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2,68

3,32

3,22

3,14
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3,11

3,08
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1,05
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1,00

1,18

MD

2,00

3,00

3,00
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1,00
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3,00
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3,00
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3,00
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An meinem Arbeitsplatz war die Temperatur
angenehm.

Bei meiner Arbeit war das Raumklima
(zugfreie, sauerstoffreiche Luft, angenehme
Warme und Luftfeuchtigkeit) gut.

Ich konnte larmfrei arbeiten.

An meinem Arbeitsplatz waren die
Lichtverhéltnisse angemessen.

Ich hatte genug Platz um meine Arbeit zu
machen.

Mein Arbeitsplatz war gut ausgestattet.

Mein Arbeitsplatz war frei von geféhrlichen
Stoffen (z. B. Dampfe, Gase, Staube,
Flussigkeiten, Chemikalien,
Krankheitserreger, Strahlen).

Mein Arbeitsbereich war frei von
Verletzungsrisiken (z. B. schneiden, stol3en,
guetschen, verbrennen).

Die Arbeitsablaufe waren gut aufeinander
abgestimmt.

Fur meine Arbeit hatte ich klare Vorgaben.

Ich konnte meine Arbeit ohne
Unterbrechungen (z. B. Anrufe,
Zwischenauftrage, Gerateausfall) erledigen.
Ich konnte meine Arbeit wie geplant
erledigen.

Bei meiner Arbeit konnte ich geniigend
Pausen machen.

Ich konnte meine Arbeit erledigen, ohne
Uberstunden zu machen.

Ich hatte ausreichend Zeit, um meine Arbeit
zu erledigen.

Ich konnte meine Arbeit in der geforderten
Qualitat verrichten.
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4,00

3,00

3,00

2,00

3,00

3,00

2,00

3,00

3,00

Min

Max

n

102

104

102

104

102

102

104

104

100

104

104

104

104

102

104

102

73



A5 Ressourcen — Einzelfragen

Deskriptive Statistik der Einzelfragen der Ressourcen: M (Mittelwert), SD (Standardabweichung), MD (Median), Min/Max (Minimum/Maximum), n (Stichprobengrof3e).

M (Mittelwert): Der Mittelwert als Summe aller Messwerte dividiert durch die Anzahl der eingehenden Werte ist der bekannteste Kennwert. Mittelwerte bilden das allgemeine

(durchschnittliche) Antwortverhalten bei der jeweiligen Aussage ab.

SD (Standardabweichung): Die Standardabweichung ist ein Streuungsmaf} und das gebrduchlichste quantitative Maf3 fir die Variabilitdt eines Datensatzes. Bei grof3er
Ubereinstimmung (einheitliches, homogenes Antwortverhalten) gibt es eine geringere Streuung. Bei geringer Ubereinstimmung (heterogenes Antwortverhalten) vergroRert sich die

Standardabweichung.

MD (Median): Der Median teilt eine Messreihe in zwei Halften, das heil3t dass sich 50 Prozent der Messwerte unter und 50 Prozent der Messwerte Giber dem Median liegen. Somit

ist die Anzahl der Messwerte tiber und unter dem Median gleich und die Stichprobe wird in zwei gleich gro3e Halften geteilt.
Min/Max (Minimum/Maximum): reprasentiert den Antwortbereich insgesamt. Min (Minimum) ist der kleinste, Max (Maximum) der gro3te von den Befragungsteilnehmerinnen
angegebene Wert. Wurde beispielsweise keine niedrigere Beantwortung als ,2" und keine héhere Beantwortung als ,3" gegeben, so ist bei Min (Minimum) 2 und bei Max

(Maximum) 3 eingetragen. Wurden alle Antwortalternativen von den Befragungsteilnehmerinnen ausgeschdépft, so gibt es einen breiteren Bereich der Antworten.

n (Stichprobengrof3e): Anzahl der Personen, die in die jeweilige Analyse miteinbezogen wurden.
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Meine Arbeit stellt vielfaltige
Anforderungen an mich.

Ich lerne bei meiner Arbeit Neues dazu.
Meine Arbeit ist interessant.
Meine Arbeit gefallt mir.

Meine Arbeit ist eintonig.

Ich empfinde meine Arbeit als positive
Herausforderung.

