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Anmerkung:

Die folgende Sekundaranalyse wurde anhand der Datensatze aus dem IMPULS-Projekt
durchgefuhrt. Daher kann es ggf. zu inhaltlichen, methodischen und strukturellen paral-
lelen mit vorangegangenen Diplomarbeiten kommen.
Diese Diplomarbeit ist aus folgenden Diplomarbeiten hervorgegangen:

e _IMPULSE gegen Arbeitsstress* von van der Klaauw, 2010

o IMPULSe gegen Arbeitsstress Gesamtevaluation von 11 betrieblichen Projek-

ten zur Reduktion von Arbeitsstress® von Zimpel, 2011

e Ich mess den Stress* von Steurer, 2011
Die vorhandenen IMPULS-Datensatze wurden aulRerdem im Zuge einer weiteren Dip-
lomarbeit, welches sich mit dem Vergleich von Online/ Offline Befragungen des IM-
PULS Projektes befasst genutzt. "Sekundaranalyse von IMPULS-Projektdaten: Ein me-
thodischer Vergleich " von Bjorn Helfmann (2013).
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1. Einleitung

1.1 Problemstellung

., Die Arbeitswelt und die Art, wie das Arbeitsleben in unseren Gesellschaften heutzuta-
ge organisiert ist, sind eine wesentliche, vielleicht sogar die wichtigste einzelne Deter-
minante der Gesundheit (...). Die Zunahme psychischer Storungen kann nur im Kontext
zunehmender psychosozialer Stressoren und Belastungen am Arbeitsplatz verstanden
werden. “

(Barcelona-Erklarung des European Network for Workplace Health Promotion, 2002)

Arbeitsbedingter Stress ist nach Ruckenschmerzen das zweithdufigste arbeitsbedingte
Gesundheitsproblem in der Européischen Union. Rund 30 Prozent aller Beschéftigten
leiden unter arbeitsbedingtem Stress, hervorgerufen etwa durch Leistungs- und Zeit-
druck, hohe Arbeitsanforderungen, Konflikte, geringe Selbstbestimmung, aber auch
Larm, Vibration oder Zugluft kénnen stressauslésend oder verstarkend wirken.

Die Verhiitung von arbeitsbedingtem Stress fiihrt fur alle Beteiligten zu einer win-win-
Situation. Stress kann krank machen, die Produktivitat des Unternehmens beeintrachti-
gen, zu Fehlzeiten oder gar zum Ausscheiden von MitarbeiterInnen fuhren und so hohe
Kosten verursachen. Durch Stress kann es zum Verlust der Fahigkeit kommen, mit Si-
tuationen angemessen fertig zu werden, dies fuhrt zu weniger Erfolg und Zufriedenheit
bei der Arbeit bis hin zur Arbeitslosigkeit. (vgl. Europaische Agentur fir Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, 2002)

Die Aktion ,,IMPULSe gegen Arbeitsstress* hat das Ziel, die Arbeitsbedingungen nach-
haltig zu verbessern, indem die Stressfaktoren reduziert werden. Hierzu wurde ein be-
dingungsbezogener Fragebogen zu Stressoren und Ressourcen der Arbeitssituation ent-
wickelt, der IMPULS-Stresstest. Es werden die Ursachen und Folgen ermittelt, wobei
die Arbeitsbedingungen, die Arbeitsumgebung, die Arbeitsinhalte sowie die sozialen
Beziehungen am Arbeitsplatz einbezogen werden. Bei dem Projekt "IMPULSe gegen
Arbeitsstress” handelt es sich um betriebliche Organisationsentwicklungsprojekte zur
Reduktion von Arbeitsstress mit Vorher- und Nachher-Erhebung von van der Klaauw,
2010 und Zimpel, 2011.



1.2 Zielsetzung

Der Schwerpunkt dieser Arbeit ist die Analyse und die Evaluierung Betriebs- und
Gruppenspezifischer (Projektgruppen/Mitarbeiterinnen) Unterschiede, des IMPULS -
Projektes in 11 unterschiedlichen Betrieben.

Anhand der gewonnen Primardaten aus den zwei Diplomarbeiten:

»~IMPULSE gegen Arbeitsstress® von van der Klaauw, 2010 und ,IMPULSe gegen
Arbeitsstress Gesamtevaluation von 11 betrieblichen Projekten zur Reduktion von Ar-

beitsstress* von Zimpel, 2011 wird eine Analyse und Auswertung durchgefuhrt.

1.3 Aufbau der Arbeit

Kapitel 2 befasst sich zunéchst mit dem Inhalt und dem Aufbau des IMPULS-Projektes.
Im weiteren Verlauf werden die verschiedenen Studien, die bisher zum IMPULS-
Projekt erhoben wurden beschrieben. Nachdem die Pilotstudie ,,IMPULSe gegen Ar-
beitsstress* von van der Klaauw, 2010 vorgestellt und die wesentlichen Ergebnisse zu-
sammengefasst werden, folgt die Gesamtevaluation von 11 betrieblichen Projekten von
Zimpel, 2011, sowie die ,,Ich mess den Stress"-Erhebung von Molnar und Steurer aus
dem Jahr 2011.

In Kapitel 3 wird auf den Begriff , Arbeitsstress® ndher eingegangen. Hierzu erfolgt
zundchst eine Definition des Begriffs und Ausfiihrungen zu Stressoren, um dann ver-
schiedene Theorien zu Stress vorzustellen sowie Auswirkungen von Stress aufzuzeigen.
Kapitel 4 befasst sich mit der Thematik der , Arbeitszufriedenheit™, und geht auf die
,,MitarbeiterInnen Zufriedenheit” und ihre Einflussfaktoren ein.

In Kapitel 5 erfolgt eine Einfuhrung in das Thema Gesundheitsférderung im Betrieb.
Zunéchst erfolgt auch hier eine Definition zum Thema betriebliche Gesundheitsforde-
rung, um dann die Ziele sowie Umsetzungsmaoglichkeiten betrieblicher Gesundheitsfor-
derung aufzuzeigen. Im weiteren Verlauf erfolgt eine detaillierte Auseinandersetzung
mit den Instrumenten sowie Einflussfaktoren betrieblicher Gesundheitsférderung.

Ein kurzer Exkurs, in Form einer Definition zu den Themen Sekundéranalyse und Eva-
luationsforschung sowie Verdnderungsmessung und Differenzwerte ist Gegenstand des
sechsten Kapitels dieser Arbeit.

Kapitel 7 bildet den empirischen Teil der Arbeit. Nachdem die Hypothesen dieser
Arbeit kurz genannt werden erfolgt eine Beschreibung der verwendeten Instrumente,

der Stichproben sowie der angewandten Verfahren. Die aufgestellten Hypothesen



werden anhand der vorhandenen Daten untersucht.
Im letzten Teil dieser Arbeit, werden die Ergebnisse der hypothesenprifenden
Datenanalyse diskutiert und abschlielend einige Schlussfolgerungen fir die praktische

Anwendbarkeit der Ergebnisse gezogen.

2. Das ,,IMPULSe gegen Arbeitsstress“ Projekt

In folgendem Kapitel wird zunédchst das Instrument: der IMPULS-Test sowie der Ab-
lauf des IMPULS-Projektes genauer beschrieben. AuRerdem werden die zwei Diplom-
arbeiten die im Zuge des ,,IMPULSE gegen Arbeitsstress Projektes entstanden sind
und aus denen die Primérdaten flr diese Arbeit bezogen wurden genauer beschrieben.

Eine weitere Diplomarbeit befasste sich mit den Gtekriterien des IMPULS-Tests, auch

diese Arbeit wird hier kurz erwahnt.

2.1 IMPULS-Test:

Im Auftrag der Sozialpartner (2002) wurden von Molnar, Gei3ler-Gruber, und Haiden
drei IMPULS- Unterlagen erstellt. Eine davon ist der IMPULS-Test, der es Einzelper-
sonen oder Gruppen (Abteilungen, Firmen) ermdglicht, eine erste Ubersicht (iber die
Auspragung der arbeitsbedingten Stressfaktoren und Ressourcen zu bekommen. Ziel
des IMPULS-Tests ist es, Ausgangspunkte fur die Reduktion von Stressfaktoren und flr
die Erweiterung von Ressourcen zu erkennen. Der Test beruht auf dem Kurzfragebogen
zur Arbeitsanalyse (KFZA) von Primper et al. (1995). Der IMPULS-Test beinhaltet elf
Faktoren, die mittels 26 Fragen erfasst und in eine flinfstufige Antwortskala eingetragen
werden. Die Faktoren umfassen folgende potentielle Stressoren und Ressourcen:
Stressoren:

* vielseitiges Arbeiten

* ganzheitliches Arbeiten

» passende inhaltliche Arbeitsanforderungen

* passende mengenmaélige Arbeit

* passende Arbeitsablaufe

* passende Arbeitsumgebung



Ressourcen:

* Handlungsspielraum

* soziale Ruckendeckung

e Zusammenarbeit

* Information und Mitsprache

* Entwicklungsmdglichkeiten

In diesem Test wird jede Frage zweimal beantwortet: Einmal so, wie die reale Arbeitssi-
tuation gesehen wird (Realwerte), und ein zweites Mal derart, wie eine wiinschenswerte
Arbeitssituation aussehen sollte (Wunschwerte). Mit Hilfe des IMPULS-Tests werden
die Auspragung der arbeitsbezogenen Stressoren und Ressourcen sowie diesbezigliche
Verénderungswiinsche (Differenz aus Real- und Wunschwerten) aus der Sicht der Be-
fragten ermittelt. Anliegen ist es, aus den Ergebnissen geeignete Ansatzpunkte zur Op-
timierung der Arbeitsbedingungen zu finden. (van der Klaauw 2010, S.55 ff.)

Die Ergebnisse werden in den IMPULS-Stern eingetragen siehe Abbildung 1 durch den
IMPULS-Stern, werden die Abweichungen der Ergebnisse deutlicher.

Je weniger Wunsch- und Real-Stern voneinander abweichen, desto besser passen die
Arbeitsbedingungen zur Testperson, was die Arbeitszufriedenheit und damit auch die
Gesundheit fordert. GrolRe Abweichungen hingegen verdeutlichen, dass mehr Stressoren

bestehen, der Mitarbeiter ist unzufriedener mit seiner Arbeitssituation.
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Abbildung 1: IMPULS-Stern

(Quelle: Muster eines IMPULS-Sterns auf www.impulstest.at)

2.2 Das IMPULS-Projekt

Durch den Impuls-Test sollen Ausgangspunkte fiir die Reduktion von Stressfaktoren
und fiir die Erweiterung von Ressourcen bei der Arbeit erkannt werden. Ziel der IM-
PULS-Projekte ist es, bedingungsbezogene MalRnahmen zu entwickeln, um Stressoren
abzubauen und Ressourcen auszubauen.

Der IMPULS-Projektablauf ist in folgende 4 Phasen aufgeteilt:

1. Phase: Beratung und Entscheidung
Nachdem der Kontakt seitens des Unternehmens mit humanware hergestellt wurde,
wird in dieser Phase das Projekt einer Projektgruppe vorgestellt und die mdgliche
Durchfiihrung diskutiert.

2. Phase: Projekt- Konzeption und — Planung
Nachdem sich das Unternehmen fiur das Projekt entschlossen hat, wird in Phase zwei
das Projekt geplant. Es werden unter anderem, Termine fir die Befragungen sowie

Workshops festgelegt und die endgultigen Projektgruppenmitgleider zusammengestellt.



3. Phase: Projektdurchfihrung
Nachdem die MitarbeiterInnen tber das Projekt informiert wurden, findet die Befragung
mittels des IMPULS-Test statt. Die ermittelten Ergebnisse werden mit der Projektgrup-
pe besprochen und als Grundlage fir die Workshops herangezogen.
Es werden die drei Dimensionen, welche die hochste Abweichung zwischen den Real-
und Wunschwerten haben ausgewahlt. In den anschlieRenden Workshops werden von
den betroffenen Mitarbeiterinnen und Fuhrungskraften, passende Malinahmen zur For-
derung/Verbesserung dieser Dimensionen bzw. Arbeitsbedingungen erarbeitet.

4. Phase: Erfolgskontrolle
Etwa 6 Monate nach Projektbeginn werden mit den Flhrungskréaften und Projektgrup-
penmitgliedern Telefoninterviews zur Erfassung des IST-Standes durchgefihrt.
Etwa 12 Monate nach Projektbeginn werden die Mitarbeiterinnen mittels Fragebogen
erneut befragt. In dieser Befragung, wird erneut der IMPULS- Test sowie ein Evalua-
tionsbogen zur Evaluierung des IMPULS-Projektes vorgegeben.

2.3 ,IMPULSE gegen Arbeitsstress* — eine Pilotstudie

2.3.1 Ziele und Besonderheiten der Pilotstudie

Die Ziele der Evaluationsstudie ,IMPULSE gegen Arbeitsstress (van der Klauuw
2010) bestehen in der Uberpriifung der Wirksamkeit der betrieblichen Interventionen
sowie der Analyse von Einflussfaktoren auf solche Veranderungen. Im Mittelpunkt ste-
hen dabei die Erfassung der Quantitit und Qualitat von verhaltnisbezogenen Interven-
tionen, die Untersuchung der Wirkung dieser Interventionen, aber auch der weiteren
Einflussfaktoren bei betrieblichen Projekten wie etwa Information, Kommunikation und

Partizipation (van der Klaauw 2010, S. 5).
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Abbildung 2: Die vier Ebenen der Evaluation nach Kirkpatrick (2000) und deren Erldu-
terung (Deller/Sulimair 2006)

Dem Untersuchungsmodell von Kirkpatrick (1959, 2004) folgend erfolgt eine statisti-
sche Uberpriifung der Wirkungen der unabhingigen Variablen wie etwa die Teilneh-
mer-Zufriedenheit, demografische Daten, Art der MalRnahmen und Merkmale der Orga-
nisationskultur auf die abh&ngigen Variablen wie Lernen uber Arbeitsstress, Trans-
fer/Verhalten, Ergebnisse/Unternehmenserfolg (van der Klaauw 2010, S. 5).

In Abbildung 2 sind die vier Ebenen des Untersuchungsmodells von Kirckpatrick
(2000) ersichtlich.

Evaluationsdesign

Erfasst werden in dieser Teilevaluierung die ersten drei Betriebe. In die Studie flieRen
Daten von 11 Firmen ein, so dass der Einfluss firmenbiografischer und projektdemogra-
fischer Daten sowie von weiteren Organisationsmerkmalen und der Interventionsart

explorativ berticksichtigt wurden (van der Klaauw 2010, S. 54).

Ergebnisse
Die Ergebnisse basieren auf den in drei verschiedenen Unternehmen erhobenen Daten
von insgesamt 219 Mitarbeiterinnen. 32 dieser MitarbeiterInnen haben sich sowohl zum

Zeitpunkt 1 als auch zum Zeitpunkt 2 an der Befragung beteiligt. In erster Linie wurden



dabei die Ergebnisse von 77 Mitarbeiterlnnen herangezogen und ausgewertet, die sich
an der zweiten Befragung beteiligt haben und langstens funf Jahre im Betrieb tatig sind
(van der Klaauw 2010, S. 99).

Die Ergebnisse der ersten Befragung zeigten, dass sich die Faktoren ,,Entwicklungs-
moglichkeiten®, Information und Mitsprache* und ,,Arbeitsumgebung® als eher unguns-
tig in den Arbeitsbedingungen der Betriebe bewertet wurden. Dies konnte aufgrund der
grolRen Real — Wunschwerte Differenzen ermittelt werden.

Hingegen  die Faktoren ,inhaltliche Arbeitsanforderungen, ,,Zusammenarbeit®,
,Ganzheitliches Denken und ,,Vielseitiges Arbeiten* eine geringe Real-Wunschwerte

Differenz aufweisen und somit als eher guinstige Arbeitsbedingung bewertet werden.

Folgende Ergebnisse konnten Hypothesenprifend festgestellt werden:

e Eine erfolgreiche, gut funktionierende Zusammenarbeit aller Beteiligten wirkt
sich positiv auf die Dimensionen ,,Arbeitsinhalte” und ,,Organisationsklima*
aus. Durch die positive Einschatzung der Zusammenarbeit werden auch der Um-
setzungsgrad und die Arbeitszufriedenheit hoher eingeschatzt (van der Klaauw
2010, S. 100).

¢ Eine erfolgreiche Beteiligung wirkt sich positiv aus, je mehr sich die Mitarbeite-
rinnen in das Projekt einbringen konnten, umso mehr haben sie gelernt und um-
so zufriedener sind sie mit ihrer Arbeit. Je h6her das MalR der Mitbestimmung
ist, je mehr entspricht die Ist-Situation der Wunsch-Situation in den Dimensio-
nen ,,Arbeitsinhalte” und ,,Organisationsklima* (van der Klaauw 2010, S. 102).

e Es konnte weder ein Einfluss des Geschlechts, der Hohe der Qualifizierung oder
der Stellung im Betrieb auf den Ebenen ,,Lernen®, , Transfer/Verhalten* und
,Ergebnisse/Verhalten festgestellt werden, auch wenn dies zu vermuten gewesen
ware (van der Klaauw 2010, S. 99).

e Bezuglich der Dauer im Unternehmen wurde vermutet, dass langer Beschéftigte
insgesamt mit der Arbeit zufriedener sind, da sie sich an die Arbeitssituation an-
gepasst haben. Diese Annahme konnte in den Dimensionen ,,ArbeitSinhalte®,
»Ressourcen® und ,,Organisationsklima® bestatigt werden, hier entspricht die Ist-
Situation der Wunschsituation (van der Klaauw 2010, S. 100).



e Wahrend sich Veranderungen der Tatigkeit wahrend des Projektes nicht auf die
Ebenen ,,Lernen®, , Transfer/Verhalten* und ,,ErgebniSse/Unternehmenserfolg*
auswirken, kommt es bei Veranderungen aller anderen Bereiche wie etwa Funk-
tion, Flhrungskraft, Gesamtorganisation zu vermehrtem Arbeitsstress; eine Ver-
anderung der Fihrungskraft hat signifikante Auswirkungen auf die Dimension
,»Stressoren” (van der Klaauw 2010, S. 100).

e Zur Wahrnehmung der Umsetzung und der Auswirkungen der beschlossenen
MaRnahmen konnte keine Feststellung getroffen werden, da die Uberragende
Mehrheit hierauf keine Antwort gegeben hat. Ein Grund hierfur wird in dem ge-
ringen Grad der Beteiligung der Mitarbeiterinnen gesehen (van der Klaauw
2010, S. 101).

2.4 Gesamtevaluation von elf betrieblichen Projekten

2.4.1 Zielsetzung

Ziel der Gesamtevaluation von Zimpel ist eine differenzierte Evaluierung, wobei die
bisherigen Kritikpunkte zu verhéltnisorientierten Gesundheitsprojekten aufgegriffen
werden. Es sollen wichtige Erfolgsvariablen gegen Arbeitsstress identifiziert und uber-
pruft werden. Berlcksichtigt und ausgewertet werden dabei der Informations- und der
Partizipationsgrad, die Bewertung des Projektes, die Relevanz sowie der Umsetzungs-
grad der vorgeschlagenen Malinahmen (Zimpel 2011, S. 7). Erflllt werden soll die Er-
kenntnis-, Optimierungs- und Entscheidungsposition; es sollen Erkenntnisse zu verhalt-
nisorientierten Malinahmen gewonnen und die zuklnftige Ausrichtung der Forderung
betrieblicher Projekte durch AUVA und OGB uberpriift und gegebenenfalls angepasst
werden (Zimpel 2011, S. 39).

Dabei liegt der Schwerpunkt auf den Langsschnitt-Daten. Untersucht wurde der Ein-
fluss der ausgewéhlten Skalen des Evaluationsfragebogens auf die Abweichungen der
IMPULS-Werte zwischen den beiden Befragungszeitpunkten (Zimpel 2011, S. 41).

Durchfiihrung
Die Arbeit von Zimpel setzt sich mit dem Gesamtdatensatz auseinander. Untersucht
wurde in erster Linie die Mitarbeiterinnen-Ebene, da hier eine ausreichend grof3e Fall-

zahl zur Verfligung stand (Zimpel 2011, S. 43). Insgesamt nahmen 165 Personen in 11
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Betrieben an der Evaluationsstudie teil (Zimpel 2011, S. 51). Die als zentral identifizier-
ten Variablen wurden aufeinander bezogen, wie etwa die Teilnehmerlnnen-
Zufriedenheit auf das Lernen. Hierzu wurden zunéchst die vorgeschlagenen Malinah-
men genau definiert, wobei auch eine exakte Analyse der Ausgangssituation erfolgte.
So sollte der bisherigen Kritik an der Untersuchung verhéltnisorientierter Programme
Rechnung getragen werden (Zimpel 2011, S. 43). Unabhangige Variablen der Studie
waren der Informationsgrad, der Partizipationsgrad, die Relevanz der MaRnahmen, die
Bewertung des Projektes, die Art und der Umsetzungsgrad der MaRnahmen (Zimpel
2011, S. 44).

Ergebnisse

Zunéchst einmal wurde festgestellt, dass sich groRe Veranderungen zwischen der ersten
und zweiten Befragung vor allem in den Realwerten zeigten (Zimpel 2011, S. 56ff.). Je
nach Organisation sind sie jedoch unterschiedlich deutlich ausgeprégt (Zimpel, 2011, S.
69). Da sich im Gegensatz zu den Realwerten bei den Wunschwerten kaum Verande-
rungen zeigten, beschréankte Zimpel (2011) die Hypothesenprufung auf die Untersu-

chung der Realwerte.

Folgende Ergebnisse konnten Hypothesenprifend festgestellt werden:

e Es konnten nur Unterschiede zwischen den Organisationen bei der Verédnderung
der IMPULS-Werte zwischen Zeitpunkt 1 und 2, nur in den Kategorien Stresso-
ren und Organisationsklima bestétigt werden.

e Es konnte bestétigt werden, dass der wahrgenommene Informations- und Parti-
zipationsgrad einen Einfluss auf die Verédnderung der IMPULS-Werte zwischen
Zeitpunkt 1 und 2 hat.

e In Bezug auf die Umsetzungswahrscheinlichkeit der MalRnahmen, konnte festge-
stellt werden,

- dass diese nicht von Kosten oder der Reichweite abhangig sind

- dass hierarchiebezogene und verhaltnisbezogene Malinahmen geringer sind.

Insgesamt kommt Zimpel zu dem Ergebnis, dass verhaltnisorientierte betriebliche Pro-

jekte unter bestimmten Voraussetzungen wirksam sind. Bezlglich der Stressbelastung
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der Arbeitnehmerinnen ergaben sich wahrend des Projektes sowohl positive als auch

negative Veranderungen.

2.5 ""Ich mess den Stress''-Erhebung

Ziele und Organisation des Projektes

,»Ich mess den Stress® von Molnar ist ein universitares Forschungsprojekt zur Entwick-
lung von Gtekriterien fir den IMPULS-Test und von Branchen- und Gruppenprofilen
flr psychische und physische Belastung, Arbeitszufriedenheit sowie Befinden / Ge-

sundheit.

Die Befragung, an der sich insgesamt 4.092 Personen aus 7 Branchen beteiligten, wurde
in der Zeit von Marz 2010 bis 24. September 2010 durchgefiihrt; die Stichprobe bestand
nach der Bereinigung, also nach Aussonderung der doppelten oder unglaubwirdigen

Teilnehmer, aus 4.020 Personen. Der Fragebogen umfasste die folgenden Skalen:

- Physische Belastungen (AUVA Liste: siehe auch www.eval.at)

- Psychische Belastungen (IMPULS-Test: Molnar, Geilller-Gruber & Haiden,
2002)

- Extraorganisationale Belastungen (SALUTE-Skala, Rimann & Udris, 1997)

- Befinden und Gesundheit (SALUTE-Skala, Rimann & Udris, 1997)

- Arbeitszufriedenheit (ABB Arbeitsbeschreibungsbogen, Neuberger & Allerb-
eck, 1978)

- Demografische Items (personen- und betriebsbezogen)


http://www.eval.at/
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Abbildung 3: Adaptiertes Berufsstress-Modell von Weinert (zit. nach Steurer, 2011)

Tabelle 1: 7 Branchengruppen aus 4.020 Daten, ONACE-codiert

Code Korrekte Bezeichnung Nicht integriert Anzahl

C Herstellung von Waren (Nahrung, N =223
Textil, Leder, Papier, Metall, Phar-
ma, Maschinen, ...)

G Handel; Instandhaltung und Repara- | Instandhaltung und N =177
tur v. Kraftfahrzeugen (Handel mit Reparatur v. Kraft-
KFZ, Grol3- und Einzelhandel) fahrzeugen

J Information u. Kommunikation N =260
(EDV)

K Erbringung von Finanz- und N =291
Versicherungsdienstleistungen

O Offentl. Verwaltung, Verteidigung, N =323
Sozialversicherung

P Erziehung und Unterricht N =137

Q Gesundheits- und Sozialwesen N =259
Summe 7 Branchen N=1.670
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Ergebnisse

Die aus 4020 Personen bestehende Stichprobe setzte sich folgendermallen zusammen:

Tabelle 2: Stichprobenbeschreibung aller 4.020 Personen

Personenbezogene Daten - biographisch Frauen Ménner
Verteilung 57,7 % 42,3 %
Alter (Durchschnitt) 40 Jahre 43 Jahre
Abschluss Matura oder hoher 62,5 % 57,2 %
Dauer Berufstatigkeit gesamt 21,2 Jahre

Tatig im derzeitigen Beruf 13,7 Jahre
Personenbezogene Daten - betrieblich Frauen Manner
Arbeiter/in 57%
Angestellte/r 83,9 %
Fuhrungsposition 15,7 % 28,6 %
Mehrfachangaben waren mdglich (z.B. kann je-

mand SVP und BVP sein).

