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Gute Fragen
fur mehr Gesundheit

Die Mitarbeiterbefragung der
Unfallkasse des Bundes fir ein fundiertes
Betriebliches Gesundheitsmanagement



REFERENZEN

,Fir das THW war die in 2010 durchgefihrte
Mitarbeiterbefragung absolutes Neuland und da
war es hilfreich, auf die Unterstitzung der Profis

aus Wilhelmshaven zahlen zu kénnen.

Die Beratung war fundiert und kompetent und
die Zusammenarbeit verlief sehr konstruktiv, I6sungs-
orientiert und unbirokratisch. Das belegte auch das
Ergebnis, unsere Mitarbeiterbefragung war ein voller

Erfolg. Dafir ein herzliches Dankeschén,
auch von unserer Personalvertretung!”

.Der KoGABaukasten hat allen Entscheidungstréigern der Dienststelle wertvolle
Entscheidungshilfen an die Hand gegeben. Durch die Mitarbeiterbefragung hatten
aber auch alle Gbrigen Beschaftigten frihzeitig Gelegenheit zur Mitarbeit.
Das hat die Akzeptanz der Projektgruppe Gesundheitsférderung in unserem Haus
deutlich bestarkt und bessere Ergebnisse ermoglicht.”

Das durch die Mitarbeiterbefragung gewonnene Meinungs- und Stimmungsbild
hat wertvolle Hinweise geliefert, wie die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erhalten und verbessert werden kann.

.Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung haben
uns mit den in der Unfallkasse des Bundes vorhan-
denen Starken und Schwéchen konfrontiert.

Die Erfahrung und die subjektive Sicht der Beschaf-
tigten auf ihre jeweilige Arbeitssituation ermdglichen
es uns nun, Verdnderungsprozesse sehr viel
zielorientierter zu gestalten.”

Deutscher Bundestag WsV.de
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VORWORT

.Es gibt tausend Krankheiten, aber nur eine Gesundheit”, résonierte der Schriftsteller
Ludwig Bérne. In der Tat ist Gesundheit ein hohes Gut. Gesundheit zu wiinschen und
Gesundheit in Behdrden und Dienststellen zu fordern, sind indessen zwei verschiedene
Paar Schuhe. Fir letzteres mangelt es oft genug an konkretem Wissen: Was motiviert,
fordert und starkt Mitarbeiter, was belastet sie bei der taglichen Arbeite

Eine schriftliche Befragung der Beschdaftigten kann die Basis bilden fir ein fundiertes Be-
triebliches Gesundheitsmanagement (BGM). Die Unfallkasse des Bundes hat dazu das
passende Instrument entwickelt, mit dem Sie schnell und zuverlassig zu vertrauenswirdi-
gen Daten kommen: die KoGA-Mitarbeiterbefragung.

KoGA steht fir Kompetenz — Gesundheit — Arbeit. Finden Sie heraus, was die Menschen
in lhrer Dienststelle gesund halt und analysieren Sie, was krank macht. Wenn Sie die
Befragung als Beginn eines Prozesses sehen, sind Sie auf einem guten Weg. Wir werden
lhnen helfen, die gréBten Steine aus der Bahn zu rollen.

Dazu enthalt diese Broschire viele Hintergrinde und Anregungen, damit Sie das Rad
nicht neu erfinden missen. Wir erklaren, wie man richtig” fragt und die Antworten
sinnvoll auswertet. Danach berichten wir im zweiten Teil, welche Ergebnisse der KoGA-
Fragebogen in anderen Bundesdienststellen zu Tage brachte. Diese Vergleichswerte kan-
nen lhnen helfen, die Situation in lhrer Behorde richtig einzuordnen.