Ich kann selbst entscheiden, in welcher
Reihenfolge ich meine Aufgaben erledige.
Ich kann selbst entscheiden, auf welche
Art und Weise ich meine Arbeitsauftrage
erledige.

Ich kann meine Aufgaben nach meinen
eigenen Vorstellungen gestalten.

Ich bin in wichtige
Entscheidungsprozesse eingebunden.
Ich bin in Entscheidungen, die meine
Arbeit betreffen, eingebunden.

Ich bin in Entscheidungen, die die
Arbeitsplatzgestaltung betreffen,
eingebunden.

Ich bin in Entscheidungen, die die
Arbeitsplanung und die
Arbeitsorganisation betreffen,
eingebunden.

Meine Fuhrungskraft gibt klare
Anweisungen.

Ich kann meiner FUhrungskraft vertrauen.
Meine Fuhrungskraft nimmt ihre/seine
Fuhrungsaufgaben angemessen wahr.
Meine FUhrungskraft unterstitzt mich.
Meine Fuhrungskraft gibt mir konstruktive
Ruckmeldungen.

VVon meiner Fuhrungskraft erhalte ich die
Anerkennung, die ich verdiene.
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102
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104
104
106
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20
21

22

23
24

Auf meine Kolleglnnen kann ich mich
verlassen.

Ich kann meinen Kolleglnnen vertrauen.

Fehlzeiten von Kolleginnen kénnen in
unserem Team angemessen ausgeglichen
werden.

Meine Kolleglnnen unterstiitzen mich.

VVon meinen Kolleglnnen erhalte ich die
Anerkennung, die ich verdiene.

3,3
3,0

3,3
2,6
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25

26

27

28

29

30

31

32
33
34

In diesem Unternehmen wird Ricksicht auf
die (personlichen) Lebensumsténde der
Mitarbeiterinnen genommen (z.B.
Vereinbarkeit der Arbeit mit Familie und
Freizeit).

Auf das Wohlbefinden und die Gesundheit de
Mitarbeiterinnen wird in diesem Unternehmer

viel Wert gelegt.

Das Unternehmen bemuiht sich um seine
Mitarbeiterlnnen.

Bezogen auf meine Ausbildung halte ich
meine berufliche Stellung flr angemessen.
In diesem Unternehmen wird
Wertschéatzung gelebt.

Ich bin stolz, meinem Unternehmen
anzugehoren.

Ich erzahle anderen gerne iber meine
Arbeit.

Ich erlebe Probleme meiner Arbeitsstelle als

meine eigenen.

Meine Arbeit hat groRe Bedeutung fiir mich.
Mein Unternehmen genief3t einen guten Ruf

in der Offentlichkeit.

M

2,4

2,2
2,4
2,0
2,6
2,4
1,7
2,6
2,6
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11
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MD  Min
3 2
3 0
3 0
3 1
3 0

MD  Min
3 0
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3 0
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3 0
3 0

Max

Max

n
104
100
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100
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102

106

104

106
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104
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Probleme bei der Arbeit beschéaftigen mich
auch in meiner Freizeit.

Wegen der Arbeit kommt meine Freizeit /
mein Privatleben zu kurz.

37 Nach der Arbeit kann ich leicht abschalten.

Nach der Arbeit fihle ich mich so mide,
38 dass ich mich zu fast nichts mehr aufraffen
kann.

&

36

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3=oft 4=imm er

39 Organisation und Fiihrung

40 Information und Kommunikation

Aufstiegs- und Karrieremdoglichkeiten in
diesem Unternehmen

42  Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten

41

43  Fuhrungskraft (direkte/r Vorgesetzte/r)
44  Kolleglnnen

45 Betriebsklima

46  Art und Inhalt meiner Arbeit

47  Arbeitszeitregelung

Arbeitsplatzsicherheit (Sicherheit, dass
48 mich das Unternehmen auch weiterhin
beschatftigt)

49 Einkommen

50 Alles in allem bin ich mit meiner...
1 = sehr zufrieden 2 = zufrieden 3 =weder / noch
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M SD MD Min Max
1,8 1,2 2 0 4
1,7 1,3 2 0 4
2,6 1,1 3 0 4
2,1 1,1 2 0 4