SVP - Sicherheitsvertrauensperson 7,7% 15,9 %
BVP — Behindertenvertrauensperson 1,6 % 2,4 %
Mitglied Personalvertretung oder Betriebsrat 18 % 27,3%
Arbeitszeitformen Frauen Manner
Vollzeit 70,8 % 92 %
Fixe Arbeitszeit 29 %

Flexible Arbeitszeit (Beginn, Ende) 65,4 %
Schichtarbeit 7,6 %

Regelm. Arbeit am Wochenende 16,4 %
Vertragliche Arbeitszeit pro Woche Mehrarbeit pro Woche

Bis 20 Std. 6 % 0 bis incl. 5 Std. 66,8 %
20,1 bis 37,9 Std. 16,9 % 5,1 bis 10,0 Std. 17,8 %

38 bis 50 Std. 75,4 % 10,1 bis 30,0 Std. 92%
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1. Der IMPULS-Test erfillt die testtheoretischen Gltekriterien Objektivitat, Validitat,
Reliabilitat nach ONORM EN 10075.

2. Es gibt IMPULS-Normwerte fur die Gesamtgruppe 4020, sieben Branchengruppen
und demografische Gruppen (Schicht, Fithrungskraft, ...)

3. Unterschiede der IMPULS-Realwerte bei Gruppen mit gutem / schlechtem kdérperli-

chen Befinden bzw. hoher / niedriger Arbeitszufriedenheit

4. Es gibt Daten zu physischen und psychischen Belastungen, Arbeitszufriedenheit, Be-
finden / Gesundheit

- fur alle 4020

- fiir sieben Branchen

- fiir demografische Gruppen (z.B. Ausbildung, Schicht, ...)

Bezliglich der physischen Belastungen fielen insbesondere 4 Kriterien auf: Klima (23
%), Korperhaltung (19 %), Larm (16 %) und Licht (12 %). Dabei gab es branchenspezi-
fische Unterschiede.

Die groRten Differenzen zwischen Real- und Wunsch-Zahl ergab sich bei der Informa-
tion/Mitsprache und den Entwicklungsmoglichkeiten; die geringste Differenz bei inhalt-

lichen Anforderungen.

IMPULS Real-Wunsch 4.020

A) HANDLUNGSSP.
B) Vielseitiges

K) ENTW.-MOGL.
) Rligo T — ~— Arbeiten

J) INFORMATION / \ C) Ganzheitliches

UND MITSPR. | /. \ Arbeiten
1) Pass. \ D) SOZIALE
Arbeitsumgeb. \ // RUCKEND.
H) Pass. \ ~ ”~ E)
Arbeitsablaufe emil i ZUSAMMENARB
’ - Real-Werte N=4020
G) Pass. mengenm. F) Pass. Inhaltl.
Arbeit Arbeitsanf. - \Wunsch-Werte N=4020

Abbildung 4: Psychische Belastung - IMPULS-Test
(Quelle: Molnar & Steurer, 2011)
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IMPULS-Real-Werte bei neg. u. pos. kérperl. Verfassung: Real-Mittelwerte
"Fiihrung/Nicht-Fiihrung"

A) HANDLUNGSSP.

4 B) Vielseitiges

K) ENTW.-MOGL. Arbidian

J) INFORMATION C) Ganzheitliches

UND MITSPR. Arbeiten
----- IMPULS-Real neg. korperl.
1) Pass. ) D)SOZIALE Verf. N=611 )
Arbeitsumgeb. / RUCKEND. ~ =IMPULS-Real pos. kérperl.
Verf. N=2314
H) Pass. £) ~Fihrung N=852
Arbeitsablaufe ZUSAMMENARB. N
G) Pass. mengenm, F) Pass. Inhaltl. ——Nicht-Fiihrung N=3168
Arbeit Arbeitsanf.

Abbildung 5: IMPULS-Realwerte korp. Verfass. - ,,FK / Nicht-FK*

(Quelle: Molnar & Steurer ,2011)

Gruppe ,,Fiihrungskraft” liegt im Vgl. zu ,Nicht- Fithrungskraft“ mit den IMPULS-
Realwerten in fast allen Skalen (aulRer Arbeitsmenge) naher an oder Uber der IMPULS-

Real-Kurve der Personen mit positiver kdrperlicher Verfassung.

IMPULS-Real-Werte bei neg. u. pos. Arbeitszufriedenheit: Real-Mittelwerte
A) "Fiihrung/Nicht-Fiihrung"
HANDLUNGSSP.

B) Vielseitiges

K) ENTW.-MOGL. Arbeiten

J) INFORMATION £ Wi s C) Ganzheitliches
UND MITSPR, - K Arbeiten
| N UL IMPULS-Real neg.
1) Pass. || D)SOZIALE Arbeitszuf. N=797
Arbeitsumgeb. ’ RUCKEND. = ~IMPULS-Real pos.
Arbeitszuf. N=2514
H) Pass e £) ~—=Flhrung N=852
Arbeitsabliufe ZUSAMMENARB. _ -
G) Pass. F) Pass. Inhaltl. ~—Nicht-Fiihrung N=3168
mengenm. Arbeit Arbeitsanf.

Abbildung 6: IMPULS-Realwerte Arbeitszufriedenheit - ,,FK / Nicht-FK*

(Quelle: Molnar & Steurer, 2011)
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Gruppe ,,Fiihrungskraft liegt mit den IMPULS-Realwerten in allen Skalen (aulRer
Arbeitsmenge) néher an der IMPULS-Real-Kurve der Personen mit positiver Arbeitszu-

friedenheit und hoher als bei der Gruppe Nicht-Fuhrungskraft.

Schlussfolgerungen / Fazit

* Es gibt unterschiedliche physische und psychische Belastungsprofile bei Branchen
und demografischen Gruppen (z.B. Schicht), die gezielt unterschiedlicher
Schwerpunkte und Malinahmen der Pravention und Gesundheitsférderung
bedrfen.

* Es zeigt sich systematisch, dass positive Einschitzungen der korperlichen
Verfassung und der Arbeitszufriedenheit auch mit hoheren (positiven) IMPULS- Real-
werten zusammenhangen und umgekehrt. Es kann vermutet werden, dass

die positive Veranderung einer Variable auch eine positive Veranderung der
anderen Variablen zur Folge hat (dies ware bei einer Langsschnittstudie — weitere
Datenerhebung und Zeitvergleich - zu prifen).

* Es sind noch viele Fragen offen, die durch weitere Datenauswertungen gepriift
werden konnten (z.B. Zusammenhange mit Gesundheitsdaten, weitere
Auswertungen fiir demografische Gruppen wie z.B. Arbeiter / Angestellte,

Bildungsgruppen, die Rolle der Arbeitsformen und Arbeitszeiten, etc.)

3 Arbeitsstress

3.1 Definition Arbeitsstress

Eine einheitliche Definition des Begriffes ,,Stress* fehlt bislang in der Literatur. Greif
(1991) beispielsweise grenzt Stress von psychischer Belastung und Beanspruchung ab
und definiert ihn allgemein als eine spezifische Form der psychischen Beanspruchung.
Im allgemeinen Sprachgebrauch versteht man unter Stress ,,... eine intensive Belastung,
Frustration, emotionale Spannung, Daueraufmerksamkeit, Konzentration mit tibermaéfi-
gem Druck, unméBige Forderungen* (Kirchler, 2008).

., Stress ist ein Zustand des Ungleichgewichts zwischen den Anforderungen (Stressoren)

und den Bewdltigungsmoglichkeiten (Ressourcen) (IMPULS).
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Unterschieden wird hier zwischen drei verschiedenen Arten des Stress: Stress als Stimu-
li (Stressoren), wobei bestimmte Situationen oder Reize schadlich oder bedrohend sein
konnen; Stress als physiologische oder psychologische Reaktion (Stressreaktion) auf
externale Reize oder Bedrohungen und schliel3lich Stress als Stresskonzepte, welche die
kognitiven und bewertenden Prozesse zwischen den Stressoren und Stressreaktionen in
den Mittelpunkt stellen (Buunk, de Jonge, Ybema & de Wolff, 1998; Kahn & Boysiere,
1992).

GroRe Beachtung findet das transaktionale Stressmodell von Lazarus und Folkman
(1984), wonach Stress eine Beziehung und eine Auseinandersetzung zwischen einer
Person und der Umwelt beinhaltet. Zu einer Stressreaktion kommt es, wenn die Person
den Eindruck gewinnt, dass ihn die Situation Uberlastet und das eigene Wohlbefinden
stort. Die eigenen Handlungsmoglichkeiten (Coping) werden als sehr gering einge-
schatzt, es kommt zu Emotionen wie etwa Angst, Arger, Trauer, Belastetheit und Unsi-
cherheit. Zusammen mit den physiologischen Begleiterscheinungen kennzeichnen diese
Emotionen die Stressreaktion (Lazarus/Folkman 1984). Stress ist demnach eine als un-
angenehm empfundene, emotional negative Beanspruchung, die aus einem Missverhalt-
nis zwischen den Handlungsmoglichkeiten und den Anforderungen entsteht (Semmer
1997).

Psychische Uberforderungen der Beschaftigten fiinrt zu arbeitsbedingtem Stress. Die
individuellen Leistungsvoraussetzungen sind niedriger als die an die Beschaftigten ge-
stellten quantitativen oder qualitativen Anforderungen. Darliber hinaus hat der Beschéf-
tigte keine subjektiven oder objektiven Mdglichkeiten zur Bewaltigung der Stresssitua-
tion (Europaische Agentur fur Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz,
2000).

Auch wenn Stress keine Krankheit ist, so kann er ab einer bestimmten Intensitat und
Dauer zu koérperlichen und geistigen Erkrankungen wie etwa Depressionen, Angst, Ner-
vositat, Ermidung und Herzerkrankungen fiihren. Besteht nach Stresssituationen genu-
gend Zeit zur Erholung, so kann Druck durchaus zur Leistungsverbesserung fiihren; das
Erreichen der Ziele wiederum kann Befriedigung vermitteln. Zu negativen Konsequen-
zen kommt es jedoch dann, wenn der Druck und die Anforderungen zu hoch werden

(Européische Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz. 2002).
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3.2 Stressoren

Stressoren werden von Greif, Bamberg und Semmer (1991) definiert als ,,...theoretische
Konstrukte externer, aber auch innerpsychischer Stimuli oder Faktoren, welche hypo-
thetisch die Stressreaktionen auslosen.

Zu den moglichen Stressquellen gehoren die Arbeitsbelastung, die inhaltliche Gestal-
tung der Arbeit, die Arbeitszeitgestaltung, das Arbeitstempo, die Teilhabe bzw. Nicht-
Teilhabe an Entscheidungsfindungen. Hinzu kommen die individuelle Karriereentwick-
lung, die Entlohnung und der Status, die eigene Rolle innerhalb der Organisation, die
Organisationskultur, zwischenmenschliche Beziehungen sowie die Work-Life-Balance,
die Vereinbarkeit von Familie, Privatleben und Arbeit (vgl. Harnois/Gabriel 2000; Lek-
a/Jain 2010).

Tabelle 3 fuhrt die moglichen Stressoren, die im Arbeitsprozess auftreten kénnen und
die Ressourcen, also die zur Verfligung stehenden Mdoglichkeiten bzw. Hilfsmittel eines
Menschen in der Arbeitswelt auf, um diese Stressoren zu verhindern, zu mildern, aus-
zugleichen oder zu verandern. Reichen die eigenen Ressourcen nicht oder nicht mehr
aus, um auf die Stressoren entsprechend zu reagieren, dann entsteht arbeitsbedingter
Stress (Molnar, 2008).

Tabelle 3: Arbeitshezogene Stressoren und Ressourcen

(Quelle: Primper, 1995)

Bereich Stressor Ressource

Handlungsspielraum » wenig Einfluss auf Rei- | * eigene Bestimmung der
henfolge der Arbeitsschritte | Reihenfolge der Arbeits-
» wenig Einfluss auf Zutei- | schritte

lung der Arbeit

Vielseitigkeit » wenig Lern- und Entwick- | « Abwechslung bei der Té-
lungsmaglichkeiten tigkeit
* Wissen und Konnen sind | « Passende Tatigkeit flr
nicht voll einsetzbar richtige Qualifikation
Ganzheitlichkeit * keine Information von | ¢ Durchschaubarkeit und

Vorgesetzten, Kolleglnnen
oder Kunden uber die Qua-
litdt der eigenen Arbeit

* keine Moglichkeit Arbeit
von Anfang bis zum Ende

Planbarkeit der Téatigkeit
* Anerkennung durch Vor-
gesetzte und Kolleglnnen

* Mehr Informationen und
Feedback von Chef, Kolle-
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selbst durchzufiihren

glnnen oder KundInnen

soziale Riickendeckung

* wenig Unterstiitzung
durch Kolleglnnen und/oder
Vorgesetzten

* wenig Verstdndnis, Zu-
sammenhalt und Hilfe unter
den Kolleglnnen

* bestechende Probleme an-
sprechen

» regelméBige Gespriache
zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeiterin

Zusammenarbeit

* wenig Zusammenarbeit
mit Kolleglnnen

* zu wenige Riickmeldun-
gen von Kolleglnnen uber
die Arbeit

* Verlassen auf Arbeitskol-
leginnen

* funktionierende Beziechun-
gen

inhaltliche Arbeit

* Arbeit ist zu kompliziert

* Arbeit erfordert dauernd
zu viel Konzentration

+ fehlende Ausbildung fiir
Arbeit

» Arbeit ist interessant
» Stolz auf die eigene Arbeit

mengenmafige Arbeit

* Arbeit findet unter Zeit-
druck statt
* zu viel Arbeit

* ausreichend Zeit fiir not-
wendige Arbeitsschritte

Arbeitsablauf

* Fehlen von notwendigen
Informationen, Arbeitsmit-
tel oder Materialien

* oft Unterbrechungen im
Arbeitsablauf

 erforderlichen Arbeitsmit-
tel selbst auswahlen

Arbeitsumgebung

e Larm, Klima, Staub,

Raumausstattung

» angenehmes Arbeitsum-
feld

* Bedingungen der Arbeit
mitgestalten

Information und Mitsprache

* wenig Information iiber
wichtige Vorgdnge im Be-
trieb

* wenig Mitsprachemdg-
lichkeiten im Betrieb

* Information iiber Vorgin-
ge in der Firma

Entwicklungsmoglichkeiten

* wenig Weiterbildungs-
maoglichkeiten
» wenig Aufstiegschancen

* berufliche Aus- und Wei-
terbildungsmaglichkeiten

Belastende und unpassende

Arbeitsbedingungen fiihren dann zu arbeitsbedingtem

Stress, wenn nicht gentigend Ressourcen zur Verfligung stehen, um diese zu bewaéltigen.

Soll arbeitsbedingter Stress abgebaut werden, ist es notwendig, zundchst die Arbeits-

strukturen und die Arbeitsbedingungen genauer zu betrachten (vgl. Molnar, 2008; Bam-
berg, & Busch, 2006; Murphy, & Sauter, 2004; Aust & Ducki, 2004).
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3.3 Interaktionale Theorien zu Stress

3.3.1 Transaktionales Stressmodell

Schwerpunkt des transaktionalen Stressmodells von Lazarus (1966) ist die subjektive
Bewertung der Situation, der Kontrolle der Situation sowie der jeweiligen Bewertungs-
maoglichkeiten (Greif/Bamberg/Semmer 1991). Lazarus zufolge sind Stresssituationen
komplexe, dynamische Transaktions- und Interaktionsprozesse zwischen dem handeln-
den Individuum und den Anforderungen der jeweiligen Situation. Stress ist weder auf
ein konkretes Phanomen eingrenzbar noch wird Stress durch beobachtbare Stimuli oder
Umgebungsmerkmale ausgeldst (Greif/Bamberg/Semmer 1991).

Nach dem transaktionalen Stressmodell gibt es individuelle Bewéltigungskompetenzen
und Bewaéltigungsstrategien, wobei verschiedene Personen die gleiche Situation unter-
schiedlich bewerten, so dass der Stresszustand nicht nur von spezifischen Stressoren
und Reaktionen bestimmt wird, sondern auch vom Umgang mit vorhandenen Belastun-
gen. Dieser Umgang wiederum héngt sowohl von der jeweiligen Situation als auch von
der hiervon betroffenen Person ab (Mohr/Udris 1997).

3.3.2 Person-Environment-Fit-Modell

Das von French et al. (1974) entwickelte Person-Environment-Modell setzt die Eigen-
schaften der Menschen und der Umwelt Beziehung, wobei ein Auseinanderdriften der
Anforderungen der Umwelt und der Fahigkeiten der Person zu Stress flhrt; es entsteht
ein ,,need-supplies-misfit<. Je mehr die Anforderungen und die Fahigkeiten Uberein-
stimmen, desto mehr steigt die Arbeitsleistung und die Arbeitszufriedenheit steigt; kor-

perliche Beschwerden und Fluktuation verringern sich.

3.3.3 Allgemeines Adaptions-Syndrom

Das erste Stressmodell stammt von Selye (1974), der die Reaktion des Korpers auf
Stress in drei Phasen aufteilt. Diesem Allgemeinen Adaptions-Syndrom zufolge reagiert
der Betroffene verteidigend auf einen Stressor. Die drei Phasen sind (vgl.
Greif/Bamberg/Semmer 1991):

1. Alarm: Auf Stressoren erfolgt eine intensive, oft panikartige Reaktion; als Bewalti-

gungsreaktion erfolgen Kampf oder Flucht.
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2. Widerstand: es erfolgt ein Kampf gegen die Stressoren, wobei allerdings auch Angst,

Midigkeit und Erschopfung auftreten.

3. Erschopfung: da die Kraft fur Widerstand fehlt, wird aufgegeben. Lang andauernde
Stressoren fuhren zur Schwéchung des Immunsystems; weitere Folgen sind Krankhei-

ten, die bis zum Tod fiihren konnen, etwa durch Herzinfarkt.

3.3.4 Das Anforderungs-Kontroll-Modell

Das Anforderungs-Kontroll-Modell nach Robert Karasek und Tores Theorell (1990)
geht davon aus, dass eine Kombination von zwei ausschlaggebenden Dimensionen von
Arbeitsinhalten zu Belastungserfahrungen am Arbeitsplatz fiihren. So kdnnen hohe
Leistungsanforderungen bei einem schwachen Entscheidungsspielraum zu Erkrankun-
gen fuhren, wahrend sie bei entsprechendem Entscheidungsspielraum die Motivation
und die Lernbereitschaft erhchen.

3.3.5 Zusammenfassung

Den einzelnen Modellen ist zu entnehmen, dass es nicht nur die individuellen Fertigkei-
ten und Fahigkeiten sind, die Uber den erfolgreichen Umgang mit arbeitsbezogenem
Stress entscheiden. Notwendig ist auch, neben den personenbezogenen Malinahmen
auch die Arbeitsbedingungen zu analysieren und die Stress ausldsenden Bedingungen
zu andern (Busch et al. 2009).

3.4 Die Auswirkungen von Stress

Die Auswirkungen von Stress kdnnen auf verschiedenen Ebenen auftreten.

Auf der subjektiven Ebene kommt es zu Ermuidung, Angst, Gereiztheit, MonotonieGe-
fuhle, Teilnahmslosigkeit sowie Frustration. Als Folge kann sich Stress durch Leis-
tungsschwankungen, Unfallneigung, Alkoholismus oder Drogenkonsum auswirken. Auf
kognitiver Ebene kann Stress zur Konzentrationsschwéche, zu Gedankenblockade und
Vergesslichkeit sowie zur Abnahme der Entscheidungsfahigkeit fihren. Auf physiologi-
scher Ebene kann Stress zu Burnout, hohem Blutdruck, einem hoher Cholesterinspiegel
sowie zu Herzkrankheiten fuhren (vgl. Weinert 1998; Molnar 2008).
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Auf betrieblicher Ebene kann es zum Absinken der Produktivitat, der Arbeitszufrieden-
heit, zum Fernbleiben vom Arbeitsplatz sowie zur Erhéhung der Fluktuation kommen
(vgl. Weinert 1998; Molnar 2008).

4 Arbeitszufriedenheit

4.1 Definition Arbeitszufriedenheit

Das Geflhl der Zufriedenheit kann einem psychologischen Phdnomen zugeordnet wer-
den, wobei alle Menschen eine unterschiedliche Auffassung darlber haben. Generell ist
dieser Begriff positiv belegt und die Menschen verbinden damit angenehme Gefihle
(Kiefer et al. 2003, S. 34). In Verbindung mit der Arbeitswelt spielt die Zufriedenheit
der Mitarbeiterinnen eine wesentliche Rolle. Hierbei spricht man hauptsachlich von
Arbeits- oder Mitarbeiterzufriedenheit und beschreibt damit die Einstellung von Men-
schen zu ihrer taglichen Arbeit. Die Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen ist eine subjek-
tive Wahrnehmung, die von jedem anders erfahren wird. Dies macht es so schwierig
den Begriff Arbeits- bzw. Mitarbeiterzufriedenheit zu definieren (Kirchler 2008, S.
243). Blickle et al. (2008) beschreiben den Begriff Arbeitszufriedenheit als subjektive
Emotion der Mitarbeiterinnen und deren Einstellung zur Arbeit. Das Geflhl der Zufrie-
denheit soll sich bei der Erfiillung von Wiinschen, bzw. bei der Befriedigung von Be-
dirfnissen einstellen.

Im weiteren Verlauf sollen nun verschiedene Modelle und Theorien der Arbeitszufrie-

denheit vorgestellt werden.

4.2 Modelle und Theorien der Arbeitszufriedenheit

4.2.1 Bedurfnispyramide von Maslow
Maslow hat bereits im Jahre 1954 eine grundlegende Theorie Gber Motivatoren und
Faktoren der Arbeitszufriedenheit aufgestellt. Dafiir wird eine hierarchische Struktur
verwendet, die mit Hilfe einer Pyramide dargestellt werden kann. Sie bietet ein Motiva-
tionsmodell ab, in welcher sich die grundlegenden Bedurfnisse der Menschen wider-
spiegeln (Hutzschenreuter 2008, S. 269).
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Maslow ordnet die menschlichen Bedurfnisse aufsteigend nach physischen, psychologi-
schen, sozialen bis hin zu geistigen Kriterien (Beeken et al. 2009, S. 56).

Die erste Stufe der Pyramide beschéftigt sich mit den physiologischen Bedurfnissen der
Menschen. Diese sind elementar und dienen dem Uberleben des Menschen.

Die Sicherheitsmotive auf der nachsten Stufe der Pyramide sollen die elementaren Kri-
terien schiitzen. Neben Struktur, Ordnung und Angstfreiheit, muss auch im Arbeitsleben
eine sichere Arbeitsstelle gewéhrleistet sein, um diese Bedirfnisse verwirklichen zu
kdnnen (Kirchler 2008, S. 100).

Nach den Sicherheitsbedurfnissen reiht Maslow die sozialen Bedurfnisse ein. Hierbei
geht es im Wesentlichen um Anerkennung und Zugehdrigkeit zu Gruppen sowie Zunei-
gung, Liebe und Intimitat. Weiters verkniipft Holtbriigge diese Stufen mit der Arbeits-
welt und erwahnt dabei die Interaktion mit anderen Mitarbeitern, VVorgesetzten und eine
gesicherte Position innerhalb einer Arbeitsgruppe (Holtbriigge 2005, S. 13).

Die vierte Stufe der Bedirfnispyramide beschreibt das Bedirfnis nach Wertschatzung.
Hierbei ist die Anerkennung durch andere Menschen ein wesentliches Kriterium. Mitar-
beiterinnen erlangen dies z.B. durch Lob, Beforderung, Gehaltserhéhung, zusétzliche
Boni oder sogar einen Dienstwagen (Holtbriigge 2005, S. 13).

An der Spitze der Pyramide steht die Selbstverwirklichung. Hierfur sind Kriterien wie
Selbstaktualisierung, Potentialentwicklung und Entfaltung notwendig, um Bedurfnisse
dieser Art zu erfullen (Kirchler 2008, S. 100). Die Stufe der Selbstverwirklichung unter-
scheidet sich von den zuvor beschriebenen Ebenen der Pyramide und z&hlt als Wachs-
tumsmotiv und nicht als Defizitmotiv. Defizitmotive aktivieren Bedirfnisse erst dann,
wenn ein Mangel festgestellt wird und sind erst dann befriedigt, wenn dieser Mangel
wieder aufgehoben ist. Dies bedeutet z.B., dass das Bedirfnis nach Nahrungsaufnahme
erst dann entsteht, wenn sich ein Hungergefihl einstellt. Im Gegensatz hierzu ist das
Wachstumsmotiv nicht einfach stillbar sondern wéchst sogar noch, wenn es befriedigt
wird. Ein Beispiel dafiir ist das Streben nach Macht oder Geld (Biihner 2005, S. 266).

Kritik an dieser Bedurfnispyramide wird beispielsweise von Gottschalk (2003) geéu-
Rert, da dieser Theorie ein Schubladendenken zu Grunde liegt und auch kulturelle Un-
terschiede nicht berticksichtigt werden. Zu bezweifeln ist nicht, dass die erste Stufe, also
die physiologischen Bedurfnisse befriedigt werden missen, um zur néchsten Stufe auf-

zusteigen. Allerdings sind die anderen hierarchischen Ebenen viel enger miteinander
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verkniipft und Uberschneidungen nicht auszuschlieBen. Auch Griinberg (2009) auRert
Kritik an dieser Theorie und kritisiert die hierarchische Anordnung dieser Bedurfnisse,
da jeder Mensch andere Prioritaten hat und somit die Befriedigung dieser Beduirfnisse
individuell empfunden werden. Fitz stellt sogar eine Verbindung zur Arbeitswelt dar
und behauptet:,, Mitarbeiter horen auf zu arbeiten, wenn das Verlangen nach monetdren
Mitteln gestillt ist. ““ (Fitz 2008, S. 60).

Auf Grund dieser Tatsache kann abgeleitet werden, dass der Stellenwert der Entlohnung

gegenuber anderen Motiven nicht eindeutig identifiziert werden kann.