Wir wiinschen lhnen viel Erfolg und:

Bleiben Sie gesund!
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STARKE(N) ZEIGEN — SCHWACHEN FINDEN
Wofir eine Mitarbeiterbefragung gut ist



WOZU DER AUFWAND ODER:

WER FRAGT, WIRD KLUG

Acht Stunden taglich, 40 Stunden pro Woche, 160 Stun-
den im Monat und abziglich Urlaub rund 1700 Stunden
im Jahr sind Mitarbeiter fir den Bund im Dienst — und
das ein Arbeitsleben lang. Damit kénnen Sie sicher sein:
Niemand kennt die Arbeit und ihre Tiicken besser, als die
Beschdaftigten selbst. Diesen Erfahrungsschatz gilt es zu he-
ben. Sind die Arbeitsabléufe optimal organisiert?2 Machen
die Fihrungskréfte in lhrer Dienststelle einen guten Job?
Kénnen die Beschaftigten Arbeit und Privatleben angemes-
sen vereinbaren und sind sie damit entsprechend belastbar
und motiviert? Fragen wie diese stellen Sie am besten di-
rekt den Mitarbeitern!

Scheuen Sie Kosten und Mihen? Das ist durchaus ver-
standlich. Tatséchlich macht eine Mitarbeiterbefragung
erst einmal Arbeit. Sie kostet Zeit, Geld und Nerven. Doch
der Gegenwert ist in mehrfacher Hinsicht enorm. Sie be-
kommen wertvolle Informationen aus erster Hand, wie die
Beschaftigten ihre Dienststelle und die Arbeit dort sehen.
Und Sie binden die Mitarbeiter aktiv ein in Veranderungs-
prozesse. Das ist ein Zeichen von Wertschatzung - und
Wertschatzung motiviert.

Etwas technisch ausgedriickt erhebt eine Mitarbeiterbefra-
gung systematisch und umfassend Meinungen, Einstellun-

gen, Erwartungen, Bedirfnisse und Verhaltensweisen von

Beschaftigten einer Organisation. Meist geschieht das mit
einem Fragebogen. Auch Interviews oder Workshops sind
maglich, haben aber einige Nachteile. Vor allem machen
sie viel mehr Arbeit und kosten mehr Zeit. Gerade in grofien
Dienststellen kénnen Sie mit schriftlichen Mitarbeiterbefra-
gungen mit relativ geringem Aufwand die Meinung vie-
ler Beschaftigter kennen lernen, wéhrend Interviews oder
Workshops eher Stichproben zulassen. Ein Fragebogen
bietet iberdies Anonymitat und damit woméglich offenere
Antworten, wahrend bei einem Workshop die Gruppendy-
namik schnell die Ergebnisse verfalschen kann. Und wenn
Sie einen gut formulierten Fragebogen benutzen, lassen
sich bei der Auswertung auch differenzierte Vergleiche an-
stellen — etwa zwischen dlteren und jingeren Mitarbeitern,
zwischen verschiedenen Abteilungen Ihrer Behorde, oder
zwischen Laufbahngruppen. Diese Broschiire befasst sich
deshalb mit der schriftlichen Befragung.

Chancen und Grenzen

der Mitarbeiterbefragung

Bevor Sie sich der Befragung widmen, iberlegen Sie, ob
dies iberhaupt das richtige Instrument fiir lhre Zwecke ist
und ob |hr Haus reif ist fir eine Mitarbeiterbefragung. Um
diese Entscheidung zu erleichtern, haben wir Chancen und
Grenzen einer Mitarbeiterbefragung zusammengefasst.

Chancen:

* Die umfassende Ist-Analyse fir Ihre Dienststelle zeigt
lhnen konkret, in welchen Bereichen Verénderungen
nétig sind

e Sie kdnnen die Ist-Situation in lhrer Behdrde mit der
in anderen Betrieben und Behdrden vergleichen,
wenn der Fragebogen entsprechend ausgelegt ist

e Die Mirorbeiterbefragung liefert Kennzahlen

e RegelmdfBige Wiederholungsbefragungen zeigen,
wie sich die Kennzahlen vercindern

*  Mitarbeiter aktiv zu befragen, fordert eine offene
Kommunikationskultur. So trauen sich Beschéftigte eher,
entstehende Probleme zu benennen