M SD MD Min Max
2,7 1,1 3 1 5
3,1 1,1 3 1 5
3,2 1,0 3 2 5
3,2 1,1 3 2 5
1,9 8 2 1 4
16 ,6 2 1 3
2,2 1,0 2 1 5
2,2 7 2 1 5
2,9 1,3 3 1 5
2,5 1,2 2 1 5
3,1 1,1 3 1 5
2,4 ,8 2 1 4

4 = unzufrieden 5 = sehr unzufrieden
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106
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104
104
104
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1 = sehr wichtig 2 = wichtig 3 =weder/noch 4

62

63

64
65

66

67

68

M
Organisation und Fihrung 13
Information und Kommunikation 12
Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten in 1,9
diesem Unternehmen
Fort- und Weiterbildungsmaglichkeiten 1.9
Fuhrungskraft (direkte/r Vorgesetzte/r) 14
Kolleginnen 14
Betriebsklima 13
Art und Inhalt meiner Arbeit 15
Arbeitszeitregelung 15
Arbeitsplatzsicherheit (Sicherheit, dass
mich das Unternehmen auch weiterhin 15
beschéftigt)
Einkommen 16

M
Nach getaner Arbeit habe ich das Gefihl 2.7
etwas geleistet zu haben.
Ich bewadltige interessante Aufgaben im 26
Unternehmen.
Meine Arbeit ist sinnvoll. 2,9
Meine Arbeit ist wichtig. 3.2
Ich bin zuversichtlich den Anforderungen im 3 3

Beruf gewachsen zu sein.

Ich kann schwierige Aufgaben in der Arbeit 33
bewaltigen.

Ich begegne Problemen in der Arbeit mit 3,2
Ldsungen.

0 =nie 1 =selten 2 =manchmal 3=oft 4=imm er
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Ernahren Sie sich die meiste Zeit moglichst

69 gesund, das heifdt abwechslungsreich und 2,
fettarm?

0 =nie 1=selten 2 =manchmal 3=oft 4=imm er

M

An wie vielen Tagen pro Woche machen

Sie — fur mindestens 30 Minuten —

korperliche Aktivitaten, bei denen Sie 26
zumindest ein bisschen auBer Atem

kommen (z.B. zuigiges Gehen, Wandern,
Hausarbeit, Gartenarbeiten, Radfahren)?

0 Tage bis 7 Tage

73

M
77 Wie haufig trinken Sie Alkohol? 13

0 =nie 1=selten 2 =mehrmals pro Monat 3 =me hrmals pro Woche 4 = taglich

M

Wenn Sie den besten denkbaren
Gesundheitszustand mit 10 Punkten und
den schlechtesten denkbaren mit 0 Punkten ¢ 5
bewerten: Wie viele Punkte vergeben Sie
dann fir lhren allgemeinen
Gesundheitszustand?

0 = schlechtester denkbarer bis 10 = bester denkba

78

M SD MD  Min
Wenn Sie die beste denkbare
Arbeitsfahigkeit mit 10 Punkten und die
AF1  schlechteste denkbare mit 0 Punkten 65 19 7 0
bewerten: Wie viele Punkte vergeben Sie
dann fur lhre derzeitige Arbeitsféahigkeit?
0 = schlechteste denkbare bis 10 = beste denkbare  Arbeitsfahigkeit
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SD
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MD  Min
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MD  Min
3 0
MD  Min
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MD  Min
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Max

Max

Max

Max

10
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104
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Ausgehend von den kdrperlichen
Anforderungen lhrer Arbeit: Wie schatzen
Sie lhre derzeitige Arbeitsfahigkeit ein?

Ausgehend von den psychischen
Anforderungen lhrer Arbeit: Wie schatzen
Sie lhre derzeitige Arbeitsfahigkeit ein?

1 =sehrgut 2 =gut 3 =mittelmalig 4 = schlech

86
88
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96
98
100
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106
108
110
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114
116

0 =nie 1=selten 2 =mehrmals pro Monat 3 = meh

Migrane, starke Kopfschmerzen
Nacken- oder Schulterschmerzen
Rucken- oder Kreuzschmerzen
Schmerzen in Armen und Handen
Schmerzen in Beinen und FilRen
Schwindelgefuhle

Bluthochdruck

Hauterkrankungen, Juckreiz
Augenprobleme (z.B. Brennen, Rétungen)
Gefiihl von Niedergeschlagenheit
Horverschlechterung / Ohrgerausche
Mudigkeit