4.2.2 Zwei — Faktoren — Theorie nach Herzberg

Eine weitere Theorie im Bereich der Zufriedenheitsforschung liefert Herzberg, die er
nach einigen Interviews mit Mitarbeiterinnen in den USA entwickelt hat. In der soge-
nannten Pittsburgh-Studie wurden 200 Mitarbeiterinnen Uber Faktoren befragt, die Zu-
friedenheit fordern und Unzufriedenheit vermeiden (Hentze et al.2005, S. 124).
Herzberg geht von zwei Faktoren aus, die das Arbeitsverhalten der Menschen mafgeb-
lich beeinflussen. Die Vermeidungsbediirfnisse sollen Leid und Unbehagen reduzieren.
Als Gegenstiick dazu stehen die Entfaltungsbedurfnisse, die das Wachstum widerspie-
geln und befriedigt werden mussen. Herzberg geht davon aus, dass diese Entfaltungsbe-
durfnisse, solange sie nicht befriedigt werden, zur Arbeit motivieren und die Leistung
des Mitarbeiters steigern (Kihlmann 2008, S. 77).

Die zwei Faktoren, die die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen beeinflussen, sind einer-
seits Motivatoren - auch intrinsische Faktoren genannt - und andererseits Hygienefakto-
ren, welche auch als extrinsische Bedrfnisse bezeichnet werden. Motivatoren sollen die
Leistungsbereitschaft aber auch die Zufriedenheit fordern (Franken 2007, S. 92).

Zu den extrinsischen Faktoren zdhlen Grundbedirfnisse, die fir die Gesundheit des
Menschen am Arbeitsplatz verantwortlich sind. Intrinsische Faktoren beeinflussen die
Sinnhaftigkeit der Arbeit maRgeblich und haben Auswirkungen auf diese. Dabei l&sst
sich feststellen, dass Motivatoren eine grofRere Langzeitwirkung haben als die Hygie-
nefaktoren (Hentze et al. 2005, S. 115).

4.2.3 Das V-1-E Modell nach Vroom
Die Theorie nach Vroom beschéftigt sich ebenfalls mit der Erforschung der Wirkung

verschiedener Einflussfaktoren auf die Mitarbeiterlnnen und die daraus resultierende
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Arbeitszufriedenheit (Drumm 2005, S. 482). Drumm behauptet, dass Motivation davon
abhangt, ,, welches Ereignis ein Individuum als Folge seiner Anstrengungen und seines
Handelns erwartes*“ (Drumm 2005, S. 482). Diese Theorie basiert auf dem Grundge-
danken, dass Individuen angestrebte Ziele erreichen wollen und nur daftir Anstrengun-
gen auf sich nehmen. Demnach ist die Leistungsbereitschaft nicht grundlegend von &u-
Reren Einflussgréflen abhangig, sondern auch situationsbedingt. Hierbei muss es als
wahrscheinlich erscheinen, das mit einer bestimmten Anstrengung eine festgelegte Ziel-
vorgabe zu erreichen ist (Holtbriigge 2005, S. 18).

Im Mittelpunkt dieser Theorie stehen drei Hauptkomponenten: die Valenz, die Instru-
mentalitat und die Erwartung. Die Valenz stellt Objekte mit gewissem Anreiz dar. Dies
bedeutet nach Hentze et al. (2005, S. 131), dass z.B. ,, Geld eine positive Valenz besitzt,
wdhrend ein gefihrlicher Arbeitsplatz eine negative Valenz besitzt* (ebd.) und die Va-
lenz die Attraktivitat und Anziehungskraft eines Endziels definiert. Sie wird von jedem
Menschen subjektiv wahrgenommen und ist nicht konstant, sondern schwankt von Zeit
zu Zeit. AuBerdem lasst sich eine Abhéngigkeit von der derzeitigen Situation des Indi-
viduums z.B. die Karrieresituation sowie die Umweltsituation feststellen (Holtbriigge
2005, S. 18).

Die Instrumentalitdt ist eine subjektive Schatzung der Wahrscheinlichkeit, ein Zwi-
schenziel zu erreichen. Diese Einschéatzung ist notwendig, da je nach durchgefihrten
Handlungen das zu erreichende Endziel positiv, negativ oder neutral beeinflusst werden
kann (Franken 2007, S. 131). Als dritte Hauptkomponente dieser Theorie ist die Erwar-
tung zu nennen. Damit wird laut Friedl (2003, S. 569) die subjektive Wahrscheinlichkeit
bezeichnet, dass einer Handlung auch ein gewisses Endziel folgt. Um diese Elemente
miteinander zu verknipfen, verdeutlicht Jung (Jung 2006, S. 976) dies in der nachfol-
genden Abbildung 7.
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Subjektive Einschatzung

Abbildung 7: Zusammenhang der Motivation bei der VIE — Theorie

(Quelle: Jung (2006), S. 977)

Die Abbildung 7 beschreibt den Zusammenhang der einzelnen Faktoren in der VIE-
Theorie. Die Motivation setzt sich aus dem Produkt von Erwartung, Instrumentalitét
und Valenz zusammen (Jung 2006, S. 977).

4.2.4 Leistungsmotivation von Mc Clelland und Atkinson

Neben dem Machtmotiv und dem Motiv nach Anerkennung ist das Leistungsmotiv ei-

nes der meist untersuchten Motive. In der Leistungsmotivationstheorie von Mc Clel-

land und Atkinson werden zwei Hauptmotive aufgezeigt (Zimbardo et al. 2003, S. 722):
e Motiv der Erfolgssuche (M)

e Motiv nach Misserfolgsvermeidung (Mm)

Um resultierend eine Tendenz zur Leistung zu erhalten, muss die Differenz aus Motiv
der Erfolgssuche und dem Motiv aus Misserfolgsvermeidung gebildet werden.

Weitere Einflussgrossen dieser Theorie sind die Attraktivitat und die Erwartung, Ziele
zu erreichen, wobei diese Faktoren subjektiv vom Individuum empfunden werden und
von der Ausprégung der zuvor genannten Motive abhéngig sind. Wenn man nun diese

miteinander multipliziert, erh&lt man die Motivation eines Individuums (Wiswede 2007,
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S. 65). Da das Leistungsmotiv und die Erwartung in linearem Zusammenhang stehen,
ist nach dieser Theorie die Attraktivitat einer Aufgabe umso groRer, desto schwieriger
sie ist - wobei die Wahrscheinlichkeit diese zu l16sen mit dem Schwierigkeitsgrad der
Aufgabe abnimmt. Um die Leistungstendenzen genauer zu berechnen, missen die sub-
jektive Wahrscheinlichkeit und die Anreizwerte in die bestehende Formel integriert

werden. Dadurch lautet die Formel:

RT:(MeXPeXAe)—(MmXPmXAm)

Genauer betrachtet bedeutet dies, dass Handlungen von Individuen nur dann getatigt
werden, wenn die Chance auf Erfolg besteht.

In Unternehmen ist der Vorgesetzte fur eine entsprechende Leistungsmotivation ver-
antwortlich und soll Aufgaben verteilen. Dabei ist es wichtig, die richtigen Aufgaben

fur die richtige Person zu finden, um die Leistungsmotivation kontinuierlich zu steigern.

3.2.5 Das Prozessmodell der Arbeitszufriedenheit, Gebert

Das Prozessmodell von Gebert (1979) integriert entscheidende Ideen Uber die Zusam-
menhange der Stressbewaéltigung nach Lazarus (1966) und der Qualitat der Arbeitszu-
friedenheit nach Bruggemann (1975). Besonders kritisiert er im Zusammenhang mit
seinem Modell die bisherigen Querschnittsanalysen und die Validitat der statischen
Modelle (Gebert, 1979, S. 1f.).

Zunéchst analysiert Gebert die Arbeitssituation und vergleicht so den Soll-Ist-Wert.
Zufriedenheit resultiert Gebert zufolge aus der wahrgenommenen Situationskontrolle
und der Moglichkeit zur Bewéltigung (Coping). Verfugt eine Person Uber ein entspre-
chendes subjektives Fahigkeitsniveau, ist sie also fahig, eine Situation zu verandern und
stehen ihr entsprechende Ressourcen zur Verfligung wie etwa Machtbefugnisse, kann
sie ,,durch eigenes Handeln das Eintreten aversiver Bedingungen oder die Fortdauer
(...) verhindern‘ (Gebert 1979, S. 6).

Zufriedenheit ist Gebert zufolge ,,das Ergebnis der Situation und der spezifischen

Verarbeitungsformen dieser Situation durch die Person* (Gebert 1979, S. 2).
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4.2.6 Das kybernetische Modell der Arbeitszufriedenheit, Jiménez
Jiménez verbindet sein Modell mit drei in der Literatur viel diskutierten Ansatzen
(Jiménez 2000, S. 9):

» Die wahrgenommene Kontrollierbarkeit einer Situation nach Bussing (1991,
1999) als Moderator fir die Entstehung einer Qualitét der Arbeitszufriedenheit.

» Das Burnout-Syndrom nach Maslach & Leiter (1997), dessen Kernpunkt die
Verringerung der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit einer Situation ist; ver-
bunden mit korperlicher und physischer Erschopftheit.

» Das Stress-Syndrom nach Edwards (1992), welches die Diskrepanz zwischen

dem wahrgenommenen und dem gewunschten Ziel widerspiegelt.

4.3 Mitarbeiterzufriedenheit und ihre Einflussfaktoren

Ein Unternehmen kann als abgeschlossene Organisation gesehen werden, in der einzel-
ne Akteure zusammenarbeiten. Jeder Mitarbeiter nimmt dabei direkt oder indirekt Ein-
fluss auf die Stimmung im Unternehmen. Diese Stimmung entwickelt sich tber einen
langeren Zeitraum und wird auch als Betriebsklima® bezeichnet, welches Einfluss auf
den Unternehmenserfolg hat (Hentze et al. 2005, S. 42). Dabei kann das Klima im Un-
ternehmen von unverdnderbaren objektiven Faktoren, wie z.B. Arbeitsplatzgestaltung
und Arbeitsinhalte und veranderbaren subjektive Faktoren abhangig sein, wie z.B. der
Umgang mit Kollegen (Jung, 2006, S. 407).

Erforderliche Parameter fehlen oder sind falsch.
Abbildung 8: Einflussfaktoren auf die Mitarbeiterzufriedenheit

(Quelle: Eigene Darstellung in Ahnlehnung an Bréckermann, 2004, S. 119)

! Nach Rothe (2009), S. 126 ist das Betriebsklima eine von den Mitarbeitern subjektive Wahrnehmung
der Gegebenheiten in einem Unternehmen.

Nach Kropp (2001), S. 373 vermittelt das Betriebsklima eine sozialpsychologische Stimmung eines Un-

ternehmens und gibt Auskunft Gber die Einstellung und Gefiihle der Mitarbeiter, iber den Betrieb, sowie

die Arbeitsverhdltnisse und sozialen Beziehungen, die in diesem vorherrschen. Mit Hilfe des Betriebskli-

mas ist es moglich eine Bewertung Uber die gegebene Arbeitssituation sowie die Zufriedenheit der Beleg-
schaft abzugeben.

Da dieser Begriff ,,Betriebsklima“ aber auch umgangssprachlich verwendet wird soll in der nachfolgen-
den Arbeit von Einflussfaktoren auf die Mitarbeiterzufriedenheit gesprochen werden.
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3.3.1 Einflussfaktor: Arbeitsplatzgestaltung

Objektive Einflussfaktoren sind jene, die der Mitarbeiter selbst nicht unmittelbar beein-
flussen kann, sondern durch betriebliche Richtlinien vorgegeben sind. Dabei muss der
Mitarbeiter sich auf die Gegebenheiten so gut wie mdéglich einstellen. Ein wesentlicher
Einflussfaktor ist die Arbeitsplatzgestaltung, da diese direkte Auswirkung auf die Ar-

beitsleistung des Mitarbeiters hat.

3.3.2 Einflussfaktor: Fihrung des VVorgesetzten

Je nach Fuhrungsverhalten und Fihrungsstil gegenlber den Arbeitern und Angestellten
kdnnen negative oder positive Reaktionen folgen. Dabei (bt das Fuhrungsverhalten di-
rekten Einfluss auf die Motivation, Zufriedenheit und somit auch auf die Leistung der
Mitarbeiter aus. In den letzten Jahren wurden viele neue Fiihrungstheorien entwickelt,
die auf der Delegation von Aufgaben basieren. Dabei soll die Aufgabeniibertragung eine
gewisse Motivation des Mitarbeiters hervorrufen, die sich positiv auf die Arbeitsleis-
tung auswirken soll. Es gibt viele Methoden zur Fihrung der Mitarbeiter, jedoch trifft
man sehr haufig auf den situativen Fihrungsstil, welcher besagt, dass je nach Situation
im Unternehmen die geeignete Fihrungsmethode verwendet werden soll (0.V. 2003, S.
18).

Grundlegend lassen sich Eigenschaften nennen, die eine Fiihrungskraft haben sollte, um
das Vertrauen der Mitarbeiter zu gewinnen. Zu diesen zéhlen (Bréckermann 2004, S.
115):

Offenheit, Toleranz, Ehrlichkeit, Humor, Das Gefiihl von Partnerschaft vermitteln,
Wiirde und Dem Mitarbeiter Sicherheit geben.

Auf Grund dieser Eigenschaften lassen sich einige Richtlinien ableiten, die fir eine op-
timale Fuhrung und die optimale Mitarbeiterzufriedenheit sorgen (Laufer 2005, S. 26):

e Der Umgang mit den Mitarbeitern sollte kooperativ sein.
¢ Informationen sollten den Mitarbeitern zur richtigen Zeit zur Verfiigung stehen.

e Bei maligeblichen Entscheidungen sollten die Mitarbeiter im Prozess mit einge-

bunden werden.
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e Die von der Flhrungskraft festgelegten Ziele sollten herausfordernd, aber auch

realistisch sein.

e Die Fihrungskraft sollte Aufgaben und Verantwortung Ubertragen, sowie ein

selbstéandiges Arbeiten ermdglichen.

e Bei Zielerreichung sollte der Vorgesetzte dem Mitarbeiter Feedback geben und

diesem Lob bzw. Anerkennung zukommen lassen.

e Eine gute Fuhrungskraft bietet seinen Untergebenen Anreize, um die Motivation

und die Leistung zu fordern.

3.3.3 Einflussfaktor: Arbeitsinhalte

Die Zufriedenheit und die Leistungsbereitschaft sind neben der Fiihrung auch von der

Tatigkeit abhéngig. Die Motivation der Mitarbeiter kann nicht gesteigert werden, wenn

sie bei ihrer Arbeit tGber- oder unterfordert sind und flhrt nach einer gewissen Zeit zur
Reduktion der Leistung (Pfohl 2004, S. 53).
Pfohl (2004, S. 414) behauptet, dass die Arbeitsinhalte fiir einen Mitarbeiter malRgebli-

chen Einfluss auf die Zufriedenheit und die Leistung haben. Die nachfolgende Tabelle 4

soll die Gestaltungsmerkmale von Arbeitsinhalten und die Wirkung beleuchten. Zudem

soll sie Auskunft geben, welche Anforderungen an die Arbeitsinhalte zu stellen sind.

Tabelle 4: Merkmale der Aufgabengestaltung

(Quelle: Pfohl (2004), S. 415.)

Gestaltungsmerkmal

Wirkung

Realisierung durch...

Ganzheitlichkeit

Monotonie vermeiden,
unterschiedliche  Kennt-
nisse und F&higkeiten ein-
setzen

,,Job-Enrichment”,  Job-
Enlargement®, Selbstkon-
trolle

Anforderungsvielfalt

Monotonie vermeiden,
unterschiedliche  Kennt-
nisse und F&higkeiten ein-
setzen

Vielféltigere Aufgaben

Moglichkeiten der sozialen
Interaktion

Gemeinsame LoOsung von
Problemen, Teilen der
Belastung

Aufgaben, die Kooperati-
on beglnstigen
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Autonomie Selbstwertgefiihl und | Dispositions- und Ent-
Selbstandigkeit scheidungsfreiheit

Lern- und Entwicklungs- | Qualifikation und geistige | Herausfordernde  Aufga-

maoglichkeiten Flexibilitat ben, Qualifikationsange-

bote

Zeitelastizitat und stressfreie | Freirdume und Stressab- | Zeitpuffer einplanen, fle-

Regulierbarkeit bau xible Arbeitszeitmodelle

Sinnhaftigkeit Geflhl etwas ,,niitzliches | Gesellschaftlich und 6ko-
oder ,,wichtiges* zu tun logisch unbedenkliche

Produkte und Prozesse

Auf die oben stehenden Gestaltungsmerkmale sollte bei der Gestaltung von Arbeitsin-
halten Wert gelegt werden, damit Motivation und nachtrdaglich auch Zufriedenheit
herrscht (Pfohl 2004, S. 415).

3.3.4 Einflussfaktor: Arbeitszeit

Die Regelung der Arbeitszeit beeinflusst die Mitarbeiter taglich in ihrem Arbeitsalltag.
Dabei nimmt diese maligeblichen Einfluss auf die Motivation und die Leistungsbereit-
schaft. Es ist nachgewiesen, dass bestehende Unzufriedenheit beim Mitarbeiter Uber die
Arbeitszeit aufgebaut wird, welche sich durch Krankenstdnde, Fluktuation und wenig
Uberstundenbereitschaft zeigt. Resultierend daraus entsteht ein Dienst nach Vorschrift
sowie unmotiviertes Arbeiten. Um dies zu vermeiden ist es notwendig, die Unzufrie-
denheit der Arbeiter und Angestellten abzubauen, wobei dies oftmals durch ein flexibles
Arbeitszeitsystem erreicht wird (Rudow 2004, S. 298).

3.3.5 Einflussfaktor: Entlohnung

Neben den anderen nicht durch den Mitarbeiter beeinflussbaren Faktoren ist auch die
Entlohnung fir das Betriebsklima verantwortlich. Sie tragt wesentlich zur Zufriedenheit
des Mitarbeiters bei, ist vertraulich geregelt und kann auch leistungsabhangig sein
(Greene 2007, S. 886).

Die Hohe des Entgelts sollte auf die Arbeitsaufgaben und die Anforderungen abge-
stimmt sein (McBridge 2001, S. 265). Neben diesen Faktoren beeinflussen auch noch
das Alter, Betriebszugehorigkeit sowie der Familienstand den Entgeltbetrag (Bontrup
2008, S. 176).
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3.3.6 Einflussfaktor: Sozialleistungen

Sozialleistungen sind Leistungen, die ein Unternehmen Mitarbeitern oder deren Ange-
horigen zusatzlich zu ihrem Lohn oder Gehalt gewéhrt. Diese Form der Zusatzleistun-
gen geht auf das 19. Jahrhundert zurlick, um die Mitarbeiter gegen die damaligen sozia-
len Missstande abzusichern. (Kolb, 2008)

3.3.7 Einflussfaktor: soziale Beziehungen, Kommunikation

Im Unternehmen spielt der Umgang mit Kollegen eine wichtige Rolle. Soziale Bezie-
hungen der Mitarbeiter untereinander beeinflussen das Betriebsklima erheblich. Diese
zwischenmenschlichen Beziehungen resultieren aus dem Verhalten und der Einstellung
von Kollegen untereinander und wirken sich mal3geblich auf das kooperative Zusam-
menarbeiten aus (Jung, 2006).

5. Gesundheitsforderung im Betrieb

5.1 Definition

Betriebliche Gesundheitsforderung wird von der ,,Luxemburger Deklaration zur betrieb-
lichen Gesundheitsforderung in der Europédischen Union® folgendermaf3en definiert:
Betriebliche Gesundheitsférderung (BGF) umfasst alle gemeinsamen MafRnahmen

von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Gesellschaft zur Verbesserung von Gesundheit
und Wohlbefinden am Arbeitsplatz®. (Luxemburger Deklaration zur betrieblichen Ge-

sundheitsforderung in der Europdischen Union, 1997)

Betriebliche Gesundheitsférderung wird in der Ottawa Charta der Weltgesundheitsor-
ganisation folgendermalien definiert:

»Gesundheitsforderung zielt auf einen Prozess, allen Menschen ein hoheres Maf} an
Selbstbestimmung uber ihre Lebensumstande und Umwelt zu ermodglichen und sie da-
mit zur Starkung ihrer Gesundheit zu beféhigen .[...] Menschen konnen ihr Gesund-
heitspotential nur dann weitestgehend entfalten, wenn sie auf die Faktoren, die ihre Ge-
sundheit beeinflussen, auch Einfluss nehmen konnen [...] Die Art und Weise wie eine
Gesellschaft die Arbeit, die Arbeitsbedingungen und die Freizeit organisiert, sollte eine
Quelle der Gesundheit und nicht der Krankheit sein. Gesundheitsforderung schafft si-
chere, anregende, befriedigende und angenehme Arbeits- und Lebensbedingungen.*
(WHO/Europa — Ottawa-Charta zur Gesundheitsforderung, 1986)
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In der Luxemburger Deklaration zur Betrieblichen Gesundheitsférderung in der Europé-
ischen Union wird die Starkung der Ressourcen betont hingegen in der Ottawa Charta
der WHO die Vermeidung bzw. Pravention von negativen Einflussen im Vordergrund
stehen.

Betriebliche Gesundheitsférderung umfasst daher einerseits die Reduktion von Stresso-

ren und andererseits den Aufbau von Ressourcen.

Durch Betriebliche Gesundheitsforderung kann die Gesundheit an Arbeitsplatzen ge-
steigert und krankheitsbedingte Ausfélle in Unternehmen gesenkt werden. AuRerdem
kann durch Betriebliche Gesundheitsférderung die Arbeitsmoral, die Arbeitsmotivation

sowie das Wohlbefinden am Arbeitsplatz gesteigert werden.

5.2. Ziele Betrieblicher Gesundheitsforderungen
Helmenstein et al. (2004) unterteilen die Ziele Betrieblicher Gesundheitsférderung in
zwei Gruppen: 1. Arbeitnehmerziele (Ziele die den Arbeitnehmern nutzen) und

2. Arbeitgeberziele (Ziele die dem Unternehmen nutzen)
Unter den Arbeitnehmerzielen werden unter anderem: die Schaffung gesundheitsgerech-
ter und gesundheitsfordernde Arbeitsbedingungen, Senkung der Arbeitsbelastungen,
Verringerung gesundheitlicher Beschwerden, Erkrankungen und Verletzungen, Steige-
rung des Wohlbefindens, Verbesserung des Betriebsklimas und die Erhéhung der Ar-
beitszufriedenheit genannt.
Unter den Arbeitgeberzielen werden unter anderem: die Reduktion von Fehlzeiten und
Krankenstanden, Erhéhung der Produktivitét, Steigerung der Produkt- und Dienstleis-
tungsqualitdt und die Verbesserung der innerbetrieblichen Kooperation genannt. (Hel-
menstein et al., 2004)
Die hier formulierten Ziele von Helmenstein et al. (2004) fokussieren, einen 6konomi-
sche Nutzen betrieblicher Gesundheitsférderung und erachten daher die Arbeitgeberzie-
le fir wichtiger.
Badura (1999) nennt hingegen 4 Motive, die fur die betriebliche Gesundheitsforderung
erstrebenswert sind:
Das humanitare Motiv: dieses erschlief3t sich aus der Verantwortung von Management

und Betriebsrat flr die Gesundheit der Beschaftigten.
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Das Verflugbarkeits- und Kostenmotiv: durch gesundheitsforderliche Arbeits- und
Organisationsgestaltung sollen Mitarbeiterinnen an das Unternehmen gebunden und
somit arbeitsbedingte Beeintrachtigungen beseitigt und gesundheitsforderliche Potentia-
le erschlossen werden. AuBerdem sollen dadurch teure Fehlzeiten reduziert werden.

Das Wettbewerbsmotiv: vorliegenden Erkenntnissen zufolge soll es einen Zusammen-
hang zwischen der Qualitat der Arbeitsbedingungen und der Qualitat der v.a. personen-

bezogenen Dienstleistungen geben.

Das Interessensmotiv: es sollte das Interesse an einem maoglichst langen Erhalt wert-
voller Qualifikationen und produktiver Fahigkeiten bestehen, um krankheitsbedingte
Frihpensionierungen zu verhindern, auch im Hinblick auf die langfristige Finanzierung
des Pensionssystems. (vgl. Badura, 1999, S. 243f)

Sowohl aus 6konomischer als auch aus der humanitérer Sicht, ist das vorrangige Ziel
Betrieblicher Gesundheitsférderung, dass alle davon profitieren, von der Leitung bis
zum/r MitarbeiterIn, damit im weitesten Sinn auch die Wirtschaft davon profitieren

kann.

5.3 Umsetzungsmoglichkeiten von Betrieblicher Gesundheitsférderung

5.3.1 Wesentliche Instrumente der Betrieblichen Gesundheitsférderung
Unter diesem Punkt werden die am héaufigsten in der Betrieblichen Gesundheitsforde-
rung verwendeten Instrumente kurz vorgestellt, diese sind:

e Steuergruppen

e Gesundheitszirkel

o Mitarbeiterbefragungen

e Projektgruppen

5.3.2 Steuergruppen
Steuergruppen oder auch ,,Arbeitskreis Gesundheit™ und ,,Steuerkreis* ist eine organisa-

torische Plattform zur Betrieblichen Gesundheitsférderung.
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Eine Steuergruppe besteht aus den relevanten betrieblichen Gruppen und Positionen
eines Unternehmens deren Kompetenzen, Eigenschaften und Interessen der Betriebli-
chen Gesundheitsforderung dienen.

Der Teilnehmerkreis besteht zumindest aus einem/r Repréasentantin der Geschaftsleitung
und/oder der Personalleitung, des Betriebs-/Personalrats, dem/r Betriebsérztin, einer
Fachkraft fir Arbeitssicherheit und einem/r externen BGF-Expertin ggf. auch der
Schwerbehindertenvertretung, dem/r Suchtbeauftragten u. a. Die Hinzuziehung weiterer
betriebs-interner und -externer Personen, z. B. aus einer Berufsgenossenschaft, ist mog-
lich (Slesina W., 2008).

Aufgaben des Arbeitskreises:
- Vorbereitung und Steuerung des Gesundheitsférderungsprojektes
- ldentifizierung von Belastungs-/Gesundheitsproblemen (datengesttitzt)
- Auswahl von benétigten MalRnahmen sowie die Bewertung der MaRRnahmener-

gebnisse

5.3.3 Gesundheitszirkel

Der Gesundheitszirkel dient zur Unterstutzung von Gesundheitsforderung in Betrieben.
Im Gegensatz zur Steuergruppe setzt sich der Gesundheitszirkel aus mehreren Beschéf-
tigten eines Arbeitsbereiches zusammen: Der unmittelbaren Fuhrungskraft/ VVorgesetz-
ten, Betriebsrat/Personalratsmitglied, Betriebsarztin, sowie eine Fachkraft fur Arbeitssi-
cherheit.