¢ Eine Mitarbeiterbefragung fordert die Identifikation
der Beschftigten mit dem Arbeitgeber und damit ihre
Arbeitsmotivation

*  Mitarbeiter, die bei Verénderungsprozessen gefragt
werden, werden diese positiver begleiten und mittragen

Grenzen:
® Eine Mitarbeiterbefragung ohne ausreichende
Ressourcen kann als peinlicher Rohrkrepierer enden

e Eine Mitarbeiterbefragung erfordert kompetentes
Personal. Falls Erfahrungen und Methodenkenntnisse
im Haus fehlen, ist externe Hilfe geboten

e Die Ergebnisse spiegeln die durchschnittliche Meinung
der Beschaftigten wider, sie erlauben keine Riick-
schlisse auf einzelne Arbeitspléitze oder gar Personen

® Die Ergebnisse dokumentieren Missstéinde, nicht aber
deren Ursachen. Um diese aufzudecken, miissen Sie
nach der Befragung weiter recherchieren

Am Ende stehen deshalb keine fertigen
MaBnahmenpakete

Falls Sie nach der Befragung nicht auch Maf3nahmen

anstof3en, verlieren Sie das Vertrauen der Beschdftigten
in lhre Verdnderungsféhigkeit und -bereitschaft

Mitarbeiterbefragungen sind kein Selbst-
zweck. Sie sollten immer eingebettet sein
in Prozesse der Organisationsentwick-
lung. Mitarbeiterbefragungen kommen
oft zum Einsatz um:

Starken und Verbesserungspotenziale
der Behdrde herauszufinden

Arbeitsabléufe zu optimieren

Fihrung, Zusammenarbeit und Kommunikation
zu verbessern

Fehlzeiten zu senken

Angebote zur Gesundheitsférderung aufzubauen
Das Betriebsklima zu verbessern

Die Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu erhdhen

Die Wirksamkeit durchgefihrter Verénderungen

zu Uberpriifen
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MITARBEITER BEFRAGEN: JA ODER NEIN

Besteht Gberhaupt Informationsbedarfe

L] Ja [ | Nein

Nicht immer missen neue Daten her. Auch vorliegende
Informationen kénnen oftmals, sinnvoll zusammengefihrt,
bereits aufschlussreich sein. MaBBgebend ist die Frage:
Sind die vorhandenen Informationen eine gute Entschei-
dungsgrundlage fiir Ihr Vorhaben? Oder gibt es Aspekte,
die Sie genauer wissen missen? Bei speziellem Informa-
tionsbedarf liefert ggf. ein anderes Analyseinstrument
bessere Ergebnisse. Erinnert sei zum Beispiel an Fehlzei-
tenanalyse, Gefdhrdungsbeurteilung, Gesundheitszirkel
oder eine Arbeitsplatzanalyse.

Stehen die Ressourcen zur Verfigung?
D Ja D Nein

Fir die Umsetzung einer Mitarbeiterbefragung sind
finanzielle und zeitliche sowie personelle Ressourcen
notwendig. Diese sollten fir den ganzen Projektverlauf
ausreichend zur Verfigung stehen.

Sind Sie bereit dort anzupacken
wo der Schuh dricki?

L] Ja [ | Nein
Nach der Befragung beginnt die Arbeit. Ihre Mitarbei-

ter haben lhnen die Starken und Schwdachen lhrer Be-
horde aufgezeigt. Nun fragen sie sich: Was passiert

jetzt? Wozu werden die Ergebnisse benutzt? Was wird
sich andern? Damit die Ergebnisse nicht in der Schub-
lade verschwinden, sollten Sie von Beginn an bereit
zum Handeln sein, auch wenn sich Handlungsfelder
erdffnen, die Sie vorher nicht vermutet haben. Fir den
Erfolg der Befragung ist es deshalb wichtig, die Ergeb-
nisse in Folgeprozesse einzubinden.

st eine Mitarbeiterbefragung gewollt2
(] Ja ] Nein

Eine Mitarbeiterbefragung ist nur dann erfolgreich,
wenn alle Beteiligten in einem Boot sitzen und das
Projekt gemeinsam tragen. Gehen Sie sicher, dass die
Hausleitung, die Interessenvertretung und die Beschaf-
tigten eine Mitarbeiterbefragung als eine Investition in
die Zukunft sehen.