Erschopfung

Schlafstérungen

Allergische Symptome

Andere Beschwerden

M

1,8

2,0

SD
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9

MD  Min
2 1
2 1

t 5 = sehr schlecht
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A6 Kaorrelationen — Belastungen und Zielvariable

_ Gesundheitszustand Arbeitsfahigkeits-Index Prasentismus Beschwerden-Index Arbeitszufriedenheits-Index

Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten 39 -44 “ l “ -43 -35
Sozial- und Organisationsklima 31 l v ‘ -23 -,58
Arbeitsumgebung 27 A ‘ l -27 -21
Arbeitsablaufe und Organisation 41 -34 -,48

b
Je hoher der Korrelationswert, desto stérker steht die Belastung mit der entsprechenden Zielvari in Zusamme Signifikante Korrelationswerte wer  den in griiner Schrift dargestellt.

Anhang 78
Muster



Belastungen:

Der Wertebereich jeder Dimension reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je niedriger der Wert einer Dimension ist, desto haufiger wird eine negative Beurteilung abgegeben.

Zielvariablen:
Gesundheitszustand:  die Frage ,Wie viele Punkte vergeben Sie dann fur lhren allgemeinen Gesundheitszustand?* wird herangezogen (0 = schlechtester denkbarer bis
10 = bester denkbarer Gesundheitszustand)

positiver Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension/Belastung, desto besser der subjektiv empfundene Gesundheitszustand

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension/Belastung, desto schlechter der subjektiv empfundene Gesundheitszustand

Arbeitsfahigkeits-Index: ~ wird Uber den Mittelwert der beiden Fragen zur Arbeitsféhigkeit, ausgehend von den kérperlichen sowie den psychischen Anforderungen der Arbeit,
gebildet (1 = sehr gut, 2 = gut, 3 = mittelmaRig, 4 = schlecht, 5 = sehr schlecht)
positiver Korrelationswert: je hdher der Wert der Dimension/Belastung, desto niedriger/schlechter die Arbeitsfahigkeit

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension /Belastung, desto hoher/besser die Arbeitsfahigkeit

Prasentismus: die Frage ,Ist es in den letzten 12 Monaten vorgekommen, dass Sie krank zur Arbeit gegangen sind?* wird herangezogen (0 = ja, 1 = nein)

positiver Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension /Belastung, desto niedriger die Tendenz krank zur Arbeit gegangen zu sein

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension /Belastung, desto hoher die Tendenz krank zur Arbeit gegangen zu sein

Beschwerden-Index: Beschwerden, die mindestens ,mehrmals pro Monat" auftreten, werden aufsummiert (O = keine Beschwerden bis 16 = maximale Anzahl an Beschwerden)

positiver Korrelationswert: je hdher der Wert der Dimension /Belastung, desto haufiger werden Beschwerden berichtet

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension /Belastung, desto seltener werden Beschwerden berichtet

Arbeitszufriedenheits-Index:  wird Uber den Mittelwert aller Bereiche/Aspekte (exkl. der Frage ,Alles in allem bin ich mit meiner Arbeit...*) zur Arbeitszufriedenheit gebildet

(1 = sehr zufrieden, 2 = zufrieden, 3 = weder / noch; 4 = unzufrieden, 5 = sehr unzufrieden)

positiver Korrelationswert: je hdher der Wert der Dimension /Belastung, desto niedriger/schlechter die Arbeitszufriedenheit

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Dimension /Belastung, desto hdher/besser Arbeitszufriedenheit
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A7 Korrelationen — Ressourcen und Zielvariable

Organisationale Ressourcen
Bewertung meiner Arbeit
Tatigkeitsspielraum
Mitgestaltungsmaoglichkeit
Soziale Ressourcen
Vorgesetzte/r
Kolleglnnen
Unternehmenskultur
Anerkennung und Gratifikation
Persdnliche Ressourcen
Commitment
Life Domain Balance
Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartung

Je hoher der Korrelationswert, desto starker steht
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Arbeitsfahigkeit

Arbeitsfahigkeits-Index

-,53
-,46

&

Prasentismus

Beschwerden-Index

-13
-30
-,40

-,30
-41
-,46
-,48

-31
-,60
-34
-34

Arbeitszufriedenheits-Index

-,38
-,45
-,62

-,35
-,63
.72
.71

-,58
-,60
-,52
-,23

den in griiner Schrift dargestellt.
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Ressourcen:

Der Wertebereich jeder Skala reicht von 0 (Minimum) bis 4 (Maximum). Je héher der Wert auf einer Skala, desto haufiger wird eine positive Beurteilung abgegeben.