Die wesentliche Grundlage des Gesundheitszirkels bildet das Erfahrungswissen der
Mitarbeiterinnen Uber Arbeitsbelastungen, - beanspruchungen und der mangelnden Res-
sourcen (Slesina W. 2008).

5.3.4 Mitarbeiterbefragungen

Mitarbeiterinnenbefragungen informieren anhand des Belastungs- und Beanspru-
chungserlebens der Beschaftigten tiber Schwerpunkte von Arbeitsbelastungen und Be-
anspruchungen, tber die Haufigkeit gesundheitlicher Beschwerden und Ressourcen-
probleme in den betrieblichen Abteilungen oder betrieblichen Berufsgruppen (Slesina,
W., 2008). Es liegen standardisierte Mitarbeiterbefragungsbogen vor. GroRRbetriebe fiih-

ren regelmaflig Mitarbeiterinnenbefragungen zur Unternehmens- und Fihrungskultur
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durch. Die gewonnen Ergebnisse sowie betriebséarztlichen Dokumentationen, oder Be-
legschafts- Screenings o.a. dienen als Grundlage zur Konzipierung konkreter Gesund-
heitsférdermalRnahmen (Slesina, W. , 2008).

5.3.5 Projektgruppen

Ein weiterer Ansatz in der Betrieblichen Gesundheitsforderung ist der Projektgruppen-
ansatz. Dieser Ansatz wurde in den 80er Jahren vom Institut fir Medizinische Soziolo-
gie in Diisseldorf entwickelt, und beschéftigt sich mit ,, neuartigen und komplexen
Problemstellungen welche zeitlich begrenzt und abteilungsiibergreifend sind, mit dem
Ziel das Wissen der Mitarbeiterinnen fiir die Programme zu nutzen. (Frieling & Sonn-
tag, 1999, S.210)

Auch im IMPULS-Projekt werden Projektgruppen eingesetzt. Die Projektgruppen set-
zen sich zusammen aus: Mitarbeiterinnen und Flhrungskréften der entsprechenden Ab-
teilungen und haufig Sicherheitsfachkraften und/oder Arbeitsmedizinerinnen aus der
Personalabteilung. Die Projektgruppe ist wahrend des Projektes fur die interne Koordi-
nation zustandig (Molnar, 2009).

Alle Betrieblichen Gesundheitsprojekte und Instrumente benétigen vor allem den Bei-
trag aller Betroffenen (Leitung/Management, Fiihrung, Betriebsrat, Mitarbeiterinnen
sowie auch Sicherheitsfachkrafte, Arbeitsmedizinerinnen, Arbeitspsychologinnen) um

erfolgreich sein zu kénnen.

5.4 Ebenen der Betrieblichen Gesundheitsforderung

Betriebliche Gesundheitsforderung wird am hdufigsten auf folgenden zwei Ebenen un-
terschieden: dem verhaltensbezogenen Ansatz und dem verhéltnisbezogenen Ansatz.
(Bamberg & Busch, 2006, S.216)

Beim verhaltensbezogenen Ansatz, stehen die MalRnahmen, auf der Mitarbeiterinnen
ebene im Mittelpunkt. Starkung personlicher, fachlicher oder gesundheitlicher Kompe-
tenzen wéren verhaltensbezogene Ansétze.

Beim verhdltnisbezogenen Ansatz hingegen, stehen die Arbeitsbedingungen im Mittel-
punkt. Die Verbesserung der Arbeitsbedingungen oder der Arbeitsorganisation waren
verhaltnisbezogener Malinahmen.
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Die beiden Ansédtze werden von vielen Autoren kontrovers betrachtet, z.B. nennen
Zimolong et al. (2006) sieben Interventionsarten. Andere Autoren sehen bereits den
verhaltensbezogenen sowie den verhéltnisbezogenen Ansatz als zu streng getrennt.

Beim IMPULS-Projekt wird grundsatzlich ein verhaltnisorientierter Ansatz verfolgt, da
die Veranderungen in den Arbeitsbedingungen im Vordergrund stehen. Allerdings kon-
nen im Zuge dieser Veranderungen Trainings, also verhaltensorientierte MaRnahmen,

nicht ausgeschlossen werden.

5.5 Einflussfaktoren Betrieblicher Gesundheitsprojekte

Sergej Zimpel (2011) ist in seiner Diplomarbeit bereits auf die verschiedenen Faktoren
die zum Erfolg bzw. Misserfolg eines Betrieblichen Gesundheitsprojektes fiihren kon-
nen, ausfihrlich eingegangen.

Deshalb werden diese Faktoren hier eher kurz vorgestellt und der Schwerpunkt auf die
Faktoren Informations- und Préventionsgrad gelegt.

5.5.1 Demographische Daten

Ob ein Betriebliches Projekt erfolgreich ist, hangt zunachst von seinen demographi-
schen Daten ab. Badura und Ritter (1998) weisen darauf hin, dass die Unternehmens-
grole einen groRen Faktor, in der Gesundheitsforderung spielt. Je grofer das Unter-
nehmen ist, desto hoher ist die Anzahl der Personen, die in den Entscheidungsprozess
eingebunden sind. So ist die Einbindung der unterschiedlichen Fachkrafte (Betriebsra-
tin, Betriebsarztin, ...) ausschlaggebend fur den Erfolg des Projektes.

Auch die Branche in der das Unternehmen tatig ist spielt nach Bamberg und Ritter

(1998) eine Rolle in der Gesundheitsférderung.

5.5.2 Informationsgrad

In mehreren Studien konnte belegt werden, wie wichtig die Information vor allem in
Veranderungsprozessen ist. Wanberg und Banas (2000) belegten in ihrer Studie, dass
die Qualitat der Information welche zum Zeitpunkt 1 erhoben wurde als Pradoktor fir
die Akzeptanz der Veradnderung zum Zeitpunkt 2 herangezogen werden kann.

Chawla und Kelloway (2004) fihrten eine Studie mit Mitarbeiterinnen zweier fusionier-
ter Unternehmen durch. Sie konnten in dieser Studie belegen, dass die Giite der Kom-

munikation die Offenheit gegenuber der Veranderung vorhersagte.
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In einer Studie von Jimmieson, Peach und White (2008) an australischen MitarbeiterIn-
nen die an einem Firmenumzug beteiligt waren, wurde der Bezug zwischen wahrge-
nommenen Informationen zum Umzug und die Absicht positive Verhaltensweisen in
Bezug auf den Umzug auszufiihren erhoben. Es konnte eine positive Beziehung der
untersuchten Variablen bestatigt werden.

Wie wichtig Informationen fiir Teilnehmer von partizipativen Projekten sind, wird in
der wissenschaftlichen Literatur immer wieder betont. Auch die genannten Studien be-
statigen, dass allein schon Partizipation durch erhaltene Informationen Wirksamkeit
zeigen.

Schweiger und Denisi (1991) zeigten in ihren Studien, dass Informationsaustausch und
weitere Einbeziehung, Unsicherheiten und Widerstdnde gegen Wandel verringert und
die Akzeptanz sowie die Identifikation mit dem Wandel erhéht.

Landsbergis (1995) betont die hohe Bedeutung einer guten Kommunikation zwischen
der Projektgruppe und den betroffenen Mitarbeiterinnen.

Schiersmann und Thiel (2011) betonen in diesem Kontext, die Wichtigkeit eines Infor-
mationsflusses, sowohl von der Leitung an die Mitarbeiterinnen als auch umgekehrt.
Kraus und Westermann (2004) weisen in diesem Zusammenhang vor allem auf die
Wichtigkeit des richtigen MittelmalRes an Information hin. Es sei nicht zielfihrend die
Leitungsebene bzw. Projektebene stindig mit ,,Kleinkram* zu iiberschiitten, noch sie
ausschlief3lich in Krisensituationen einzuschalten.

Rosenstiel (2007) sieht es vor allem in der Verantwortung der Fuhrungskréfte sowohl
das Projekt zu kommunizieren als auch Uber die einzelnen Schritte zu informieren.

Das Top-Management sollte den Informationsprozess aktiv unterstitzen.

Es ist auch wichtig einen umfassenden projektbegleitenden Informationfluss zu gewahr-
leisten. Die TeilnehmerInnen missten Zugang zu den Informationen haben um partizi-

pativ an dem Projekt mitarbeiten zu kdnnen (vgl. Rosenstiel, 2007).

Wiéhrend des Projektes sollte nicht nur eine einmalige Information stattfinden, sondern
den gesamten Projektprozess begleiten, d.h. es sollte immer wieder Gber den aktuellen

Projektstand sowie Uber die Fortschritte berichtet werden (Landsbergis, 1995).
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5.5.3 Partizipationsgrad

Im Allgemeinen wird unter Partizipation die Mdglichkeit des Mitwirkens und der Ein-
flussnahme von MitarbeiterInnen in betrieblichen Entscheidungsprozessen verstanden.
Eine allgemeine und umfassende Definition von Partizipation stammt von Wilpert
(1987) und lautet:

., Partizipation sei die Gesamtheit der Formen, d. h. direkte (unmittelbar personli-
che)oder indirekte (mittelbar tber Vertreter oder Institutionen) und Intensitaten, d.h.
von geringfugigen bis umfassenden, mit denen Individuen, Gruppen, Kollektive durch
selbstbestimmte Wahl méoglicher Handlungen ihre Interessen sichern.” (Wilpert B.,
1987, S. 596).

Mehrere Studien konnten belegen, dass die Mdglichkeit der Partizipation auch in Ver-
anderungsprozessen zu positiven Ergebnissen flhrt.

Es wird zum Beispiel die Akzeptanz von Verdnderungen, durch das Mitwirken von
MitarbeiterIinnen bei der Planung und Umsetzung von Veranderungsprojekten gesteigert
(Coch & French, 1948).

Wanberg und Banas (2000) fanden in ihren Studien heraus, dass Partizipation bei Ent-
scheidungen zu einer positiveren Sicht des Veranderungsprozesses bei den Mitarbeite-

rinnen fihrt.

Armenakis, Harris und Mossholder (1993) fuhren die positiven Effekte der Partizipation
von Mitarbeiterlnnen in Verdnderungsprozessen auf die ,, readiness for change®, die
Bereitschaft fur Veranderungen zuriick. Aufgrund eines besseren Verstandnisses der
Notwendigkeit einer Veranderung, entsteht ein Geflihl von Kontrolle und somit eine

gesteigerte Bereitschaft flr Veranderungen.

Wie bereits belegt und erwéhnt ist die Partizipation von Mitarbeitern und Betroffenen in
Veranderungsprozessen/ Veranderungsprojekten empfehlenswert. AuBerdem profitiert,
dass Veranderungsprojekt durch Partizipation der Betroffenen von ihrem Knowhow
bzgl. ihrer Arbeitswelt (Gebert, 2004; vgl. auch Ulich, 1986).
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5.5.4 Umsetzungsgrad der MalRnahmen

Es ist leider in wissenschaftlichen Studien nicht belegt ob die geplanten Malinahmen
auch erfolgreich umgesetzt worden sind.

Bamberg und Busch (2006) erwéhnen, dass in Studien in denen auch der Umsetzungs-
grad der Malinahmen untersucht wurde, Veranderungen nur von den direkten Teilneh-
merinnen des Projektes wahrgenommen werden.

Es tragt auch die Relevanz der beschlossenen MaRRnahmen fiir die Mitarbeiterlnnen zum
Projekterfolg bei. Wenn die Malinahme Relevant fur die Mitarbeiterlnnen ist, so steigt
auch die Motivation diese Umzusetzen (Wilson, 1991).

Heaney et al. (1995) zeigten in ihrer Studie, dass vor allem Personen die direkt an dem
Projekt beteiligt waren, von den Mafinahmen profitieren und diese als wichtig einschat-

zen.,

5.5.5 Zufriedenheit mit dem Projekt

Die Zufriedenheit mit dem Projekt oder eine positive Bewertung des Programms wird
von verschiedenen Autorlnnen als eine wichtige Voraussetzung gesehen und zwar so-
wohl bei den Mitarbeiterinnen (Kriener, Neudorfer, Kiinzel, & Aichinger, 2004), als
auch bei den Fiihrungskréften (Dixon, Theberge, & Cole, 2009).

6. Exkurs: Sekundaranalysen und Evaluationen in wissenschaftlichen Arbeiten

Dieser Teil soll den Leserinnen ermdglichen, die Sekundaranalyse und die Evaluation
des IMPULS-Projektes nachzuvollziehen.

In diesem Teil wird eine kurze Zusammenfassung und Definition von Sekundaranalyse
und Evaluation gegeben. Um einen genaueren Uberblick zur Evaluation und Evalua-
tionsforschung zu erhalten sei hier auf die Diplomarbeit von van der Klaauw (2010)

verwiesen.
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6.1 Sekundaranalyse

6.1.1 Definition Sekundaranalyse

Unter einer Sekundaranalyse versteht man die erneute Nutzung eines Datensatzes; es
werden keine neuen Daten erhoben, sondern auf bereits vorhandene Daten aus friiheren
Untersuchungen zurlickgegriffen. Aus diesen bereits existierenden Quellen werden jene
Daten gefiltert, die fur die Fragestellung in Betracht kommen. Aus den Rohdaten ande-
rer Quellen werden die Daten fiir die eigene Untersuchung gewonnen.

Zu den Vorteilen einer Sekundaranalyse gehoért u.a. die Einsparung von Zeit und Kos-
ten, da keine eigenen Erhebungen erforderlich sind. Dadurch werden die bereits erhobe-
nen Daten intensiver genutzt; gleichzeitig erhoht sich die Transparenz und Gute der
wissenschaftlichen Ergebnisse, da diese Ergebnisse direkt nachzuvollziehen, zu (ber-
prufen und ggf. zu erweitern oder in andere Zusammenhénge zu stellen sind. Nachteilig
kdnnte sein, dass die Daten nicht genau auf die Fragestellung der erneuten Arbeit ausge-
richtet sind oder die Gruppe der Befragten nicht oder nur teilweise der angestrebten
Zielgruppe entspricht.

Quellen fur Sekundaranalysen sind beispielsweise ALLBUS, die Allgemeine Bevdlke-
rungsumfrage der Sozialwissenschaften und SOEP, das sozio6konomische Panel. Beide
erheben regelmaRig Daten, die der Offentlichkeit fir Quer- und Langsschnittanalysen

zur Verfugung gestellt werden.

6.2 Evaluationsforschung

6.2.1 Definition Evaluationsforschung

Unter Evaluation definiert Scriven (1967) jegliche Art der Festsetzung des Wertes einer
Sache. Mittag und Hager (2000) definieren, wissenschaftliche Evaluation als die Bewer-
tung eines Produktes oder &hnlichem, auf der Grundlage von empirischen Daten die
mittels wissenschaftlicher Methoden erworben wurden.

Evaluationsforschung umfasst im Gegensatz zu Evaluation nur solche Bewertungspro-
zesse, In denen systematisch wissenschaftliche Forschungsmethoden zum Einsatz
kommen (vgl. Néldner, 1990; Suchman , 1967; Losel & Nowack, 1987; Wittmann,
1985).

Evaluationen kdnnen Erkenntnisfunktionen, Optimierungsfunktionen, Kontrollfunktio-

nen oder Legitimationsfunktionen haben.



42

Die Erkenntnisfunktion dient der Erweiterung des Wissens uber die Effekte einer Inter-
vention. Die Optimierungsfunktion dient der Ermittlung von Starken und Schwéchen
eines untersuchten Programms. Die Kontrollfunktion dient der Uberpriifung der einge-
setzten Intervention. Die Legitimationsfunktion soll den Einsatz fur ein Programm mit-

tels der Ergebnisse rechtfertigen (vgl. Bortz & Doring, 2006).

6.3 Veranderungsmessung - Differenzwerte

Veranderungen:

Krause (2002) definiert Veranderungen als quantitative oder qualitative Anderungen im
Auspragungsgrad einer oder mehrerer betrachteter Dimensionen (z.B. Verédnderungen in
den IMPULS-Werten von Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt 2).

Verénderungen werden tber Kennwerte (Verdnderungswerte) beschrieben, bei metri-
schen Daten (Merkmalsauspragungen die in einer Zahl bestehen, sowie eine Dimension
und einen Nullpunkt besitzen) werden Differenzwerte und Variationsmafe verwendet
Krause (2002).

Differenzwerte:

Veranderungen zwischen zwei Zeitpunkten, lassen sich durch die Bildung von Diffe-
renzwerten gut messen.

Um den IMPULS- Projekterfolg zu beobachten bilden wir Differenzwerte sowohl der
Stressoren als auch der Ressourcen.

Der Differenzwert der Stressoren und Ressourcen wird folgendermalen berechnet:

Die Bewertungen der Stressoren/Ressourcen zum Zeitpunkt 1 werden von den Stresso-
ren zum Zeitpunkt 2 abgezogen. Dadurch kdnnen Verbesserungen bzw. Verschlechte-

rungen in den einzelnen Betrieben festgestellt werden.

Die Bildung von Differenzwerten ist mit einigen Kritikpunkten zu betrachten, welche

im néchsten Teil folgen.
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Kritikpunkte der Differenzwerte:

¢ Reliabilitat:
Unter Reliabilitat versteht man die formale Zuverlassigkeit bzw. Genauigkeit
wissenschaftlicher Messungen. Es wird oft bemangelt, dass Differenzwerte eine
geringe Reliabilitat aufweisen. Aber auch, dass Differenzwerte nicht reliabel und
valide zugleich sein kénnen (Willett , 1989).
Es ist aber zu beachten, dass diese Reliabilitat nicht auf die Reliabilitat der Dif-
ferenzwerte bezogen ist sondern darauf, ob Differenzwerte reliabler sind als al-
ternative Methoden (Willett, 1989).

e Validitat
Validitat ist die Gultigkeit einer Messung bzw. eines Messinstruments. Ein
Messinstrument ist nur valide, wenn es das misst, was es vorgibt zu messen.
Cronbach & Furby (1979) wiesen nach, dass Differenzwerte (unabhéngige Vari-
able) kunstliche Zusammenhange erzeugen kénnen, die in dieser Form nicht zu
finden waren.

e Normen
Es sind keine Normen flr Differenzwerte vorgegeben mit denen man Ergebnisse
vergleichen konnte (Hager, 2000).

e _Regression zu Mitte*
Unter Regression zur Mitte versteht man das Phanomen, dass Testwerte zum
Zeitpunkt 2 weniger vom Mittelwert abweichen, als zum Zeitpunktl der Tes-
tung, es findet bei der zweiten Testung ein anndhern zum Durchschnittswert
statt. Es wird kritisiert, dass dieser Effekt bei Differenzwerten auftritt und somit
fur Differenzwerte keine Verdnderung erwartet werden kann.
Je geringer ein Zusammenhang zwischen zwei Messzeitpunkten besteht, umso

niedriger ist auch die Validitat dieser Werte (Hussy et al. 2010).

In mehreren weiteren Studien konnte auBerdem festgestellt werden, dass die hier ge-
nannten Kritikpunkte nicht alle gerechtfertigt sind (Edwards, 2001).
In dieser Arbeit wird zum besseren Verstdndnis der Ergebnisse und der Veranderung

vom Zeitpunkt 1 zum Zeitpunkt 2 trotz der genannten Kritiken Differenzwerte gebildet.
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7. Empirischer Teil

7.1 Zielsetzung der vorliegenden Arbeit

Der Schwerpunkt dieser Arbeit ist die Analyse und die Evaluierung des IMPULS-
Projekterfolgs, sowie die gruppenspezifischen (Projektgruppen/Mitarbeiter) Unterschie-
de, des IMPULS - Projektes in Abhéngigkeit der elf unterschiedlichen Betriebe.

Einflussfaktoren auf den Projekterfolg sind teilweise aus der wissenschaftlichen Litera-
tur bekannt und werden zum anderen Teil in dieser Arbeit evaluiert.

Zur Beantwortung dieser Fragen werden folgende Hypothesen herangezogen:

7.2 Hypothesen

An den IMPULS Projekten nahmen elf sehr unterschiedliche Betriebe teil. Einerseits
soll in dieser Arbeit untersucht werden, welche Betriebe sich in der Bewertung der IM-
PULS- Werte (Stressoren und Ressourcen) sowie den Bewertungen des Evaluationsbo-
gens unterscheiden. Andererseits sollen die Bewertungen der Projektgruppenmitglieder

mit den Bewertungen der MitarbeiterInnen verglichen werden.

H1: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der Stressoren zwischen den Betrieben in

den Realwerten.

H2: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der Ressourcen zwischen den Betrieben in

den Realwerten.

H3: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der Stressoren zwischen den Betrieben in

den Wunschwerten.

H4: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der Ressourcen zwischen den Betrieben in

den Wunschwerten.

Diese 4 Hypothesen dienen einem ersten Uberblick der Ergebnisse aus den Betrieben.
Die Ergebnisse dieser Hypothesen ermdglichen es uns einen Vergleich zwischen dem

Abbau von Stressoren und dem Aufbau von Ressourcen in den Betrieben zu ziehen.
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Es ist zu erwarten, dass sich die IMPULS-Werte vom Zeitpunkt 1 zum Zeitpunkt 2 (Re-
al-Werte) verbessern. Zwischen den beiden Befragungszeitpunkten, finden die Work-
shops mit den Mitarbeitern sowie die ,,IST-Stand“ Messung mit der Projektgruppe
stand. Da in dieser Zeit MaBnahmen zum Abbau der Stressoren und zum Aufbau der
Ressourcen stattfinden ist anzunehmen, dass sich die Realwerte vom Zeitpunkt 1 zum

Zeitpunkt 2 verbessern.

Wahrend der IMPULS- Projekte wurde der Evaluationsbogen sowohl Mitarbeiterinnen,
als auch den Projektgruppenmitgliedern vorgelegt. In den folgenden Hypothesen soll
nun festgestellt werden, in wie weit sich die Bewertungen der Mitarbeiterinnen von den
Bewertungen der Projektgruppenmitglieder in den Variablen des Evaluationsbogens
unterscheiden (Gesamtbewertung, Zufriedenheit, Informationsgrad und Umsetzungs-
grad)?

H5: Es gibt Unterschiede in den Bewertungen der Projektgruppenmitglieder in den 5
Evaluationskategorien: Gesamtbewertung des Projektes, Zufriedenheit mit dem Projekt,
Informationsgrad des Projektes, Umsetzungsgrad des Projektes, und Transformation in
den Betrieben.

H6: Es gibt Unterschiede in den Bewertungen der Mitarbeiter in den 4 Evaluationskate-
gorien: Gesamtbewertung des Projektes, Zufriedenheit mit dem Projekt, Informations-
grad des Projektes, Umsetzungsgrad des Projektes, sowie dem Projekterfolg in den Be-

trieben.

H7: Die Bewertung der Projektgruppen in den Evaluationskategorien, ist hoher als die
Bewertung der Mitarbeiterinnen.

Es ist zu erwarten, dass die Projektgruppe das Projekt héher bewertet als die Mitarbeite-
rinnen, dies hat mehrere Griinde: Ein Impuls Projekt startet in einem Unternehmen nur
auf eigene Initiative, dass heil3t, Mitglieder der Projektgruppe mdéchten dieses Projekt in
ihrem Unternehmen durchftihren und sprechen humanware an.

Projektgruppenmitglieder sind somit von Anfang an mehr in das Projekt involviert und

sind informierter als Mitarbeiterinnen.
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Wanberg&Banas (2000); Chawla&Kelloway (2004) sowie Jimmieson, Peach & White
(2008) belegten in ihren Studien, das Informiertheit in Veranderungsprozessen fur den
Projekterfolg ausschlaggebend ist.

AuBerdem sind im IMPULS-Projekt Projektgruppenmitglieder nicht nur am Besten in-
formiert, sie informieren auch die teilnehmenden Mitarbeiterinnen und spielen somit
eine grol3e Rolle im gesamten Kommunikationsprozess des Projektes.

Die Justification of Effort Theorie besagt, dass Ergebnisse die mit gréRerer Anstren-
gung erreicht wurden hoher bewertet werden, als gleiche Ergebnisse fur die weniger
Aufwand geleistet werden musste (Aronson&Mills, 1959). Die Justification of Effort
Theorie ist eine weitere Mdglichkeit, fir die Rechtfertigung einer héheren Bewertung
des Projektes durch die Projektgruppenmitglieder.

Projektgruppenmitglieder sind in jeder Phase des Projektes eingebunden, Mitarbeiterin-
nen hingegen nehmen an der ersten Befragung, an den Workshops und der zweiten Be-
fragung teil, auch dies ist ausschlaggebend fir die Projektbewertung.

Zusammenhangshypothesen

Zum Zeitpunkt 2 der Evaluation wurden alle Mitarbeiter mittels Evaluationsbogen zu
ihrer Arbeitszufriedenheit befragt. Anhand der folgenden Hypothesen soll Gberpruft
werden ob ein Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und dem Projekter-
folg besteht.

Aulerdem wird Uberprift, ob die Bewertung des Projektes in Zusammenhang mit dem
Projekterfolg steht. Hierzu werden die Bewertungen sowohl der Projektgruppenmitglie-

der als auch der MitarbeiterInnen herangezogen.

H8: Je hoher die Bewertung der Arbeitszufriedenheit ist, umso hoher ist der Projekter-
folg in den Betrieben.

Eine erfolgreiche Veranderung in der Organisationskultur bzw. im Organisationsklima
haben eine positive Auswirkung auf die Gesundheit und Zufriedenheit der Arbeitneh-
mer (Murphy & Sauter, 2004).

Somit musste eine hohere Arbeitszufriedenheit in Zusammenhang mit dem Projekter-
folg stehen. Mitarbeiter deren Stressoren reduziert und Ressourcen gesteigert wurden,

empfinden dadurch auch eine hohere Arbeitszufriedenheit.
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H9: Je hoher die Bewertungen der PG in den Evaluationskategorien sind umso hoher ist

der Projekterfolg in den Betrieben.

H10: Je hoher die Bewertungen der Mitarbeiterinnen in den Evaluationskategorien sind

umso hoéher ist der Projekterfolg in den Betrieben.

In dieser Arbeit wird Projekterfolg wie folgt definiert:

Bei betrieblichen Gesundheitsprojekten spricht man von einem Projekterfolg, wenn
Stressoren reduziert und Ressourcen aufgebaut werden.

Um den IMPULS- Projekterfolg zu beobachten bilden wir Differenzwerte sowohl der

Stressoren als auch der Ressourcen.

Der Differenzwert der Stressoren wird folgendermafen berechnet:

Stressoren ZP1 (Realwerte) — Stressoren ZP2 (Realwerte)

Nun bedeutet ein positiver Differenzwert der Stressoren die Reduktion von Stressoren
und somit Projekterfolg.

Der Differenzwert der Ressourcen wird folgendermafen berechnet:

Ressourcen ZP1 (Realwerte) — Ressourcen ZP2 (Realwerte)

Nun bedeutet ein negativer Differenzwert der Ressourcen fiihrt zu auf eine positive Res-
sourcen Veranderung hin. Ein negativer Differenzwert stellt in diesem Fall die Zunahme

der Ressourcen dar.

7.3 Studiendesign

Die Resultate der vorliegenden Arbeit basieren auf den Ergebnissen aus den Mitarbeite-
rinnenbefragungen vom Zeitpunkt 1 (Projektstart),Zeitpunkt 2 (nach ca. 12 Monaten)
und dem Evaluationsbogen (Fragebogenset) sowie den Telefoninterviews der Steuer-
gruppenmitglieder (ca. 6 Monate nach Projektstart). Die Primardaten wurden aus fol-
genden 2 Projekten flir diese Sekundéranalyse herangezogen:

»~IMPULSE gegen Arbeitsstress* von van der Klaauw, (2010) und
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»~IMPULSe gegen Arbeitsstress Gesamtevaluation von elf betrieblichen Projekten zur
Reduktion von Arbeitsstress* von Zimpel, (2011)

Die Erhebung der Daten in den Betrieben erstreckt sich lber einen Zeitraum von Sep-
tember 2008 bis Dezember 2010.

Die Daten sind mittels SPSS 20 und MS Excel ausgewertet und aufgearbeitet worden.

7.4. Instrumente

7.4.1 IMPULS-Test (Fragebogen)

Der IMPULS-Test, ermdglicht es sowohl fur Einzelpersonen als auch fir Gruppen (Ab-
teilungen, Firmen), eine erste Ubersicht (iber die Auspragung der arbeitsbedingten
Stressfaktoren und Ressourcen zu erhalten. Ziel des IMPULS-Tests ist es, Ausgangs-
punkte fur die Reduktion von Stressfaktoren und flr die Erweiterung von Ressourcen zu
erkennen. Der IMPULS-Test beinhaltet elf Faktoren, die mittels 26 Fragen erfasst und
in eine funfstufige Antwortskala eingetragen werden. Die Faktoren umfassen folgende
potentielle Stressoren und Ressourcen:

Stressoren: vielseitiges Arbeiten, ganzheitliches Arbeiten, passende inhaltliche Ar-
beitsanforderungen, passende mengenmaliige Arbeit, passende Arbeitsablaufe, passende
Arbeitsumgebung

Ressourcen: Handlungsspielraum, soziale Riickendeckung , Zusammenarbeit, Infor-
mation und Mitsprache, Entwicklungsmdglichkeiten

Der IMPULS-Test wird zweimal beantwortet: Einmal so, wie die reale Arbeitssituation
gesehen wird (Realwerte), und ein zweites Mal derart, wie eine winschenswerte Ar-

beitssituation aussehen sollte (Wunschwerte).

7.4.2 Telefoninterviews mit Projektgruppen-Mitgliedern und betroffenen

Fuhrungskraften (Interviewleitfaden)

Die im Rahmen des IMPULS-Projektes abgehaltenen Telefoninterviews basieren eben-
falls auf dem vorliegenden Untersuchungsmodell und werden mit den Mitgliedern der
Projektgruppe und den betroffenen Fuhrungskraften durchgefihrt.

Dabei werden folgende Themen erfasst:
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* Umsetzungsgrad der Mafinahmen

* Information Uber das Projekt

» Selbstbild Gber Zusammenarbeit innerhalb des Projektes
e Zufriedenheit mit dem Projekt

* Lernen Uber Arbeitsstress

* Transfer

* Wiederholungswunsch des Projektes

7.4.3 MitarbeiterInnen-Fragebogen (Evaluationsfragebogen)

Der Fragebogen bezieht sich groftenteils auf die gleichen Inhalte, wie die der Telefon-
interviews der Projektgruppenmitglieder und Fihrungskrafte. Zusatzlich fillen die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter eine kurze Stress-Skala sowie Items zum Thema Arbeits-
zufriedenheit aus. Diese beiden Skalen dienen als Auf3enkriterien, um die Validitat der
vorliegenden Messung zu prifen.

Ein Messinstrument wird erst dann als valide bezeichnet, wenn es tatsdchlich das misst,
was es zu messen vorgibt. (Lienert & Raatz, 1998)

Mit diesem Fragebogen werden die MitarbeiterInnen zu folgenden Themen befragt:
e IMPULS-Test (Molnar, GeiRRler-Gruber & Haiden, 2002)

* Umsetzungsgrad der Mafinahmen

* Information Uber das Projekt

» Selbstbild Giber Zusammenarbeit innerhalb des Projektes

e Zufriedenheit mit dem Projekt

* Lernen Uber Arbeitsstress

* Arbeitszufriedenheit (Neuberger, O. & Allerbeck, M., 1978)
e Stress-Skala

* Veranderungen wéhrend des Projektes

* Personenbiografie

(van der Klauuw 2010, S. 56 ff.)

Fur die vorliegende Arbeit wurden folgende Kategorien des Evaluationsbogens heran-

gezogen:
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* Umsetzungsgrad der Mafinahmen

Sowohl die Projektgruppenmitglieder als auch die Mitarbeiterinnen wurden gebeten, die
Wichtigkeit der Umsetzung der im IMPULS-Projekt beschlossenen MalRnahmen fir sie
personlich, fur die Mitarbeiterinnen sowie fur die Flhrungskréfte einzuschatzen. (vgl.
van der Klauuw 2010, S. 80.)

* Information Uber das Projekt
Sowohl die Projektgruppenmitglieder als auch Mitarbeiterinnen sollten einschétzen, wie
sie Uber den aktuellen Stand des IMPULS-Projektes, tber die beschlossenen Mal3nah-

men, und Uber die Umsetzung der Malinahmen insgesamt informiert sind.

e Zufriedenheit mit dem Projekt

Mittels 3 Items wurden sowohl Projektgruppenmitglieder als auch Mitarbeiterinnen
gefragt, wie zufrieden sie persénlich mit dem IMPULS-Projekt, den beschlossenen IM-
PULS-Maltnahmen und mit der Umsetzung der IMPULS-MalRnahmen sind. Es wurde
auflerdem mit denselben Items erhoben, wie die oben genannten Gruppen die Zufrie-

denheit aller MitarbeiterInnen und Fuhrungskréfte einschétzen wiirden.

* Bewertung des Projektes

Mitarbeiterinnen und Projektgruppenmitglieder sollten angeben, inwiefern sie das IM-
PULS-Projekt als sinnvoll, motivierend sowie gut umgesetzt empfunden haben und ob
es durch das Projekt zu betrieblichen oder personlichen Verbesserungen gekommen sei.

e Transfer
Projektgruppenmitglieder haben angegeben, ob sie am IMPULS-Projekt nochmal teil-

nehmen wirden und ob sie es weiterempfehlen wirden.

Diese Faktoren wurden alle auf einer Skala von 1 bis 5 bewertet, 1= Trifft nicht zu bis
5= Trifft zu.

* Arbeitszufriedenheit (Neuberger, O. & Allerbeck, M., 1978)
Mittels einer 7 stufigen Skala haben Mitarbeiterinnen ihre Arbeitszufriedenheit einge-

schatzt (1= sehr unzufrieden und 7= sehr zufrieden). Die Zufriedenheit in folgenden
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Bereichen wurde bewertet: Kolleginnen, Fihrungskréfte, Tatigkeit, Entwicklungsmog-
lichkeiten, Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten, Einteilung der Arbeitszeit, Stim-

mung/Klima der Abteilung und allgemeine Zufriedenheit mit der Tatigkeit.

7.5. Ablauf der Evaluierung

Mitarbeiterlnnen wurden von ihren Projektgruppenmitgliedern und/oder ihren Fih-
rungskréften uber das IMPULS-Projekt informiert. Teilnehmende Mitarbeiterinnen hat-
ten je nach Unternehmen die Mdglichkeit die Fragebdgen entweder anonym im Betrieb
abzugeben oder an die humanware GmbH zu senden.

Die Anonymitat wurde mittels eines Codes gewaéhrleistet. Dieser Code ermdglichte es,
auch MitarbeiterInnen die an beiden Zeitpunkten teilnahmen im Léngsschnitt zu evalu-
ieren.

Die zweite Mitarbeiterlnnenbefragung fand ca. 12 Monate nach Projektstart statt. Bei
dieser Befragung wurde der IMPULS-Test ein zweites Mal zusammen mit dem Evalua-
tionsfragebogen vorgegeben. Die Fragebdgen wurden an die Unternehmen geschickt
und mit einer Frist fur die Riicksendung an die humanware GmbH versehen. Erneut
gaben die Teilnehmer auf ihren IMPULS-Tests ihren personlichen Code an.

Der Ricklauf aus den Befragungen zu Zeitpunkt 1 und Zeitpunkt 2 sowie des Fragebo-
gensets (zweimal IMPULS-Test und Evaluationsbogen mit gleichen Codes) ist in Ta-
belle 5 ersichtlich.

Tabelle 5: Rucklauf der Fragebdgen aus den Unternehme (Quelle: Zimpel 2011, S. 47)

Organisation Rucklauf ZP1 Rucklauf ZP2 Fragebogensets
Kommunikationsunternehmen  70.27% 54.17% 37.50%
Verkehr 70.09% 45.05% 12.09%
IT Unternehmen 54.96% 43.64% 18.18%
Gesundheitseinrichtung 20.85% 7.35% 2.86%
Lebensmittelindustrie 53.90% 38.13% 11.87%
Bildungseinrichtung 82.28% 56.74% 26.97%
Druckerei 48.98% 31.11% 6.67%
Spedition 87.10% 46.67% 26.67%
Pharmaunternehmen 100.00% 63.64% 54.55%
Technologieunternehmen 64.21% 44.79% 26.04%
Gesundheitseinrichtung arztli-  67.86% 25.00% 17.86%
ches Personal




52

7.6 Stichprobe

An der Evaluationsstudie nahmen insgesamt 165 Personen sowie 85 Projektgruppen-
mitglieder in elf Betrieben teil. Um die Anonymitét der Unternehmen zu gewéhrleisten
wurde ein Firmencode vereinbart. Durch diesen Firmencode werden die unterschiedli-
chen Branchen aufgezeigt und ein guter Branchenspezifischer Vergleich wird ermdg-
licht.

Die Verteilung der Teilnehmerlnnen und der Projektgruppenmitglieder ist in der fol-
genden Tabelle 6 ersichtlich.

Tabelle 6 : Haufigkeitsauswertung der Teilnehmerinnen und der Projektgruppenmit-

glieder in den evaluierten Organisationen.

Organisation Teilnehmerlinnen Projektgruppenmit-
glieder

Kommunikationsunternehmen 33 14
Verkehr 6 5

IT Unternehmen 3 8
Gesundheitseinrichtung 48 14
Lebensmittelindustrie 9 7
Bildungseinrichtung 11 6
Druckerei 7 12
Spedition 5 3
Pharmaunternehmen 25 5
Technologieunternehmen 8 4
Gesundheitseinrichtung arztliches Perso- 10 7
nal

Gesamt 165 85

Von den Personen, die die Fragebogensets zu beiden Zeitpunkten ausgefullt haben, wa-
ren 62 mannlich (37.6 Prozent) und 101 weiblich (61.2 Prozent). 2 Personen gaben kein
Geschlecht an.

Bei der hochsten abgeschlossenen Ausbildung gaben 14 Personen Pflichtschule (8.5
Prozent), 44 eine Berufsausbildung (26.7 Prozent), 32 eine Hoherbildende Schule ohne
Matura (19.4 Prozent), 50 eine Hoherbildende Schule mit Matura (30.3 Prozent) und 23
ein Studium (13.9 Prozent) an. 3 Personen machten keine Angaben.

56 Personen gaben ihre Unternehmenszugehdérigkeit mit 0-5 Jahren an (33.9 Prozent).
32 Personen mit 6-10 Jahren (19.4 Prozent), 29 Personen mit 11-15 Jahren (17.6 Pro-
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zent) und 45 Personen (27.3 Prozent) mit Gber 15 Jahren. Auch hier machten 3 Personen
keine Angaben.

48 Personen (29.1 Prozent) gaben an Personalverantwortung zu haben. 114 Personen
gaben an keine zu haben. 3 Personen beantworteten diese Frage nicht. (vgl. Zimpel
2011, S. 41ff.)

7.6.1. Firmenbiographie

Es wurden in allen teilnehmenden Unternehmen Informationen zur Organisationsform,
dem Standort, der Branche, der Art der hauptsachlich durchgefiihrten Tatigkeiten, der
Mitarbeiteranzahl gesamt, der Anzahl der teilnehmenden Abteilungen

und dem Zeitraum bzw. der Dauer des Projektes erhoben. Im Folgenden soll auf die elf
an dem Impuls-Projekt teilgenommenen Betriebe néher eingegangen werden. (vgl. van
der Klaauw 2010, S.69 ff)

7.6.2 Lebensmittelindustrie

Das vorliegende Unternehmen ist in der Lebensmittelbranche tatig. Insgesamt arbeiten
ca. 1800 Mitarbeiterinnen in Osterreich fiir dieses Unternehmen. Die Mitarbeiterinnen
haben geistige und korperliche Tatigkeiten durchzufiihren. Am IMPULS-Projekt nah-
men zwei Abteilungen mit ca. 300 Mitarbeiterlnnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1
166 und zum ZP2 33 Tests ausgefullt und abgegeben. Es konnten auRerdem 14 Telefon-
interviews mit Projektgruppenmitgliedern und Fuhrungskréften ausgewertet werden.
Das IMPULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im Mérz 2009 und wurde im No-
vember 2010 beendet.

7.6.3 Pharmaunternehmen

Das vorliegende Unternehmen ist in der Pharmabranche tétig. Insgesamt arbeiten ca. 70
Mitarbeiterinnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. Die Mitarbeiterinnen haben
geistige Tatigkeiten durchzufuhren. Am IMPULS-Projekt nahm eine Abteilung mit ca.
elf MitarbeiterInnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1 elf und zum ZP2 sechs Tests aus-
geflllt und abgegeben. Es konnten auBerdem fiinf Telefoninterviews mit Projektgrup-
penmitgliedern und Fuhrungskréften ausgewertet werden. Das IMPULS-Projekt startete
in diesem Unternehmen im Mai 2009 und wurde im November 2010 beendet.
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7.6.4 Druckerei

Das vorliegende Unternehmen ist in der Druck- und Produktionsbranche tétig. Insge-
samt arbeiten ca. 250 Mitarbeiterinnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. Die Mit-
arbeiterInnen haben geistige und korperliche Téatigkeiten durchzuftihren. Am IMPULS-
Projekt nahm eine Abteilung mit ca. 49 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden zum
ZP1 24 und zum ZP2 drei Tests ausgefiillt und abgegeben. Es konnten auf3erdem acht
Telefoninterviews mit Projektgruppenmitgliedern und Fihrungskréften ausgewertet
werden. Das IMPULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im Mai 2009 und wurde
im November 2010 beendet.

7.6.5 Bildungseinrichtung

Das vorliegende Unternehmen ist in der Bildungsbranche tétig. Insgesamt arbeiten ca.
1760 Angestellte und 6430 Honorarkrafte in Osterreich fiir dieses Unternehmen. Die
Mitarbeiterinnen haben geistige Tatigkeiten durchzufuhren. Am IMPULS-Projekt nah-
men drei Abteilungen mit ca. 158 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1
125 und zum ZP2 48 Tests ausgefullt und abgegeben. Es konnten aullerdem 14 Telefon-
interviews mit Projektgruppenmitgliedern und Fuhrungskraften ausgewertet werden.
Das IMPULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im April 2009 und wurde im No-
vember 2010 beendet.

7.6.6 Kommunikationsunternehmen

Das vorliegende Unternehmen ist in der Medienbranche téatig. Insgesamt arbeiten ca.
4280 Mitarbeiterinnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. Die Mitarbeiterinnen ha-
ben vorwiegend geistige Tatigkeiten durchzufihren. Am IMPULS-Projekt nahmen zwei
Abteilungen mit ca. 37 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1 26 und zum
ZP2 neun Tests ausgefillt und abgegeben. Es konnten aullerdem 7 Telefoninterviews
mit Projektgruppenmitgliedern und Fuhrungskraften ausgewertet werden. Das IM-
PULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im September 2008 und wurde im Méarz
2010 beendet.

7.6.7 Verkehrsunternehmen
Das vorliegende Unternehmen ist in der Verkehrsbranche tatig. Insgesamt arbeiten ca.
3284 Mitarbeiterlnnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. Die Mitarbeiterlnnen ha-
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ben vorwiegend geistige Tatigkeiten durchzufiihren. Am IMPULS-Projekt nahmen alle
Abteilungen mit ca. 117 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1 82 und zum
ZP2 elf Tests ausgefillt und abgegeben. Es konnten auRerdem sechs Telefoninterviews
mit Projektgruppenmitgliedern und Fihrungskréaften ausgewertet werden. Das IM-
PULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im November 2008 und wurde im Marz
2010 beendet.

7.6.8 Gesundheitseinrichtung

Das vorliegende Unternehmen ist in der Gesundheits- und Sozialbranche tétig. Insge-
samt arbeiten ca. 259 Mitarbeiterinnen in Osterreich fiir dieses Unternehmen. Die Mit-
arbeiterinnen haben geistige und korperliche Téatigkeiten durchzufiihren. Am IMPULS-
Projekt nahmen alle Abteilungen mit ca. 259 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden
zum ZP1 54 und zum ZP2 sieben Tests ausgefillt und abgegeben. Es konnten auRerdem
zwolf Telefoninterviews mit Projektgruppenmitgliedern und Fiuhrungskraften ausgewer-
tet werden. Das IMPULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im Marz 2009 und
wurde im Juli 2010 beendet.

7.6.9 Gesundheitseinrichtung arztliches Personal

Das vorliegende Unternehmen ist in der Gesundheits- und Sozialbranche tétig. Insge-
samt arbeiten ca. 2200 MitarbeiterInnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. Die Mit-
arbeiterinnen haben geistige Tatigkeiten durchzufihren. Am IMPULS-Projekt nahm
eine Abteilung mit ca. 28 MitarbeiterInnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1 19 und zum
ZP2 funf Tests ausgefullt und abgegeben. Es konnten auRerdem drei Telefoninterviews
mit Projektgruppenmitgliedern und Fihrungskréaften ausgewertet werden. Das IM-
PULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im Marz 2010 und wurde im Dezember
2010 beendet.

7.6.10 Technologieunternehmen

Das vorliegende Unternehmen ist in der IT-branche tatig. Insgesamt arbeiten ca. 34 000
Mitarbeiterinnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. Die Mitarbeiterinnen haben
geistige Tatigkeiten durchzufuhren. Am IMPULS-Projekt nahmen zwei Abteilungen
mit ca. 95 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1 61 und zum ZP2 25 Tests

ausgefullt und abgegeben. Es konnten auflerdem finf Telefoninterviews mit Projekt-
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gruppenmitgliedern und Fihrungskraften ausgewertet werden. Das IMPULS-Projekt
startete in diesem Unternehmen im Februar 2010 und wurde im Dezember 2010 been-
det.

7.6.11 Spedition

Das vorliegende Unternehmen ist in der Terminal- und Depotleistungsbranche tétig.
Insgesamt arbeiten ca.70 Mitarbeiterinnen in Osterreich fir dieses Unternehmen. DiDie
Mitarbeiterlnnen haben geistige und korperliche Tétigkeiten durchzufihren. Am IM-
PULS-Projekt nahm eine Abteilung mit ca. 31 Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden
zum ZP1 27 und zum ZP2 acht Tests ausgefillt und abgegeben. Es konnten auRerdem
vier Telefoninterviews mit Projektgruppenmitgliedern und Fuhrungskréften ausgewertet
werden. Das IMPULS-Projekt startete in diesem Unternehmen im April 2009 und wur-
de im Oktober 2010 beendet.

7.6.12 IT-Unternehmen

Das vorliegende Unternehmen ist in der I1T-branche tétig. Insgesamt arbeiten ca. 131
MitarbeiterInnen in Osterreich fiir dieses Unternehmen. Mitarbeiterinnen haben geistige
Tatigkeiten durchzufihren. Am IMPULS-Projekt nahmen 4 Abteilungen mit ca. 131
Mitarbeiterinnen teil. Insgesamt wurden zum ZP1 72 und zum ZP2 zehn Tests ausge-
fullt und abgegeben. Es konnten auBerdem sieben Telefoninterviews mit Projektgrup-
penmitgliedern und Fihrungskraften ausgewertet werden. Das IMPULS-Projekt startete
in diesem Unternehmen im Oktober 2008 und wurde im Marz 2010 beendet.

7.7 Angewandte Verfahren

7.7.1. Reliabilitatsanalyse

Um die Zuverlassigkeit der eingesetzten Messskalen zu Uberprifen, werden die ver-
wendeten Skalen des IMPULS-Test (Realwerte und Wunschwerte) und des Evaluati-
onsbogens einer Reliabilitatsiiberpriifung unterzogen. Die berechneten Reliabilitdten
werden in den Tabellen 7 und 8 wiedergegeben.

Dabei wird das Mal} der Genauigkeit gezeigt, mit der sowohl der IMPULS-Test (Real-
werte und Wunschwerte, als auch der Evaluationsbogen (Gesamtbewertung, Informati-

onsgrad, Zufriedenheit, Umsetzungsgrad, Arbeitszufriedenheit und Arbeitsstress) misst.
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Die Reliabilitat wird mit dem Cronbach-Alpha Koeffizienten angegeben. Ein guter Test,
der nicht zu explorativen Zwecken verwendet wird, sollte eine Reliabilitat von 0.80 oder

hoher aufweisen (Bortz & Ddéring, 2006).

Tabelle 7: Reliabilitatskoeffizienten der IMPULS-Test Skalen (Realwerte und

Wunschwerte)

a a
Skala Realwerte Wunschwerte Itemanzahl
Handlungsspielraum 75 .85 3
Vielseitiges Arbeiten .60 .55 3
Ganzheitliches Arbeiten 48 43 2
Soziale Rickendeckung .79 .70 3
Zusammenarbeit .58 .62 3
Passende inhaltliche .67 75 2
Arbeitsanforderungen
Passende mengenmaRige .89 .85 2
Arbeit
Passende Arbeitsablaufe .50 .58 2
Passende Arbeitsumge- 12 75 2
bung
Information und Mit- g1 .82 2
sprache
Entwicklungsmdglich- .56 .78 2
keiten

Anhand der Tabelle 7 ist erkennbar, dass die Skalen der Reliabilitdtsanforderungen von
Bortz & Doring (2006) leider nicht gerecht werden konnen. Die Cronbach Alpha — Kor-
relationen < .80 sind auch durch die geringen Itemzahlen der Skalen erkl&rbar. Alpha ist
umso hoéher, je mehr Items der Test enthalt (Bortz&Ddring, 2006).

In der Tabelle 7 ist zu erkennen, dass jene Skalen mit 2 Items z.B. Ganzheitliches Ar-
beiten (a=.48) einen geringeren oo Wert aufweisen, als Skalen mit 3 Items zum Beispiel

Handlungsspielraum (o= .75).

Tabelle 8: Reliabilitatskoeffizienten der Skalen des Evaluationsbogens (Projektbewer-

tung)
Skala o Itemanzahl
Gesamtbewertung 91 6
Zufriedenheit mit dem Projekt .95 9
Informationsgrad .95 3
Avrbeitszufriedenheit 91 9
Arbeitsstress .85 3
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In der Tabelle 8 sind die Reliabilitatskoeffizienten des Evaluationsbogens wiedergege-
ben. Alle Cronbach — Alpha Werte sind > .80 und werden somit der Reliabilitatsanfor-

derung von Bortz & Ddring (2006) gerecht.

7.7.2. Mehrfaktorielle Varianzanalyse mit Messwiederholung

Fur die Uberpriifung der Hypothesen wird eine mehrfaktorielle ANOVA mit und ohne
Messwiederholung berechnet. Eine mehrfaktorielle ANOVA mit Messwiederholung
wird eingesetzt, wenn sowohl abhangige als auch unabhangige Daten vorliegen (Field,
2005).

In dieser Arbeit sind die abh&ngigen Daten IMPULS-Werte (Zeitpunkt 1 und Zeitpunkt
2) und die unabhé&ngigen Daten die Betriebe.

Als EffektgroRe wird das partielle n? ausgewahlt. Die EffektgroBe wir ab einem Wert
von 0.01 als ein kleiner Effekt, ab einem Wert von 0.10 ein mittlerer und bei einem
Wert von 0.25 einer groRer Effekt gesehen (Bortz & Ddéring, 2006)

Die Voraussetzungen flr die Berechnung einer mehrfaktoriellen Varianzanalyse mit
Messwiederholung sind die Spharizitat, die Normalverteilung und die Homogenitat
zwischen den Gruppen (Field, 2005). Die Sphérizitat wird bei der Hypothesenprifung
nicht berticksichtigt, da sie bei Berechnungen mit mehr als 2 Abstufungen eine Rolle
spielt und dies bei dieser Studie nicht gegeben ist. Sollte die Normalverteilung oder die
Homogenitéat zwischen den Gruppen nicht gegeben sein, so wird dies bei der Interpreta-

tion der Ergebnisse berticksichtigt.