Zielvariablen:

Gesundheitszustand:  die Frage ,Wie viele Punkte vergeben Sie dann fur lhren allgemeinen Gesundheitszustand?* wird herangezogen (0 = schlechtester denkbarer bis
10 = bester denkbarer Gesundheitszustand)

positiver Korrelationswert: je hdher der Wert der Skala/Ressource, desto besser der subjektiv empfundene Gesundheitszustand

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto schlechter der subjektiv empfundene Gesundheitszustand

Arbeitsfahigkeit: die Frage ,Wie viele Punkte vergeben Sie dann fur Ihre derzeitige Arbeitsfahigkeit?* wird herangezogen (0 = schlechteste denkbare bis 10 = beste denkbare
Arbeitsfahigkeit)

positiver Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/Ressource, desto besser die subjektiv empfundene Arbeitsfahigkeit

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto schlechter die subjektiv empfundene Arbeitsfahigkeit

Arbeitsfahigkeits-Index:  wird tber den Mittelwert der beiden Fragen zur Arbeitsfahigkeit, ausgehend von den kdrperlichen sowie den psychischen Anforderungen der Arbeit,
gebildet (1 = sehr gut, 2 = gut, 3 = mittelmaRig, 4 = schlecht, 5 = sehr schlecht)

positiver Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto niedriger/schlechter Arbeitsféahigkeit

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto hdher/besser die Arbeitsféahigkeit

Prasentismus: die Frage ,Ist es in den letzten 12 Monaten vorgekommen, dass Sie krank zur Arbeit gegangen sind?* wird herangezogen (0 = ja, 1 = nein)

positiver Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto niedriger die Tendenz krank zur Arbeit gegangen zu sein

negativer Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto héher die Tendenz krank zur Arbeit gegangen zu sein

Beschwerden-Index: Beschwerden, die mindestens ,mehrmals pro Monat“ auftreten, werden aufsummiert (O = keine Beschwerden bis 16 = maximale Anzahl an Beschwerden)

positiver Korrelationswert: je hdher der Wert der Skala/ Ressource, desto haufiger werden Beschwerden berichtet

negativer Korrelationswert: je héher der Wert der Skala/ Ressource, desto seltener werden Beschwerden berichtet

Arbeitszufriedenheits-Index:  wird Uber den Mittelwert aller Bereiche/Aspekte (exkl. der Frage ,Alles in allem bin ich mit meiner Arbeit...*) zur Arbeitszufriedenheit gebildet
(1 = sehr zufrieden, 2 = zufrieden, 3 = weder / noch; 4 = unzufrieden, 5 = sehr unzufrieden)

positiver Korrelationswert: je hoher der Wert der Skala/ Ressource, desto niedriger/schlechter die Arbeitszufriedenheit

negativer Korrelationswert: je héher der Wert der Skala/ Ressource, desto héher/besser die Arbeitszufriedenheit
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Hier haben Sie abschliel3end die Mdglichkeit, Anmerk  ungen zum Projekt oder lhre Arbeit betreffend zu ma

chen:

Tolles Projekt!

Sitzen neben dem Drucker und mussen Telefonate fihren bei ziemlicher Larmbelastigung

Fuhle mich alles in allem sehr wohl an meinem Arbeitsplatz

Finde das Projekt super und hoffe, dass die Probleme / Verbesserungsvorschlage ernst genommen werden.

Und so weiter.....
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Hier finden sich die deskriptiven Daten zu den Zusatzvariablen
e Tabellenform bei metrischen Daten (M, SD, etc.)

» Bei offenen Fragen: Darstellung wie unter A8 — Kommentare

M SD MD Min Max

Bewertung Information BGF 3,0 14 30 10 50
1 =sehrgut 2 =gut 3 =mittelmaRig 4 =schlech t 5= sehr schlecht

TEXT (Frage)

108

Text (offene Kommentare)

Text (offene Kommentare)

Text (offene Kommentare)

Text (offene Kommentare)

Text (offene Kommentare)
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