7.7.3 Einfaktorielle ANOVA

Eine einfaktorielle Varianzanalyse wird herangezogen wenn mehrere Mittelwerte zu-
gleich untersucht werden sollen Field (2005). Die Voraussetzungen der einfaktoriellen
ANOVA sind ident mit den Voraussetzungen der mehrfaktoriellen ANOVA.

Die einfaktorielle ANOVA wird in dieser Arbeit bei der Berechnung des Unterschiedes

der Arbeitszufriedenheitsbewertung in Abhangigkeit der Betriebe herangezogen.



59

7.7.4. T-test fuir abhangige Stichproben
Fur den Vergleich der Mitarbeiter mit den Projektgruppenmitgliedern wird ein t-test fur
abhangige Stichproben herangezogen. Mittels t-test kann der Zusammenhang zwischen

zwei und mehr Variablen, mittels arithmetischen Mittel erfasst werden Biihl (2008).

7.7.5 Korrelationen

Unter Korrelation versteht man den Zusammenhang zwischen zwei intervallskalierten
Variablen (Buhl, 2008). Ein Zusammenhang kann positiv oder negativ sein. Man
spricht von einem positiven Zusammenhang, wenn hohe Werte auf der einen Variable,
hohen Werten auf der anderen entsprechen und niedrige Werte auf der einen Variable
mit niedrigen Werten auf der anderen einhergehen. Ein negativer Zusammenhang ist
der Fall, wenn hohe Werte auf der einen Variable mit niedrigen Werten auf der anderen

einhergehen oder umgekehrt (vgl. Rasch, Hofman, Friese und Nauman, 2010).

7.8 Hypothesenprifende Datenanalyse

(Unterschiede in den Betrieben)

Fur jede Hypothesenpriifung wurden 2 Tabellen angefertigt. Die Tabelle 9 beinhalten,
die Mittelwerte sowie die Standardabweichungen der verschiedenen Betriebe. In der
Tabelle 10 sind die wichtigsten Ergebnisse (F-Wert, p- Wert und das partielle n? fiir die
Effektstarke) der ANOVA dargestellt.

Statistische Prifung der Hypothese 1: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der

Stressoren zwischen den Betrieben in den Realwerten.
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Tabelle 9: Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Stressoren IMPULS-

Realwerte in den Betrieben.

Organisation MW SD N
Lebensmittelindustrie 3.18 0.53 33
Pharmaunternehmen 3.28 0.53 6
Druckerei 3.03 0.56 3
Bildungseinrichtung 3.71 0.46 48

Stressoren Re- Kommunikationsunternehmen 3.33 0.42 9
alwerte Verkehr 3.13 0.78 11
Zeitpunkt 1 Gesundheitseinrichtung 3.10 0.59 7
Gesundheitseinrichtung &rztli- 223 0.74 5
ches Personal
Technologieunternehmen 3.56 0.34 25
Spedition 3.42 0.64 8
IT Unternehmen 3.25 0.47 10
Gesamt 3.38 0.59 165
Lebensmittelindustrie 3.44 0.40 33
Pharmaunternehmen 3.50 0.49 6
Druckerei 3.21 0.31 3
Bildungseinrichtung 3.81 0.46 48
Kommunikationsunternehmen 3.21 0.42 9
Stressoren Re-  Verkehr 2.85 0.60 11
alwerte Gesundheitseinrichtung 2.90 0.66 7
Zeitpunkt 2 Gesundheitseinrichtung arztli- 222 0.57 5
ches Personal
Technologieunternehmen 3.44 0.54 25
Spedition 3.19 0.50 8
IT Unternehmen 3.45 0.55 10
Gesamt 3.42 0.60 165

Tabelle 10: Ergebnis der ANOVA flr die Stressoren (Realwerte)

F p Partielles n?
Zeit 0.06 (1,154) 94 .00
Betrieb 8.80 (10,154) <.01 .36

Zeit*Betrieb 2.43 (10,154) 10 14
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Die Forderung nach der Homogenitdat und der Normalverteilung der Varianzen sind
erfullt.

Es konnte kein signifikanter Unterschied der IMPULS-Stressoren-Werte (Realwerte)
tiber die Zeit in den Betrieben Gesamt festgestellt werden F(10,154) = 0.94, p = .94, n?
= .00. Es kann also keine Veradnderung der IMPULS-Stressoren-Werte (Realwerte)
uber die Zeit festgestellt werden.

Es konnte aber eine Wechselwirkung zwischen den einzelnen Betrieben festgestellt
werden F(10,154) = 2.43, p =.01, n?= .14 (mittelgroRer Effekt nach Bortz & Déring,
2006).

Es gibt signifikante Wechselwirkungen d.h. Verbesserungen und Verschlechterungen in
den Bewertungen der Stressoren in den Betrieben Uber die Zeit, daher kann nicht gesagt

werden es gébe keine Wirksamkeit in Summe.

Hypothese 1 kann somit bestdtigt werden, es gibt Unterschiede (Verbesserun-

gen/Verschlechterungen) in den IMPULS-Stress-Werten zwischen den Betrieben.

Die Erwartung, dass sich die Realwerte der Stressoren von Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt 2

verbessern konnte nicht in jedem Betrieb nachgewiesen werden.



62

4,07
3,5 &)
Gﬁ‘-\—“‘—,\ "-———-— = 0
v S
8 SID- N
W :::“:jjo
nl L
Organisation
— Lebensmittelindustrie
== Pharmaunternehmen
Druckerei
2,5= — Bildungseinrichtung
Kommunikationsunt.
—Verkehr
— Gesundheitseinrichtung
Cesundheitseinrichtung
arztliches Personal
Technologieunternehmen
3 0 — Spedition
! IT Unternehmen
T T
1 2
Zeit

Abbildung 9: Realwerte der Stressoren zu Zeitpunkt 1 und Zeitpunkt 2 in Abhangigkeit
der Betriebe

In der Abb.9 sind Verbesserungen der Stressoren in folgenden Betrieben ersichtlich:
Bildungseinrichtung, Pharmaunternehmen, I1T-Unternehmen, Lebensmittelindustrie,
Druckerei.

In folgenden Betrieben ist eine Verschlechterung der Stressoren ersichtlich: Technolo-
gieunternehmen, Spedition, Kommunikationsunternehmen, Verkehr Gesundheitsein-
richtung.

Es konnte kaum ein Unterschied in dem Betrieb Gesundheitseinrichtung arztliches Per-
sonal festgestellt werden.

Es ist zu beachten, dass es sich hierbei um geringfligige Unterschiede handelt siehe Ta-
belle 10: Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Stressoren IMPULS-

Realwerte in den Betrieben.
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Statistische Prifung der Hypothese 2: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der

Ressourcen zwischen den Betrieben in den Realwerten.

Tabelle 11: Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Ressourcen 1M-

PULS-Realwerte in den Betrieben.

Organisation MW SD N
Lebensmittelindustrie 3.31 0.53 33
Pharmaunternehmen 3.50 0.34 6
Druckerei 2.10 0.08 3
Bildungseinrichtung 3.56 0.52 48
Ressourcen  Kommunikationsunternehmen 3.71 0.36 9
Realwerte Verkehr 2.68 0.55 11
Zeitpunkt 1 Gesundheitseinrichtung 3.43 0.47 7
Gesundheitseinrichtung arztliches 9 5 0.63 5
Personal
Technologieunternehmen 3.33 0.43 25
Spedition 3.40 0.35 8
IT Unternehmen 3.30 0.58 10
Gesamt 3.33 0.60 165
Lebensmittelindustrie 3.54 0.50 33
Pharmaunternehmen 3.44 0.70 6
Druckerei 2.40 0.30 3
Bildungseinrichtung 3.81 0.50 48
Kommunikationsunternehmen 3.33 0.71 9
Ressourcen  Verkehr 2.40 0.88 11
Realwerte Gesundheitseinrichtung 3.42 0.51
Zeitpunkt 2 Gesundheitseinrichtung arztliches 233 0.46 5
Personal
Technologieunternehmen 3.40 0.52 25
Spedition 3.33 0.63 8
IT Unternehmen 3.19 0.73 10
Gesamt 3.41 0.69 165
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Tabelle 12: Ergebnis der ANOVA fir die Ressourcen (Realwerte)

F p Partielles n?
Zeit 0.03 (1,154) .87 .00
Betrieb 10.90 (10,154) <.00 41
Zeit*Betrieb 2.02 (10,154) .04 A2

Die Forderung nach der Homogenitat und der Normalverteilung der Varianzen sind
erfullt.

Es konnte kein signifikanter Unterschied der IMPULS-Ressourcen-Werte (Realwerte)
Uber die Zeit in den Betrieben Gesamt festgestellt werden F (10,154) = 0.03, p=
.87, n?= .00. Es kann also keine Veranderung IMPULS-Ressourcen-Werte (Realwerte)
uber die Zeit festgestellt werden.

Es konnte aber eine Wechselwirkung zwischen den einzelnen Betrieben festgestellt
werden F (10,154) = 2.02, p = .04, n?= .12 (mittelgroRer Effekt nach Bort & Déring
(2006)).

Es gibt signifikante Wechselwirkungen d.h. Verbesserungen und Verschlechterungen in
der Bewertung der Ressourcen in den Betrieben tber die Zeit, daher kann nicht gesagt

werden es gébe keine Wirksamkeit des IMPULS-Projektes in Summe.

Hypothese 2 kann somit bestatigt werden, es gibt Unterschiede (Verbesserun-
gen/Verschlechterungen) in den IMPULS-Ressourcen-Werten zwischen den Betrieben.
Die Erwartung, dass sich die Realwerte der Ressourcen von Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt 2

verbessern konnte nicht in jedem Betrieb nachgewiesen werden.

In Abb. 10 sind Verbesserungen der Ressourcen in folgenden Betrieben ersichtlich: Bil-
dungseinrichtung, Lebensmittelindustrie und Druckerei.

In folgenden Betrieben ist eine Verschlechterung der Ressourcen ersichtlich: Kommu-
nikationsunternehmen und Verkehr.

Es konnte kaum ein Unterschied in folgenden Betrieben verzeichnet werden: Gesund-
heitseinrichtung, Pharmaunternehmen, IT-Unternehmen, Technologieunternehmen,
Spedition und Gesundheitseinrichtung arztliches Personal.

Es ist zu beachten, dass es sich hierbei um geringfligige Unterschiede handelt siehe Ta-
belle 11 Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) Ressourcen.
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Abbildung 10: Realwerte der Ressourcen zu Zeitpunkt 1 und Zeitpunkt 2 in Abhangig-

keit der Betriebe

Statistische Prifung der Hypothese 3: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der

Stressoren zwischen den Betrieben in den Wunschwerten.
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Tabelle 13: Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Stressoren IM-
PULS-Wusch- Werte in den Betrieben.

Organisation MW SD N
Lebensmittelindustrie 3.98 0.49 33
Pharmaunternehmen 4,22 0.42 6
Druckerei 3.90 0.31 3
Bildungseinrichtung 4.34 0.37 48
Kommunikationsunter- 41 0.28 9

Stressoren nehmen

Wunschwerte Verkehr 4.24 0.35 11

Zeitpunkt 1 Gesundheitseinrichtung 4.36 0.19 7
'('3esu_ndhe|tse|nr|chtung 468 0.24 5
arztliches Personal
'rIT']eecnhnoIogleunterneh- 418 0.34 o5
Spedition 4.47 0.29 8
IT Unternehmen 4,22 0.34 10
Gesamt 4.23 0.40 165
Lebensmittelindustrie 4.14 0.45 33
Pharmaunternehmen 4.47 0.48 6
Druckerei 3.72 0.60 3
Bildungseinrichtung 4.34 0.37 48
Kommunikationsunter- 391 0.44 9
nehmen

Stressoren Verkehr 4.31 0.27 11

Wunschwerte Gesundheitseinrichtung 4.34 0.45 7

Zeitpunkt 2 F;esu.ndheltselnrlchtung 452 0.40 5
arztliches Personal
Technologieunterneh- 404 0.31 o5
men
Spedition 4.21 0.28 8
IT Unternehmen 4.12 0.50 10

Gesamt 4.24 0.41 165
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Tabelle 14: Ergebnis der ANOVA fir die Stressoren (Wunschwerte)

F p Partielles 1 2
Zeit 1.02 (1,154) 31 07
Betrieb 3.05 (10,154) <.00 17
Zeit*Betrieb 1.90 (10,154) .05 11

Die Forderung nach der Homogenitdt und der Normalverteilung der Varianzen sind
erfullt.

Es konnte kein signifikanter Unterschied der IMPULS-Stressoren-Werte (Wunschwer-
te) tiber die Zeit in den Betrieben festgestellt werden F (10,154) = 1.02, p = .31, n*=
.07 (Kleiner Effekt nach Bortz & Doring (2006)).

Es konnte auRerdem eine starkere EffektgréfRe hinsichtlich der Wechselwirkung der
einzelnen Betriebe festgestellt werden F (10,154) = 1.90, p = .05, n? = .11 (mittelgro-
Rer Effekt nach Bort & Doring (2006)).

Es gibt signifikante Wechselwirkungen d.h. Verbesserungen und Verschlechterungen in

der Bewertung der Ressourcen in den Betrieben tber die Zeit.

In Abb. 11 sind Verbesserungen der Stressoren (Wunschwerte) in folgenden Betrieben
ersichtlich: Pharmaunternehmen, IT-Unternehmen und Lebensmittelindustrie.

In folgenden Betrieben ist eine Verschlechterung der Stressoren ersichtlich: Druckerei,
Kommunikationsunternehmen, Spedition und Gesundheitseinrichtung drztliches Perso-
nal.

Es konnte kaum ein Unterschied in folgenden Betrieben verzeichnet werden: Bildungs-
einrichtung, Gesundheitseinrichtung, Verkehr und Technologieunternehmen.

Es ist zu beachten, dass es sich hierbei um geringfligige Unterschiede handelt siehe Ta-
belle 13 Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Stressoren IMPULS-

Wausch- Werte in den Betrieben.
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Abbildung 11: Wunschwerte der Stressoren zu Zeitpunkt 1 und Zeitpunkt 2 in Abhan-

gigkeit der Betriebe

Statistische Prifung der Hypothese 4: Es gibt Unterschiede in der Bewertung der

Ressourcen zwischen den Betrieben in den Wunschwerten.

Tabelle 15: Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Ressourcen IM-
PULS-Wunschwerte in den Betrieben.

Organisation MW SD N

Lebensmittelindustrie 4.31 0.44 33

Pharmaunternehmen 4.58 0.31 6

Druckerei 3.74 0.36 3

Bildungseinrichtung 4.36 0.35 48
Ressourcen Kommunikationsunterneh- 419 0.27 9
Realwerte men

Zeitpunkt 1 Verkehr 4.19 0.31 11
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Gesundheitseinrichtung 4.37 0.39 7
Qesundheltselnrlchtung arzt- 452 0.18 5
liches Personal
Technologieunternehmen 4.25 0.25 25
Spedition 4.43 0.35 8
IT Unternehmen 4.22 0.41 10
Gesamt 4.31 0.36 165
Lebensmittelindustrie 4.40 0.41 33
Pharmaunternehmen 4.40 0.41 6
Druckerei 3.41 0.60 3
Bildungseinrichtung 4.45 0.39 48
Kommunikationsunterneh- 407 0.32 9
men
izj\?\/‘;ﬁz” Verkehr 4.22 0.18 11
. Gesundheitseinrichtung 4.36 0.51 7
Zeitpunkt 2 Gesundheitseinrichtung &rzt-
. 4.58 0.27 5
liches Personal
Technologieunternehmen 4.29 0.39 25
Spedition 4.45 0.26 8
IT Unternehmen 4.16 0.45 10
Gesamt 4.34 0.41 165
Tabelle 16: Ergebnis der ANOVA fir die Ressourcen (Wunschwerte)
F p Partielles n 2
Zeit 0.63 (1,154) 43 .00
Betrieb 3.35 (10,154) <01 18
.62 .05

Zeit*Betrieb

0.81 (10,154)

Die Forderung nach der Homogenitét der Varianzen ist nicht erfullt.

Field (2005) spricht der Varianzanalyse eine hohe Robustheit zu, aber inwieweit die

Verletzung der Homogenitat die Ergebnisse eingeschrankt wird unterschiedlich beur-

teilt.

Es konnte kein signifikanter Unterschied der IMPULS-Ressourcen-Werte (Wunsch-
werte) (iber die Zeit in den Betrieben festgestellt werden F (10,154) = 0.63, p = .43, n?

=0.00.
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Es gibt keine signifikanten Wechselwirkungen d.h. Verbesserungen und Verschlechte-
rungen in der Bewertung der Ressourcen (Wunschwerte) in den Betrieben Uber die Zeit
F (10,154) = 0.81, p = .62, n? = 0.00.

7.9  Hypothesenprifende  Datenanalyse  (Vergleich  Mitarbeiter  mit
Projektgruppen)

Statistische Prifung der Hypothese 5: Es gibt Unterschiede in den Bewertungen der
Projektgruppenmitglieder in den 5 Evaluationskategorien: Gesamtbewertung des Pro-
jektes, Zufriedenheit mit dem Projekt, Informationsgrad des Projektes, Umsetzungsgrad

des Projektes, und Transformation in den Betrieben.

In der Tabelle 17 sind die wichtigsten Ergebnisse (F-Wert, p- Wert und das partielle n?
fur die Effektstarke) der ANOVA dargestellt.

Tabelle 17: Ergebnisse der multivariaten ANOVA fir die Projektgruppe

Skala F (10,73) p Partielles n?
Gesamt 5.15 <.01 41
Zufriedenheit 10.20 <.01 .58
Informationsgrad 5.10 <.01 41
Umsetzungsgrad 7.64 <.01 51
Transfer 3.24 <.01 31

Die Forderung nach der Homogenitét der Varianzen ist in den Skalen

Gesamt: F(10,73) = 1.78, p = .80, Zufriedenheit: F(10,73) = 0.91, p = .53, Informati-
onsgrad: F(10,73) = 1.23, p = .29 und Transfer: F(10,73) = 1.07, p = .40 erfulit.

Die Variable Umsetzungsgrad verstoRt gegen diese Voraussetzung F(10,73) = 2.96,

p = .004.Es gibt in allen 5 Kategorien signifikante Unterschiede in den Betrieben.

Hypothese 5 kann bestétigt werden, es kann davon ausgegangen werden, dass die Be-

wertungen der Projektgruppen, in den einzelnen Betrieben unterschiedlich sind.
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In Abb. 12 werden die Unterschiede der Bewertungen der Projektgruppenmitglieder
veranschaulicht. In fast allen Betrieben ist die Bewertung der Skala ,, Transfer am
hochsten bewertet worden. In den Betrieben Druckerei, Gesundheitseinrichtung und
Technologieunternehmen wurde die Skala ,,Umsetzungsgrad des Projektes® hoher be-
wertet als die Skala ,, Transfer”. Die Skala ,,Gesamtbewertung des Projektes* folgt der
Skala ,,Transfer” bis auf die Betriebe: Druckerei und Gesundheitseinrichtung. Die Be-
wertungen der Skalen ,,Zufriedenheit, Umsetzungsgrad“ und ,,Informationsgrad‘

wechseln sich zwischen 3., 4. und 5. Stelle in den Betrieben ab.
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Abbildung 12: Bewertungen der Projektgruppenmitglieder in den Betrieben

Statistische Prifung der Hypothese 6: Es gibt Unterschiede in den Bewertungen der
Mitarbeiter in den 4 Evaluationskategorien: Gesamtbewertung des Projektes, Zufrie-
denheit mit dem Projekt, Informationsgrad des Projektes, Umsetzungsgrad des Projek-
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tes, sowie dem Projekterfolg in den Betrieben?

In der Tabelle 18 sind die wichtigsten Ergebnisse (F-Wert, p- Wert und das partielle
n2fur die Effektstarke) der ANOVA dargestellt.

Tabelle 18: Ergebnisse der multivariaten ANOVA flr die Mitarbeiter

Skala F(10,73) p Partielles n?
Gesamt 5.15 <.01 27
Zufriedenheit 9.00 <.01 40
Informationsgrad 8.63 <.01 .39
Umsetzungsgrad 13.93 <.01 .50

Die Forderung nach der Homogenitat der Varianzen ist in den Skalen: Gesamt:
F(10,138) = 1.76, p = .73, Informationsgrad: F(10,138) = 1.63, p = .27 und Umset-
zungsgrad F(10,138) = 1.38, p = .20 erfullt. Die Variable Zufriedenheit verstolit gegen
diese Voraussetzung F(10,138) = 2.12, p =.03.

Die Betriebe unterscheiden sich in allen 4 Kategorien signifikant voneinander.

Hypothese 6 kann bestétigt werden, es kann davon ausgegangen werden, dass die Be-
wertungen der Mitarbeiter in den einzelnen Betrieben unterschiedlich ausgefallen sind.
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Abbildung 13: Bewertungen der MitarbeiterIinnen in den Betrieben

In Abb. 13 werden die Unterschiede der Bewertungen der Mitarbeiter veranschaulicht.
In allen Betrieben wurden die unterschiedlichen Skalen unterschiedlich bewertet.

In den Betrieben: Pharmaunternehmen, Druckerei, Technologieunternehmen, Spedition
und IT-Unternehmen wurde die Skala ,,Gesamtbewertung des Projektes® am hochsten
bewertet.

In den Betrieben: Lebensmittelindustrie, Bildungseinrichtung, Kommunikationsunter-
nehmen und Gesundheitseinrichtung ist die Bewertung der Skala ,,Zufriedenheit mit
dem Projekt” am hochsten bewertet worden. Die Bewertungen der Skalen ,,Informati-
onsgrad und Umsetzungsgrad*“ wechseln sich zwischen 3. Und 4. Stelle in den Betrie-

ben ab.

Statistische Prifung der Hypothese 7: Die Bewertung der Projektgruppen in den Eva-
luationskategorien, ist hoher als die Bewertung der Mitarbeiterinnen.
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In der Tabelle 19 sind die wichtigsten Ergebnisse der t-tests fiir verbundene

Stichproben dargestellt.

Tabelle 19: t-test fur verbundene Stichproben (Unterschiede Projektgruppen und Mitar-

beiterinnen Bewertung)

MW SD t (11) p
Gesamt MA-PG: -0.86 0.42 -6,76 <.01
Zufriedenheit MA-PG: -0.63 0.38 -5.45 <.01
Informationsgrad MA-PG:  -0.80 0.51 -5.20 <.01
Umsetzungsgrad MA-PG: -0.80 0.74 -3.58 <01

Die Skala Transfer konnte nicht berlicksichtigt werden, da diese Kategorie nur bei der
Befragung der Projektgruppe erhoben wurde und somit keine Vergleichswerte bei den
Mitarbeitern vorhanden sind.

Hypothese 7 kann bestatigt werden, in allen Kategorien fallen die Bewertungen der Pro-
jektgruppenmitglieder héher aus als die Bewertungen der Mitarbeiterinnen.

In den folgenden Abbildungen werden die Unterschiede zwischen Projektgruppen- und

Mitarbeiterbewertungen in allen Kategorien dargestellt.

In Abb. 14 ist ersichtlich, dass in jedem Betrieb die Bewertung der Skala ,,Gesamt® bei
den Projektgruppenmitgliedern hoher ausféllt als die Bewertungen der Mitarbeiter.

Der groRte Unterschied zwischen den Bewertungen der Projektgruppe und der Mitarbei-
ter ist im Verkehrsunternehmen zu beobachten. Im Druckereibetrieb konnte eine idente
,Gesamtbewertung des Projektes von Projektgruppenmitgliedern und Mitarbeitern

festgestellt werden.
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In Abb. 15 ist ersichtlich, dass in jedem Betrieb die Bewertung der Skala ,,Zufrieden-
heit” bei den Projektgruppenmitgliedern hoher ausfillt als die Bewertungen der Mitar-
beiter.

Der grofite Unterschied zwischen den Bewertungen der Projektgruppe und der Mitarbei-
ter ist im Verkehrsunternehmen zu beobachten. Im Pharmaunternehmen und in der Bil-

dungseinrichtung sind die Bewertungen der 2 Gruppen sehr ahnlich.
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Abbildung 16: Informationsgrad

In Abb. 16 ist ersichtlich, dass in jedem Betrieb die Bewertung der Skala ,,Informati-
onsgrad“ bei den Projektgruppenmitgliedern hoher ausféllt als die Bewertungen der
Mitarbeiter.

Der grofite Unterschied zwischen den Bewertungen der Projektgruppe und der Mitarbei-

ter ist in der Gesundheitseinrichtung zu beobachten.
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Abbildung 17: Umsetzungsgrad des Projektes

In Abb. 17 ist ersichtlich, dass in jedem Betrieb die Bewertung der Skala ,,Umsetzungs-
grad® bei den Projektgruppenmitgliedern hoher ausfillt als die Bewertungen der Mitar-
beiter. Das Pharmaunternehmen ist der einzige Betrieb in dem die Bewertungen der
Mitarbeiter hoher ausfallen als die Bewertungen der Projektgruppenmitglieder.

Der groRte Unterschied zwischen den Bewertungen der Projektgruppe und der Mitarbei-

ter ist im Technologieunternehmen zu beobachten.

7.10 Zusammenhangshypothesen
Die Mitarbeiter wurden mittels Evaluationsbogen zum Zeitpunkt 2 auch zu ihrer Ar-
beitszufriedenheit befragt. Folgende Hypothesen dienen der Untersuchung ob die Be-

wertung der Arbeitszufriedenheiten auf den Projekterfolg schlieen lassen?
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Statistische Uberpriifung der Hypothese 8: Je hoher die Bewertung der Arbeitszu-

friedenheit ist, umso hoher ist der Projekterfolg in den Betrieben.

Mittels einer einfaktoriellen Varianzanalyse wurde tUberprift ob es Unterschiede in der

Arbeitszufriedenheitsbewertung zwischen den Betrieben gibt.
Das Ergebnis der einfaktoriellen Varianzanalyse fallt mit F(10,25.83) = 11.81 und

p < .001 signifikant aus.

Es konnte bestatigt werden, dass es Unterschiede in den Bewertungen der Arbeitszu-

friedenheiten zwischen den Betrieben gibt.

Pharmaunternehmen=

Bildungseinrichtung—

Kommunikationsunternehmen=

Druckerei=

Lebensmittelindustrie=

Technologieunternehmen—

Organisation

Verkehr—

IT Unternehmen=

Cesundheitseinrichtung=

Spedition=

Gesundheitseinr.arztliches Personal—

o-153]

= H A
Led

Led
—

LA
Laulll B I ]
wn

[2%]
I
Led

%]
L
=

o133

Fehlerbalken: 95% Cl

T T
2 1 ]

Arbeitszufriedenheit

Ab

bildung 18: Arbeitszufriedenheit in den Betrieben

In Abb. 18 werden die Bewertungen der Arbeitszufriedenheit vom Betrieb welches am
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»zufriedensten® ist, in unseren Daten das Pharmaunternehmen absteigend zum Betrieb
welches am ,,unzufriedensten® ist in unserem Fall Gesundheitseinrichtung érztliches
Personal aufgelistet.

Aullerdem sind in dieser Abbildung 18 die Gesamtmittelwerte der einzelnen Betriebe
ersichtlich.

In Tabelle 20 sind die Mittelwerte (MW) sowie Standardabweichungen (SD) der Stres-
soren — und Ressourcen Differenzwerte dargestelit.

Tabelle 20: Mittelwerte (MW) und Standardabweichungen (SD) der Stressoren und

Ressourcen Differenzwerte

Organisation MW SD N
Lebensmittelindustrie -0.26 0.49 33
Pharmaunternehmen -0.28 0.47 6
Druckerei -0.18 0.86 3
Bildungseinrichtung -0.10 0.36 48
Stressoren Kommunikationsunter- 0.13 0.21 9
Differenzwerte nehmen
Zeitpunkt 1 Verkehr o 0.29 0.56 11
. Gesundheitseinrichtung 0.20 0.24 7
Zeitpunkt 2 .
Gesundheitseinrichtung
it 0.02 1.19 5
arztliches Personal
Technologieunterneh- 0.12 0.54 25
men
Spedition 0.23 0.30 8
IT Unternehmen -0.20 0.34 10
Gesamt -0.04 0.49 165
Lebensmittelindustrie -0.24 0.59 33
Pharmaunternehmen 0.02 0.58 6
Druckerei -0.33 0.36 3
Ressourcen Bildungseinrichtung -0.25 041 48
Differenzwerte Kommunikationsunter-
Zeitpunkt 1- nehmen 038 084 o
Zeitpunkt 2 Verkehr 0.28 0.54 11
Gesundheitseinrichtung 0.01 0.34 7
Gesundheitseinrichtung 008 0.86 5

arztliches Personal
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Technologieunterneh-

men -0.06 0.54 25
Spedition 0.06 0.70 8
IT Unternehmen 0.09 0.62 10
Gesamt -0.09 0.57 165

In der Tabelle 21 sind die wichtigsten Ergebnisse (r-Wert, p -Wert) der Korrelation er-
sichtlich.

Tabelle 21: Korrelation der Arbeitszufriedenheit mit den Differenzwerten der Stresso-

ren und Ressourcen.

Stressoren Ressourcen
Arbeitszufriedenheit -.29 -41 <.01

Es zeigt sich ein negativer Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und den
Stressoren r = -.29. Mitarbeiter die ihre Arbeitszufriedenheit hoher bewerten geben
gleichzeitig eine Zunahme der Stressoren im IMPULS-Test an.

Bei den Ressourcen zeigt sich ein positiver Zusammenhang r = -.41. Mitarbeiter die
ihre Arbeitszufriedenheit hoher bewerten, geben gleichzeitig eine Zunahme ihrer Res-
sourcen an.

Hypothese 8 konnte nicht bestatigt werden, eine hdhere Arbeitszufriedenheit, fihrt nicht

zu einem hoheren Projekterfolg!

Ziel der folgenden Hypothesen ist zu kléren, ob die Bewertung des Projektes als Pradik-
tor fur den Projekterfolg herangezogen werden kann. Aullerdem soll geklart welche
Gruppe (Projektgruppe oder Mitarbeiterinnen), einen grélReren Zusammenhang zwi-

schen Projektbewertung und Projekterfolg aufweisen.
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Statistische Uberpriifung der Hypothese 9: Je héher die Bewertungen der PG in den

Evaluationskategorien sind umso héher ist der Projekterfolg in den Betrieben.

In Tabelle 22 sind die Ergebnisse der Korrelation der Evaluationskategorien mit den
Differenzwerten der Stressoren ersichtlich. Die Evaluationskategorien bestehen aus
Prédiktoren die mit den Differenzwerten der Stressoren korreliert werden. Diese sind:
Gesamtbewertung des Projektes, Zufriedenheit mit dem Projekt,

Informationsgrad und Umsetzungsgrad.

Tabelle 22: Korrelation der Evaluationskategorien mit den Differenzwerten der Stresso-

ren der Projektgruppe.

r r r r
Gesamt Zufriedenheit Information Umsetzung
Korrelation
-.36 -.25 -.29 -.08
Differenz nach Pearson
Stressoren Signifikanz .28 .46 .39 81

Es zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Projektbewertung und den
Differenzwerten der Stressoren. Es gibt tendenziell negative Zusammenhange,

die Werte liegen zwischen r = - .08 bis r = -.25.

Je hoher das Projekt von den Projektgruppenmitgliedern in den Betrieben bewertet wur-

de, desto hoher wurden auch die Stressoren bewertet.

In Tabelle 23 sind die Ergebnisse der Korrelation der Evaluationskategorien mit den

Differenzwerten der Ressourcen ersichtlich.
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Tabelle 23: Korrelation der Evaluationskategorien mit den Differenzwerten der Res-

sourcen der Projektgruppe.

r r r r
Gesamt Zufriedenheit Information Umsetzung
Korrelation
.08 10 -.07 -.07
Differenz nach Pearson
Ressourcen Signifikanz 81 .76 .85 .83

Es ist kein Zusammenhang zwischen der Bewertung des Projektes (in den 4 Kategorien)
und den Differenzwerten der Ressourcen erkennbar. Die Bewertungen der Projektgrup-
penmitglieder und die Differenzwerte der Ressourcen sind unabhangig voneinander.

Hypothese 9 konnte nicht bestétigt werden, es gibt keinen Zusammenhang zwischen der

Bewertung des Projektes durch die Projektgruppe und dem Projekterfolg.

Statistische Uberprifung der Hypothese 10: Je hoher die Bewertungen der Mitarbei-
terInnen in den Evaluationskategorien sind umso héher ist der Projekterfolg in den Be-
trieben.

In Tabelle 24 sind die Ergebnisse der Korrelation, der Evaluationskategorien mit den

Differenzwerten der Stressoren, der Mitarbeiterinnen ersichtlich.

Tabelle 24: Kaorrelation der Evaluationskategorien mit den Differenzwerten der Stres-

soren der Mitarbeiterlnnen

r r r r
Gesamt Zufriedenheit Information Umsetzung
Korrelation
-50 -.54 -46 -.60
Differenz nach Pearson

Stressoren Signifikanz 13 .09 15 .05
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Es zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Projektbewertung und den
Differenzwerten der Stressoren. Es zeigt sich jedoch tendenziell ein negativer Zusam-
menhang. Je positiver die Mitarbeiter das Projekt bewertet haben, desto weniger war der

Rickgang der Stressoren.

In Tabelle 25 sind die Ergebnisse der Korrelation, der Evaluationskategorien mit den

Differenzwerten der Stressoren, der Mitarbeiterinnen ersichtlich.

Tabelle 25: Korrelation der Evaluationskategorien mit den Differenzwerten der Res-

sourcen der Mitarbeiterinnen

r r r r
Gesamt Zufriedenheit Information Umsetzung
Korrelation
-.23 -17 -.46 -.28
Differenz nach Pearson
Ressourcen Signifikanz 51 .62 16 41

Es zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Projektbewertung und den
Differenzwerten der Ressourcen. Wenn Mitarbeiter das Projekt positiv bewerten, emp-

finden sie dennoch keine Verbesserung der Ressourcen.

Hypothese 10 konnte nicht bestatigt werden, es gibt keinen Zusammenhang zwischen
der Bewertung des Projektes durch die Mitarbeiter und dem Projekterfolg.

Die Bewertungen des IMPULS-Projektes sowohl von Mitarbeitern als auch von Pro-
jektgruppenmitgliedern kann nicht in Zusammenhang mit den Veranderungen in den
IMPULS-Werten gesehen werden. Die erhobenen Stressoren und Ressourcen sowie ihre

Veranderungen sind unabhéngig von der Bewertung des Projektes.
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8. Diskussion

8.1 Diskussion der Ergebnisse

Die vorliegende Diplomarbeit beschaftigte sich mit folgenden Schwerpunkten:

e Unterschiede im IMPULS-Projekt in den einzelnen Betrieben

e Projektgruppen und MitarbeiterInnen im Vergleich in den einzelnen Betrieben

e Madgliche Einflussfaktoren auf den Projekterfolg

8.1.2 Betriebliche Unterschiede des IMPULS-Projekts

Ergebnisse

Die Ergebnisse dieser Evaluationsstudie basieren auf den Daten von 165 Mitarbeiterin-
nen, sowie 85 Projektgruppenmitarbeiterinnen in elf Betrieben.

Es sind elf unterschiedliche Branchen: Lebensmittelindustrie, Pharmaunternehmen,
Druckerei, Bildungseinrichtung, Kommunikationsunternehmen, Verkehrsunternehmen,
Gesundheitseinrichtung, Gesundheitseinrichtung &rztliches Personal, Spedition und IT-

Unternehmen in den Daten vertreten.

Stressoren: Es konnte nicht bestétigt werden, dass die Bewertung der Stressoren von
Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt 2 sich signifikant &ndern.

Es konnten aber Wechselwirkungen zwischen den Betrieben festgestellt werden, d.h. es
kam in einigen Betrieben zu Verbesserungen und in einigen zu Verschlechterungen der
Stressoren-Werte.

In folgenden Betrieben konnte eine Verringerung der Stressoren beobachtet werden
(Realwerte): Bildungseinrichtung, Pharmaunternehmen, IT-Unternehmen, Lebensmit-
telindustrie, Druckerei.

In folgenden Betrieben konnten Stressoren nicht abgebaut werden, sie nahmen sogar zu:
Technologieunternenhmen, Spedition, Kommunikationsunternehmen, Verkehr Gesund-

heitseinrichtung.
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In den restlichen Betrieben gab es kaum Unterschiede in den Stressoren-Werten von
Zeitpunkt 1 zu Zeitpunkt 2.

Da die Wunschwerte kaum Aussagen uber den Projekterfolg ermdglichen, werden diese
hier nur kurz erwéhnt. Die Stressoren Werte in den Wunschwerten ergaben signifikante
Veranderungen, d.h. es kam in Jedem Betrieb zu einer Veranderung der Stressoren-

Werte in der Wunsch- Bewertung.

Ressourcen: Es konnte bestétigt werden, dass die Bewertung der Ressourcen von Zeit-
punkt 1 zu Zeitpunkt 2 sich signifikant andern. Es gibt in den Betrieben sowohl eine
Verbesserung als auch eine Verschlechterung der Ressourcen-Werte. In folgenden Be-
trieben kam es zu einer Verbesserung der Ressourcen-Werte: Pharmaunternehmen, IT-
Unternehmen und Lebensmittelindustrie.

In folgenden Betrieben kam es zu einer Verschlechterung der Ressourcen Werte: Dru-
ckerei, Kommunikationsunternehmen, Spedition und Gesundheitseinrichtung &rztliches
Personal.

In den restlichen Betrieben konnten kaum Veranderungen verzeichnet werden.

Die Wunschwerte bei der Ressourcen-Bewertung erftillen die Anforderungen der Vari-
anzanalyse nicht, aufgrund der Robustheit der Varianzanalyse wurde sie dennoch
durchgefuhrt und es konnten keine signifikanten Veranderungen innerhalb des Testzeit-
raums festgestellt werden. Da die Ergebnisse der Wunsch-Bewertungen fur den Projekt-
erfolg nicht aussagekréaftig sind, werden sie hier nicht weiter erldutert.

Allgemein konnte in den Branchen Pharmaunternehmen, IT-Branche und Lebensmittel-
industrie eine Reduktion der Stressoren und ein Aufbau von Ressourcen verzeichnet
werden (Projekterfolg).

Hingegen es in den Branchen Spedition und Kommunikationsunternehmen zu einer
Erhéhung der Stressoren und einer Verringerung der Ressourcen gekommen (Projekt-

misserfolg) ist.
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Diskussion:
Die Skalen des IMPULS-Tests werden nicht den Reliabilitats Anforderungen von Bortz
& Doring (2006) gerecht siehe hierzu Tabelle 7. Wobei die Reliabilitatsverletzung auf-

grund der geringen Itemanzahl in diesen Faktoren erklart werden kann.

Eine weitere grofRe Einschrankung die sich bei der Interpretation der Ergebnisse ergibt
ist die geringe Beteiligung zum Zeitpunkt 2 der Erhebung. Es kdnnen in der Gesamt-
summe aller Betriebe nur 165 Fragebogensets beruicksichtigt werden, welche sowohl
zum Zeitpunkt 1 als auch zum Zeitpunkt 2 ausgefullt worden sind und somit einen Ver-
gleich ermdglichen. Es gab auch Betriebe welche mit insgesamt nur drei Fragebogen-

sets interpretiert wurden.

Bereits Badura & Ritter (1998) wiesen darauf hin, dass die Unternehmensgréfi3e aus-
schlaggebend fiir den Projekterfolg ist. Je grofRer dass Unternehmen, desto hoher ist die
Anzahl der unterschiedlichen Fachkréfte, die im Entscheidungsprozess des Projektes
teilnehmen und somit eine groRe Rolle im Projekterfolg spielen.

Je kleiner das Unternehmen umso weniger Projektgruppenmitglieder gibt es die aus-

schlaggebend fir die erfolgreiche Umsetzung des Projektes sind.

Die Wunschwerte des IMPULS- Tests haben auch kaum einen Aussagewert und veran-
dern sich auch im Projekt kaum. Sergej Zimpel (2011) hat die Wunschwerte auch in
seiner Arbeit nicht beriicksichtigt, aufgrund ihrer geringen Aussagekraft.

Es ist daher auch wichtig, zu hinterfragen inwieweit die Erhebung der Wunschwerte
sinnvoll ist. Die Wunschwerte des IMPULS-Projektes verandern sich sehr gering und

ermoglichen auch keine Interpretationen.

8.1.3. Projektbewertung der Projektgruppenmitglieder und Mitarbeiter im
Vergleich

In allen Betrieben gab es signifikante Unterschiede in den Bewertungen der Projekt-

gruppenmitglieder sowie der Bewertung der Mitarbeiterinnen.
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Die Kategorie Gesamtbewertung sowie Zufriedenheit mit dem Projekt wurde bei den
Projektgruppenmitgliedern im Kommunikationsunternehmen am hdchsten und in der
Gesundheitseinrichtung arztliches Personal am geringsten bewertet.

Der Informationsgrad wurde bei den Projektgruppenmitgliedern in der Gesundheits-
einrichtung am hochsten und in Gesundheitseinrichtung arztliches Personal am gerings-
ten bewertet.

Die Kategorie Umsetzungsgrad wurde bei den Projektgruppenmitgliedern im Techno-
logieunternehmen am hochsten und in der Gesundheitseinrichtung arztliches Personal
am geringsten bewertet.

Bei den Mitarbeiterinnen konnten folgende Unterschiede der Branchen festgestellt wer-
den:

Die Kategorie Gesamtbewertung mit dem Projekt wurde bei den Mitarbeiterlnnen in
der Druckerei am hochsten und in der Gesundheitseinrichtung &rztliches Personal am
geringsten bewertet.

Die Kategorie Zufriedenheit mit dem Projekt wurde bei den Mitarbeiterinnen im
Pharmaunternehmen am hdchsten und in der Gesundheitseinrichtung arztliches Personal
am geringsten beurteilt.

Der Informationsgrad wurde bei den Mitarbeiterinnen in der Bildungseinrichtung am
hdchsten und in Gesundheitseinrichtung arztliches Personal am geringsten eingeschatzt.
Die Kategorie Umsetzungsgrad wurde bei den Mitarbeiterinnen der Bildungseinrich-
tung am hochsten und in der Gesundheitseinrichtung drztliches Personal am geringsten
bewertet.

Es konnte aulRerdem gezeigt werden, dass in jedem Betrieb die Bewertungen der Pro-
jektgruppenmitglieder in allen Kategorien: Gesamtbewertung des Projektes, Zufrieden-
heit mit dem Projekt, Informationsgrad und Umsetzungsgrad héher waren als die Be-

wertungen der Mitarbeiterinnen.

Diskussion:
Dass unter anderem sowohl Partizipation als auch Informiertheit einen groRen Einfluss
auf den Projekterfolg haben, wurde bereits in Kapitel 5.5 Einflussfaktoren betrieblicher

Gesundheitsprojekte, mittels erwéhnter Studien bestéatigt.
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Die Ergebnisse konnten dadurch erklart werden, dass Projektgruppenmitglieder invol-
vierter und informierter Uber das Projekt sind als Mitarbeiterlnnen und dadurch das
Projekt auch positiver bewerten.

Es ist auch moglich, dass Mitarbeiter sich im Entscheidungsprozess des Projektes als zu
wenig miteingebunden fuhlen und daher das Projekt insgesamt schlechter Bewerten als
Projektgruppenmitglieder.

Laut Heaney et al. (1995) ist fir eine erfolgreiche Malinahme, nicht nur der Grad der
Beteiligung, sondern auch die Eingebundenheit in den Entscheidungsprozess maligeb-
lich.

8.1.4. Einflussfaktoren auf den Projekterfolg

Ergebnisse:

Es wurde in dieser Studie im weitern Untersucht, ob die Einschatzung der Arbeitszu-
friedenheit einen Einfluss auf den Projekterfolg hat.

Es konnte ein negativer Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und den
Stressoren festgestellt werden. Der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und
Ressourcen hingegen ist positiv.

Mitarbeiterinnen die ihre Arbeitszufriedenheit hdher einschétzen, bewerten gleichzeitig
ihre Stressoren hoher als zu Beginn des Projektes. Bei den Einschatzungen der Ressour-
cen hingegen, geben Mitarbeiterinnen mit einer hohen Arbeitszufriedenheit auch eine

Erh6hung ihrer Ressourcen an.

Diskussion:

Laut Murphy & Sauter (2004) hat eine erfolgreiche Verénderung in der Organisations-
kultur bzw. im Organisationsklima eine positive Auswirkung auf die Gesundheit und
Zufriedenheit der Arbeitnehmer.

Dies konnte in den IMPULS-Ergebnissen nicht bestéatigt werden. Entgegen dieser An-
nahme zeigen die Ergebnisse, dass eine hohere Arbeitszufriedenheit mit einer Zunahme

der Stressoren zusammenhangt.
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Ergebnisse:

Weiters wurde untersucht ob es einen Zusammenhang zwischen der Projektbewertung
der Projektgruppenmitglieder bzw. der Mitarbeiterinnen und dem Projekterfolg gibt?

Es konnte kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Projektbewertung der Pro-
jektgruppe und dem Projekterfolg festgestellt werden. Beide Variablen sind unabhangig
voneinander.

Es gibt jedoch Tendenzen, die besagen, dass, je hther das Projekt von den Projektgrup-
penmitgliedern in den Betrieben bewertet wurde, desto héher wurden auch die Stresso-
ren bewertet.

Es konnte auch kein signifikanter Zusammenhang zwischen der Projektbewertung der
Mitarbeiterlnnen und dem Projekterfolg festgestellt werden. Beide Variablen sind un-
abhangig voneinander.

Es gibt jedoch Tendenzen, die besagen, dass, je hoher das Projekt von den Mitarbeite-
rinnen in den Betrieben bewertet wurde, desto hoher wurden auch die Stressoren be-

wertet.

Diskussion:

Diese Ergebnisse konnten dadurch erklart werden, dass der Projekterfolg seitens der
Projektgruppe als auch seitens der Mitarbeiterinnen in einem Ausmal} gewinscht wird,
dass dadurch noch mehr Stress entsteht. Eine weitere mogliche Erklarung wére, dass
Mitarbeiterinnen das Projekt trotz gréRer empfundener Stressoren positiv bewerten, da
sie einen hohen Arbeitsaufwand fur das Projekt geleistet haben.

Nach der Justification of Effort Theorie werden Ergebnisse die mit groerer Anstren-
gung erreicht wurden hoher bewertet, als gleiche Ergebnisse fir die weniger Aufwand
geleistet wurde (Aronson&Mills, 1959). In diesem Sinne wére es moglich, dass Mitar-
beiter das Projekt hoher Bewerten weil sie aktiv mitgearbeitet haben und einen ,,Mehr-
aufwand hatten, obwohl sie eigentlich am Ende mehr Stressoren empfanden als vor

dem Projekt.

8.2 Schlussfolgerung fur die Praxis

In der vorliegenden Arbeit wurde das IMPULS-Projekt einer Sekundéranalyse unterzo-

gen, um vertiefende und weitergreifende Ergebnisse flr die Praxis zu erheben.
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Es wurde ein besonderes Augenmerk auf branchenspezifische bzw. betriebliche Unter-
schiede gelegt.

AuRerdem wurden die Bewertungen des Projektes der Projektgruppenmitglieder sowie
der Mitarbeiterlnnen miteinander verglichen und in Zusammenhang mit dem Projekter-

folg gebracht.

In der durchgefiihrten Studie zeigt sich, dass der Projekterfolg in allen Betrieben unter-
schiedlich war. Es konnten sowohl Verbesserungen durch das Projekt als auch Ver-
schlechterungen der Stressoren und Ressourcen in den einzelnen Betrieben festgestellt

werden.

AuRerdem konnte gezeigt werden, dass die Bewertungen des Projektes seitens der Pro-
jektgruppenmitglieder héher war als die Bewertung der Mitarbeiterlnnen. Jedoch steht
die Bewertung des Projektes seitens der Projektgruppe oder der Mitarbeiterinnen in
keinem Zusammenhang mit dem Projekterfolg.

Es konnte ein negativer Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und den Stresso-
ren festgestellt werden. Mitarbeiterinnen die ihre Arbeitszufriedenheit hoher einschét-
zen, schéatzen auch Stressoren hoher ein als zu Beginn des Projektes.

Es darf allerdings nicht auBer Acht gelassen werden, dass die Stichprobe mit 165 Perso-
nen zu gering ist um allgemein gultige Aussagen treffen zu konnen. Als eine weitere
grolRe Einschrankung gelten die unterschiedlich groRen Betriebe. Teilweise gab es Be-

triebe, mit nur 3 Teilnehmern.

Aulerdem ist zu beachten, dass der IMPULS-Test bzw. nicht alle Skalen des IMPULS-
Tests reliabel sind. Wobei die Reliabilitatsverletzung aufgrund der geringen ltemanzahl
in diesen Faktoren erklart werden kann. Auch die Verletzungen der Homogenitét in den
Varianzanalysen ist kritisch zu betrachten.
Die Wunschwerte des IMPULS- Tests haben auch kaum einen Aussagewert und verén-
dern sich im Rahmen des Projektes kaum.

Aus allen bereits erwahnten Diplomarbeiten (van der Klauuw 2010, Zimpel 2011 und
Steurer 2011) sowie dieser Arbeit ist der IMPULS TEST 2 hervorgegangen, welcher



21

sich nun in Bearbeitung befindet. Ziel des neuen Tests ist es alle genannten Kritikpunk-
te zu beheben und eine neue Mdglichkeit fur ein betriebliches Gesundheitsférderungs-

projekt zu bieten.
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10. Anhang

10.1 Kurzzusammenfassung

Die vorliegende Sekundaranalyse wurde zur vertiefenden und weiterfihrenden Analyse
der bestehenden IMPULS-Projektdaten durchgefuhrt. Die Basis dieser Analyse bilden
die gewonnen Daten aus den ,,IMPULSe gegen Arbeitsstress““-Projekten, welche die
Erfolgsfaktoren von verhiltnisorientierten Gesundheitsprojekten untersuchen. Das ,,IM-
PULSe gegen Arbeitsstress“-Projekt wurde von der humanware GmbH durchgefihrt
und von der AUVA (Allgemeinen Unfallversicherungsanstalt) und dem OGB (Osterrei-

chischer Gewerkschaftsbund) gefordert.

Fiir diese Studie wurden die Daten aus den 2 Diplomarbeiten ,,IMPULSE gegen Ar-
beitsstress* von van der Klaauw, 2010 und ,,IMPULSe gegen Arbeitsstress Gesamteva-
luation von elf betrieblichen Projekten zur Reduktion von Arbeitsstress* herangezogen.
Es wurden die Daten von 165 Teilnehmerinnen und 85 Projektgruppenmitgliedern aus
elf Betrieben untersucht. Im Zuge des IMPULS-Projektes wurde der IMPULS-Test
(Molnar, Haiden, Geil3ler-Gruber, 2002) zwei mal - am Anfang und am Ende des Pro-
jektes - den Teilnehmerlnnen vorgelegt. Am Ende des Projektes wurde auerdem noch
ein Evaluationsbogen ausgeteilt, welcher Fragen zur Gesamtbewertung des Projektes,
der Zufriedenheit mit dem Projekt, dem Informationsgrad (iber das Projekt sowie dessen
Umsetzungsgrad und die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen umfasste.

Die Projektgruppenmitglieder wurden mittels Telefoninterviews zur Gesamtbewertung
des Projektes, der Zufriedenheit mit dem Projekt, dem Informationsgrad, dem Umset-
zungsgrad und dem Transfer befragt.

Der Projekterfolg wurde anhand der Differenzen der Stressoren und Ressourcen der
IMPULS-Werte herangezogen.

Es konnten unterschiedliche Projekterfolge in den Betrieben festgestellt werden. Es gab
sowohl Verbesserungen als auch Verschlechterung in den Betrieben.

In allen Evaluationskategorien bewerteten die Projektgruppenmitglieder das Projekt
hoher als die Mitarbeiterinnen. Ein Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit
und dem Projekterfolg konnte nicht bestatigt werden. Es konnte auch kein Zusammen-

hang zwischen Projektbewertung und Projekterfolg festgestellt werden. Es gab lediglich
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Tendenzen, die darauf schlieRen lassen, dass eine hohere Projektbewertung zu einer
Zunahme der Stressoren fihrt.

Insgesamt deuten die Ergebnisse auf positive Effekte des Projektes unter bestimmten
Voraussetzungen hin. Ob ein Projekt erfolgreich ist, hangt von den demographischen
Daten des Unternehmens, wie z.B. UnternehmensgroRe sowie der Partizipation und

Information die seitens der Projektgruppe erméglicht wird, ab.
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10.2 Instrumentarien

10.2.1. Muster des Evaluationsbogens inklusive des IMPULS-Tests

IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma ....coovvviienniinnniinn Datum......

B

| : 2. Teil s B

Sehr geehrte Dame,
sehr geehrter Herr,

Erste IMPULS-Befragung vor einem Jahr

Sie haben vor ca. einem Jahr an einem AUVA-OGB-gefirderten Projekt und einer Befragung mit dem
IMPULS-Test zum Thema Arbeitsstress im Befrieb teilgenommen. Die Ergebnisse der Befragung
wurden anschlielfend von betroffenen Fihrungskrafien und Mitarbeiterinnen in lhrem Bereich in
IMPULS-Workshops bearbeitet. Gemeinsam wurden dabei Maknahmen zur Verindenung von
konkreten Problemen entwickelt.

Zweite IMPULS Befragung

Bei dieser zweiten Befragung mdchten wir Sie fragen, ob diese Mallnahmen wirksam waren bzw. wie
Sie Ihre aktuelle Arbeitssituation mit dem IMPULS-Test beurteilen. Dazu erhalten Sie:

1. wieder den IMPULS-Test und

2. einen zusdtzlichen Fragebogen, bei dem es um lhre personliche Einschétzung der in lhrem
Betrieb gesetzten Maknahmen geht.

Auswertung

Ihr Unternehmen bekommt von uns als Auswertung einen Vergleich des IMPULS-Stems der ersten
Befragung mit dem IMPULS-Stern der zweiten Befragung.

Alle Fragebdgen bleiben bei uns und gehen nicht mehr in Ihr Untermehmen zuriick. Daher werden |hre
Daten selbstverstandlich anonym ausgewertet.

Hinweise zum Ausfiillen

Das Ausfullen des IMPULS-Test und des Zusatzfragebogen dauert ca. 30 Minuten und wir bitten Sie,
keine Frage auszulassen, da wir sonst Ihre Daten nicht statistisch verwerten kénnen.

Es geht um |hre persdnliche Einschdtzung des IMPULS-Projekies, daher gibt ez auch kein richtigen®
oder falschen Antworten®.

Wir danken fiir Ihre Mitwirkung!

Z ]
Nicole van der Klaauw Sergej Zimpel
Durchfihrung der Studie, betreut von Univ. Prof. Dr. Korunka,
Universitat Wien, Fakultét fir Psychologie, Inst. f. Winschaftspsychologie
Lniversitat
7 WIen
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Firma.......oooevivvevincnnnn, Datum......

Letzter Geburtstag | Erster Erster Buch-
Buch- Murter Buch- stabe

stabe (zweistellig): | stabe Madchen-
Vormame Vorname name Mutter:
Mutter: Vater:

Arbeits-
bereich

Bitte ankreuzen:

oBu2
OBU3

oBU4

Wichtiger Hinweis: Bereits beil der
ersten Befragung haben wir Sie um
einen persénlichen Code gebeten.

Wir bendtigen diesen Code hier
wieder, damit wir die Daten aller
FragebGgen von der 1. Befragung mit
den Daten aller Fragebdgen der

2. Befragung vergleichen konnen.

Machfolgend finden Sie zu den Themen A bis K eine Reihe von Fragen und Aussagen zu lhren Arbeitsbedingungen.
Im 1. Durchgang beantworten Sie die Fragen pro Thema so, wie Sie Ihre aktuelle Arbeitssituation sehen. Sie erhalten damit

Ihre REAL-Zahl,

Im 2. Durchgang beantworten Sie die selben Fragen pro Thema wieder, aber so wie Sie lhre Arbeitssituation gerne hatten.

Sie erhalten damit lhre WUNSCH-Zahl.

A) Handlungsspielraum

Wenmn Sie Ihre Tatigkeit insgesamt betrachten, inwieweit kdnnen Sie
die Reihenfolge der Arbeitsschritte s=lbst bestimmen?

SN

sehr ziemlich etwas ziemlich |sehr wiel
wenig wenig

2| (103 1O 410s

viel

Wieviel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit lhnen zugeteilt wird?

D\_;1 Df\z l:l:_:'g le—\d 'i_\'s

Kannen Sie lhre Arbeit selbststandig planen und einteilen?

I:I'-i_}1 [

— I —
" L a (1 5

Summe = ... :3=REAL-Zahl ||

Summe = ... :2 = WUNSCH-Zzhl [k )

N

B) Vielseitiges Arbeiten

Kannen Sie bei lhrer Arbeit Neues dazulemen?

trifft gar trifft tri
nichtzu | wenigzu | mittel- aber- | villig zu

] '::' 1| -i::’z

Kannen Sie bei lhrer Arbeit lhr Wissen und Kénnen voll einsetzen?

0O [0

/2

Bei meiner Arbeit habe ich insgesamt gesehen hiufig wechselnde,
unterschiedliche Arbeitsaufgaben

— —~ ~— — N
OO, (L0 4|O0Cs

./_H\\
Summe = ... :3 = REAL-Zahl |:| Summe = ... :3 = WUNSCH-Zahi (_ )

A

C) Ganzheitliches Arbeiten

Bei meiner Arbeit sehe ich selber am Ergebnis, ob meine Arbeit gut

war oder nicht.

trifft gar trifft
nicht zu | wenig zu

1O | OO0, 00 #|O0s

trifft rifft trifft
mittel- _ber- véllig zu
miBig zu |wiegend zu

Meine Arbeit ist so gestaltet, dass ich die Maglichkeit habe, ein
vollstandiges Arbeitsprodukt von Anfang bis Ende herzustellen.

| ':: 1 O 2 O 5| OLO0 5

Summe = .. :2 = REAL-Zahl |:|

Y
Summe = ... 12 = WUNSCH-Zzhl [ )

N

D) Soziale Riickendeckung

lch kann mich auf meine Kolleglnnen verlassen, wenn es bei der
Arbeit schwierig wird.

trifft gar trifft
nicht zu | wenig zu

O :j__‘.' (3 /:‘ 2| O 2

el
miBig zu

lch kann mich auf meinen direkten Vorgesetzten verlassen, wenn es
bei der Arbeit schwierig wird.

0o,

OO,

Man hilt in der Abtzilung gut zusammen.

OO

C1O:

Summe = ._.._. :3 = REAL-Zahl l:l

Pl
Summe = ... :3 = WUNSCH-Zahl | )

E) Zusammenarbeit

Diese Arbeit erfordert enge Zusammenarbeit mit anderen Leuten
im Betrieb

trifft gar trifft trifft
nichtzu | wenigzu | mittel- ber- | wllig zu

OO0, O L0

maBig zu |wiegend zu

Ich kann mich wihrend der Arbeit mit verschiedenen Kolleglnnen
iber dienstliche und private Dinge unterhalten.

OO0, 4O

Ich bekomme von Vorgesetzten und Kolleginnen immer
Rickmeldung iiber di= Qualitit meiner Arbeit

OO0, (4|0

N
Summe = ._.._. :3 = REAL-Zzhl I:I Summe = ... 12 = WUNSCH-Zahl |\h _/.l
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IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma .........ccooevviiiiiinens Datum......

i i j trifft gar trifft trifft ifft trifft
F) Passende inhaltliche Arbeitsanforderungen | nft ga wenigzu | mittel- | dber | yallig zu
Bei dieser Arheit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind. O Cn
Es werden zu hohe Anforderungen an meinge )
Konzentrationsfahigkeit gestelk. ac N
P
Summe = .. :2=REALZah [ | Summe= . :2.=WUNSCH-Zshl ()
G) Passende mengenmaBige Arbeit wrifft gar | trifft trifft Jifft | tifft
) 9 0 nichtzu | wenigzu | mittel- | dber- | ijllig zu
) - maBlgz:u urzgﬂ!g zu )
Ich stehe haufig unter Zeitdruck. mieorinieoNinle 4[] O 2] o
Ich habe zuviel Arbeit. |:| (:1 5 D : 4 D .;:_:- 3 D ’: 2 D OI
P
Summe = ... : 2 = REAL-Zahl I:I Summe = ... :2 = WUNSCH-Zahl \__/
i E1 trifft gar trifft trifft trifft trifft
H) Passende Arbeitsabldufe nicht 2 | wenig zu | mittel- | aber- |vallig zu
malig zu |wiegend zu
Oft stehen mir die bendtigten Informationen, Materialien und — —~ — —
Arbeitsmittel (z.B. Computer, Werkzeug, ..) nicht zur Verfilgung. (\‘} 5 (| 4 1] ::_,- 3 1 -\__\,' 2 [l ':_3'1
leh werde bei meiner eigentlichen Arbeit immer wieder unter- — — e —~ e
brochen (zB. durch das Telefon). D /s D 4 l:l 2 l:l /2 I:I _h
Summe = ..... : 2 = REAL-Zahl I:l Summe = ... :2=WUNSCH-Zahl | |
i trifft gar | trifft trifft nfft trifft
1) Passende Arbeitsumgebung nichtu | wenig zu | mittel= | _ber- |vollig zu
mabig zu wiegend zu
An meinem Arbeitsplatz gibt es unginstige — — — —
Umgebungsbedingungen wie Larm, Klima, Staub. I\__\a’ 5 D i_,-: l:l /3 l:l -:_/' 2 I:I LN
An meinem Arbeitsp latz sind R3ume und Raumausstattung i — . — -
ungeniigend. O |04 OO 5| O 2|0

T
Summe = ... : 2 = REAL-Z3hl I:l Summe = ... :2 = WUNSCH-Zahl | )
J) Information und Mitsprache wifft gar | wrifft trifft AT wiff
) pr nicht zu | wenig zu | Mittel- | _iiber- | yifig zu
maBig zu |wiegend zu
Uber wichtige Dinge und Vorgange in unserem Betrieb sind wir aus- — — — . —
reichend informiert. I:I'\_JI 2 D:x 43 l:l,_—:’ 4 L_'s
Die Leitung des Betriebes ist bereit, die Ideen und Viorschlige der _ - . - P
Arbeitnehmerinnen zu bericksichtigen. G 1 i_,: 2 l:l (3 l:l Pr! I:I \_'s
Summe = ... : 2 = REAL-Zahl I:I Summe = ... :2 = WUNSCH-Zahl ; /
i oali i trifft gar |  trifft trifft rifft trifft
K) Entwicklungsmdglichkeiten ety | wenig zu | migtel- | _obere | volly u
miBig zu |wiegend zu
Unsere Firma bietet qute Weiterbildungsmaglic hkeiten. OCHO0 A0 0100 &0 Os
Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen. ] (:\ 1 L0000 «|d s
& -
Summe = .. :2=REAL-Zahl [ |  Summe=_._. :2= WUNSCH-Zahl

Rechenhilfe fiir REAL- und WUNSCH-Zahlen

In der oberen Zeile finden Sie lhre errechneten Summenwerte. In den beiden unteren Zeilen
finden Sie die REAL- und WUNSCH-Zahlen, wenn Sie diese Summenwerte durch 2 bewe. 3 teilen.

2 3 4 5 ] 7 8 9 W12 13|14 15
2 1 15| 2 | 25| 3 [35]| 4 |45( 5 — -] -1-=1 -
3| - T [13117) 2 (23|27 3 (33|37 4 |43 |47 | 5




104

IMPULS-Befragung, 2. Teil

Wichtiger Hinweis: Der IMPULS-Stern kann als lhr personliches Ergebnis bei lhnen bleiben.
Bitte geben Sie nur den Fragebogen in das Kuvert.

Meine IMPULS-Tabelle (meine REAL- und WUNSCH-ZAHLEN):

A[B[C|D[E]F BE
cooi | 0 O O O

Zahlen ; : Y > ; > J) 3

-l
=

1|7

Mein IMPULS-Stern:

A) HANDLUNGS-
SPIELRALIN

. =
AT 5
Ganzheitliches
=23
\
ST~ ;
INFORMATION UND P Ny \\ =
/ / 3

MITSPRACHE =9 <\\\ |
lz ,'I \r\'AT/ /]/\u \| \| \

G) Passende Passende inhaltliche
mengenmabige Arbeit F)Muitsaufo gen

Was bedeutet mein IMPULS-Stern?

Je kisiner die Abweichungen zwischen den REAL- und WUNSCH-Zahlen, desto besser passen lhre Ar
Sie haben in diesen Bereichen mehr Ressourcen und sind eher aufrieden. Grofe Abweithungen wes
Arbeitsbedingungen nicht gut passen, Sie habien in desem Berech mehr Stressoren und sind sher u
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IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma ......c.cocoveivninnnninn. Datum......

1) Bei Ihnen durchgefiihrte MaRnahmen

In d;:n IMPULS-Workshops sind konkrete Maknahmen in Ihrer Organisation angeboten E
m: ggﬁr wurden folgende Mainahmen ihrer Meinung nach umgesetzt? =
Bitte beantworten Sie nur Fragen zu MaBnahmen, tber die Sie etwas wissen. 8
Von den Mitarbeiterinnen BU2 angeboten

1. m )
2 30,
3 m )
4 3,
5. 0,
Von den Fiihrungskriften BU2 angeboten

6. 0,
2 0,
8. 0,
Von den Mitarbeiterinnen BU3 angeboten

9. 0,
10. 0,
Von den Fiihrungskriften BU3 angeboten

1. 0,
1 2' D 1
Geschiftsleitung

13, 0,
14, 30,
15. 0,




106

IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma ...........

2) Welche MaRnahme kam bei lhnen...

1. .. besonders gut an?

2. nicht so gut an?

3) Informationsgrad

Wie gut sind Sie derzeit insgesamt informiert___

=
s
5 g
0]
1. ... tiber den aktuellen Stand des IMPULS-Projektes zum 2 0
Thema Arbeitsstress? ! :
2. ... Uber die beschlossenen IMPULS-Maltnahmen zur m 0
Reduktion von Arbeitsstress? ! :
3. ... Uber die Umsetzung der IMPULS-Manahmen zur g ]
Reduktion von Arbeitsstress? ! :
4) Zusammenarbeit
Wie gut war lhrer Einschatzung nach die Zusammenarbeit im -
Rahmen des IMPULS-Projektes. .. 5 £
c =
(’g 2
4. ... der betroffenen Fiihrungskrafte? I, .
5. ... der betroffenen Mitarbeiterinnen? 0, .

5) Beteiligung

6. Beim IMPULS-Projekt in unserem Haus konnte ich mich __.

(Bitte nur ein Kastchen)

3. gar nicht einbringen
0. etwas einbringen
O gut einbringen

7. Bei Entscheidungen im Rahmen des IMPULS-Projektes in
unserem Haus konnte ich mich ...

(Bitte nur ein Késtchen)

0. gar nicht einbringen
0. etwas einbringen
3 gut einbringen

8 Vom IMPULS-Projekt (Reduktion von Arbeitsstress im
Betrieb) habe ich Auswirkungen bemerkt. ..

(Bitte nur ein Kastchen)

3+ in unserer Firma.
3. in meiner Abteilung.
35 an meinem Arbeitsplatz
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IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma .......c.coceveenennnnnn. Datum......

6) Zufriedenheit

Wie zufrieden sind Sie. .. ®
9. ... Insgesamt mit dem IMPULS-Projekt? .
10. ... mit den beschlossenen IMPULS-Malknahmen zur a
Reduktion von Arbeitsstress? !
11. ... mit der Umsetzung der IMPULS-Malknahmen zur A
1

Reduktion von Arbeitsstress?

Schatzen Sie bitte ein, wie zufrieden sind die Fuhrungskréfte. .. ®

12, ... insgesamt mit dem IMPULS-Projekt? I,

13. ... mit den beschlossenen IMPULS-Malinahmen zur g
Reduktion von Arbeitsstress? !

14. ... mit der Umsetzung der IMPULS-Malnahmen zur a
Reduktion von Arbeitsstress? !

Schatzen Sie bitte ein, wie zufrieden sind die Mitarbeiterinnen. .. ®

15. ... insgesamt mit dem IMPULS-Projekt? imp
16. ... mit den beschlossenen IMPULS-MaRnahmen zur g
Reduktion von Arbeitsstress? !
17. ... mit der Umsetzung der IMPULS-Malnahmen zur a
Reduktion von Arbeitsstress? !
7) Relevanz
Die Umsetzung der im IMPULS-Projekt beschlossenen B
MaBnahmen... £
c
£
18. ... ist mir wichtig. im
19. ... ist den Mitarbeiterinnen wichtig. imp
20. ... ist den Fahrungskréften wichtig. 0.
8) Bewertung
Das IMPULS-Projekt ... 7
=
S
c
£
’_
21. .. istsinnvoll. I,
22, ist passend fur den Bereich bzw. die Abteilung. m B
23. ... ist motivierend. .
24 . ist gut umgesetzt. I,
25. .. hatviel verbessert. I,
26. ... hat mir personlich geholfen. I,
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IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma .........ccoovenennenn. Datum
9) Lernen
Haben Sie. . s 5
=
g B3
g s
= F
27 ...etwas Neues (ber Arbeitssiress gelernt. m .
28 ...etwas Neues (ber ihren eigenen Arbeitsstress gelernt. 7, .
29 ...etwas Neues Uber den Arbeitsstress von anderen a O
Personen im Betrieb gelernt. ! :
30 __neue Maglichkeiten der Veranderung von a O
Arbeitsstress kennen gelernt. ' :
. _..gelernt, wie passende Maltnahmen zur Reduktion von o a0
Arbeitsstress entwickelt werden konnen. ! =
32. _..gelernt, wie Maltnahmen zur Veranderung von 3 g
1 2

Arbeitsstress umgesetzt werden konnen.

10) Arbeitszufriedenheit

Alles in allem: Wie zufrieden sind Sie mit. ..

SENOIOIS & ©

33. ... lhren Kolleginnen (unmittelbar im Team)? jm e N .
34. .. Ihren Fuhrungskraften? 0. 0. O 0O
35. _ lhrer Tatigkeit? o, 0. 0. 0.
36. .. lhren Arbeitsbedingungen

(Arbeitsplatzgestaltung, etc.)? 9. 0. 0. O
37. ... Ihren beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten? 0 0. 0. 0.
38. ... lhren Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten? jm s N .
39. ... der Einteilung der Arbeitszeit? O 0. 0. 0O.
40. ... der Stimmung, dem Klima in ihrer Abteilung? 0, 0. O O.
41. Wenn Sie nun an alles denken, was fur lhre Arbeit eine

Rolle spielt, wie zufrieden sind Sie dann insgesamt mit 0O 0. O. 0O.

Ihrer Arbeit?
11) Arbeitsstress
Schatzen Sie bitte folgende Aussagen fir lhre Arbeitssituation
ein:

Q2
2 3
42 Am Ende des Arbeitstages bin ich vollig erschapft. 0. 0.
43. Mein Arbeitstag ist mit viel Stress verbunden. ™, m 3
44 Meine taglichen Aufgaben sind extrem fordemnd und g o
1 iz

anstrengend.
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IMPULS-Befragung, 2. Teil Firma ..o.ooevceniiniiianinnnn Datum......
12) Betriebliche Verdnderungen
45 Meine Tatigkeit hat sich seit der 1. Befragung verandert. ], ja
32 nein
46. Meine Funktion hat sich seit der 1. Befragung verandert. (3, ja
- nein
47 . Meine Fuhrungskraft hat sich seit der 1. Befragung TOija
verdndert. . nein
48. Mein Arbeitsplatz hat sich seit der 1. Befragung Oja
verdndert. . nein
49. Die Gesamtorganisation in dem Betrieb hat sich seitder 7, ja
1. Befragung verandert. . nein
““)5‘3';7;"”"‘ Wichtiger Hinweis: Insgesamt haben IMPULS-Projekte in einem
Py Dutzend Betneben stattgefunden. Ihr Betneb ist einer davon.
Vi
-

Fuhrungsfunktion).

Fir wissenschaftliche Zwecke werden alle Daten aus allen Betrieben
gemeinsam ausgewertet. Daher bitten wir Sie diesmal um zusatzliche
personenbezogene Daten (Geschlecht, Dauer der Betriebszugehdrigkeit,

Damit kann z.B. ausgewertet werden, ob es Unterschiede in den

i Passarcia nhalf

frrriet IMPULS-Stemen von Frauen und Mannern oder zwischen

Fihrungskraften und Mitarbeiterinnen gibt (siehe Muster-Bild).

13) Personenbezogene Angaben

50. Geschlecht:

O:mannlich
- weiblich

51. Hochste abgeschlossene Ausbildung.

. Pflichtschule (z.B. Volks-, Hauptschule,
Gymnasium-Unterstufe)
O:Berufsausbildung (z.B. Lehre)
:Haéherbildende Schule ohne Matura (z.B.
Handelsschule, Fachschule)
.Haéherbildende Schule mit
Maturaabschluss (zB. AHS, HTL)

O Studium

52. Wie lange befinden Sie sich schon im Untemehmen?

3. 0- 5 Jahren

: 6 - 10 Jahren
11 - 15 Jahren
0. aber 15 Jahre

53. Ich bin Fuhrungskraft (Personalverantwortung).

A ]E]
O:nein

Herzlichen Dank fir lhre Mitwirkung!

Sie werden lber die Ergebnisse der zweiten Befragung informiert.
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10.3 Eidesstattliche Erklarung

Wien, im Juli 2013

Ich versichere an Eides statt, dass ich die Diplomarbeit ohne fremde Hilfe und ohne
Benutzung anderer als der angegebenen Quellen angefertigt habe und dass die Arbeit in
gleicher und ahnlicher Form noch keiner anderen Prifungsbehdrde vorgelegt

wurde.

Damla Koc



10.4 Lebenslauf

Curriculum
Vitae

Angaben
zur Person

Nachname / Vorname

Adresse
Telefon
E-Mail

Staatsangehdrigkeit

Geburtsdatum

Berufserfahrung

Zeitraum

Beruf oder Funktion

Zeitraum

Beruf oder Funktion

111

KOC Damla

Arnsteingasse 35/15, 1150 Wien
0676 / 4366786
damlakoc@hotmail.com

Osterreich

11.08.1986

November 2005 - aufrechtes Arbeitsverhaltnis
Angelobte Bezirksratin des 15.Gemeindebezirks
Gasgasse 8-10, 1150 Wien

Angelobte Bezirksratin des 15. Gemeindebezirks
(die jiingste in Wien gewahlte Bezirksrétin, 2005)

e Vertretung des Bezirksvorstandes in Verhandlungen, der Offentlichkeit sowie den Medien

e Administration sowie Kommunikation mit unterschiedlichen Behorden, Institutionen und
Vereinen

e  Teilnahme an Ausschussen und Kommissionen des Bezirkes

Juni 2012 — Januar 2013
Praktikantin Deutsche Telekom AG

Human Resources Development / Corporate Performance Management



Zeitraum

Beruf oder Funktion

Zeitraum
Beruf oder Funktion

Zeitraum
Beruf oder Funktion

Zeitraum

Beruf oder Funktion

Schul- und
Berufsbildung

Zeitraum

Zeitraum

Zeitraum
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Friedrich-Ebert-Allee 140, 53113 Bonn

e  Mitarbeit an der Konzernweiten Umsetzung des Personalgesprachs ,Compass”
e  Erstellung und Konzeption diverser Kommunikationsmaterialen (intern)

o sowie Qualifizierungsmalnahmen

o  Erstellung von Fachkonzepten und kontinuierliche Betreuung der IT-Leistungen
e  Planung und Présentation der KPI’s

August 2011- Juni 2012
Angestellte bei Schonherr Rechtsanwalte
Tuchlauben 17, 1010 Wien

o Assistenztatigkeit sowie Betreuung der Mandanten und Rechtsanwalte
o  Administration des internen sowie externen Schriftverkehrs
e  Organisation von Terminvereinbarungen sowie internen Events

Juni 2009 - September 2009
Praktikum beim Heerespsychologischen Dienst
Panikengasse 2, 1163 Wien

e Eignungstestung/ Auswertung sowie Diagnoseerstellung von Wehrpflichtigen,
e  Erstellung von Rollenspielen und Trainingsmalnahmen fiir Assessment Center
e Mitarbeit als Beobachter in Assessment Centern

Seit November 2010
Ehrenamtliches Mitglied der Make-A-Wish Foundation Austria

Wunschholung und Wunscherflllung der Herzenswiinsche
schwerkranker Kinder

Mai 2008 — Oktober 2008

Au- Pair in Kanada (Vancouver)

WS 2004 - voraussichtlich Marz 2013
Diplomandin (Arbeits- und Organisationspsychologie)

Universitat Wien
Doktor Karl Lueger Ring 1, 1010 Wien
Studiengang Psychologie

1996- 2004
Wirtschaftskundliches Realgymnasium (Henriettenplatz 6, 1150 Wien)

Matura im Juni 2004 bestanden

1992 - 1996
Volksschule (Friesgasse 10, 1150 Wien)



Trainings- und
Workshops

Zeitraum

Zeitraum

Sprachen

Deutsch
Turkisch
Englisch
Franzosisch

IT-Kenntnisse

Fuhrerschein(e)

Interessen

113

April 2009

Teilnehmer am Workshop des Renner Instituts ,, EU-Botschafterin im Netz Aktionist/Innen-
Netzwerke fiir Internetkampagnen*

2002-2004

»Einfiihrung in die Peer Mediation*
Tatigkeit als Konfliktmediatorin am Bundesrealgymnasium Henriettenplatz 6, 1150 Wien

Muttersprache
Muttersprache
Kompetente Sprachverwendung (Stufe C)
Grundkenntnisse

Microsoft Office

SPSS (statistics — and analytical software)
JurXpert (Anwaltssoftware)

R und R Studio Statistik Programm

Fahrzeugklasse B

Menschen, Reisen, Literatur, Politik & Geschichte, Kunst & Kultur
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