Ist der Zeitpunkt ginstig?
L] Ja [ ] Nein

Der Erfolg einer Mitarbeiterbefragung hangt entschei-
dend vom richtigen Zeitpunkt ab. Vielleicht haben Sie
vor kurzem eine Befragung durchgefihrt. Dann kénnte
eine neuverliche Aktion eher als lastig und stérend emp-
funden werden. Auch in einer Phase der Umstrukturie-
rung ist es haufig schwierig, eine Befragung sinnvoll zu
positionieren.

e

iberwiegend
lhre Anfworten UB= = == \
Fallen thr eht einer Mitarbeiter- ‘

hts im Wege-

pos'\tiv aus,

befragung nic )
C;bt es hingegen Punkte, in c\.ene.r;h
Sie unschlissig sind, sollten Sie st

zunachst eine obsch\ieBende

Meinung bilden.

Nach der Befragung geht’s erst richtig los.

Eine Mitarbeiterbefragung ist allerdings kein Allheilmittel
fir magliche Probleme in lhrer Behdrde. Sie ist lediglich
eine Methode zur Informationsbeschaffung und damit erst
der Anfang eines mitunter langen Prozesses. Die Ergeb-
nisse, die Sie erhalten, sind eine gute Grundlage fir wei-
tere Aktionen. Um nach der Befragung aus den Ergebnissen
Schlisse zu ziehen und sichtbare Verénderungen anzusto-
3en, missen Sie:

Handlungsfelder definieren

Feinziele festlegen

MaBnahmen formulieren

MaBnahmen umsetzen

Gn s> @ =

Uberpriifen, ob die MaBnahmen erfolgreich waren

VOR DEM START: VERANTWORTLICHE BENENNEN,
RESSOURCEN GEWINNEN

Von einer Mitarbeiterbefragung versprechen Sie sich viele
Vorteile! Dann geht es jetzt an die konkrete Umsetzung.
Eine sorgfdltige Vorbereitung verhindert hinterher bdse
Uberraschungen.

Wer muss mit ins Boot?

Aussagekraftige Ergebnisse gibt es nur dann, wenn das
ganze Haus hinter der Aktion steht. Beziehen Sie daher
vom ersten Moment an alle betroffenen Parteien in die Pla-
nung mit ein. Ohne die Zusammenarbeit von Leitung, Inte-
ressenvertretung und Vertretern der zu befragenden Berei-
che wird es schwer, das nétige Vertrauen der Mitarbeiter
und Fihrungskrafte zu gewinnen.

Am besten wird die Befragung deshalb von einer Projekt-
gruppe geplant und gesteuert, in der alle beteiligten Grup-
pen vertreten sind. Sie erstellt u. a. das Befragungskonzept,
wahlt den Fragebogen aus, sorgt fir die Kommunikation
Uber die Befragung, kimmert sich um die mégliche Aus-
schreibung von Dienstleistungen durch externe Experten,
kalkuliert die Kosten und die notwendigen personellen
Ressourcen. Die Projektgruppe braucht ein ausreichendes
Zeitbudget und die Unterstitzung der Leitung. Nach der

Befragung ist die Gruppe auch dafir verantwortlich, dass
aus den Ergebnissen der Mitarbeiterbefragung konkrete
Verdnderungsvorschlage entwickelt werden.

Ist externe Hilfe sinnvoll2

Mitarbeiterbefragungen durchzufihren gehért nicht gerade
zu den Kernaufgaben im &ffentlichen Dienst. Die meisten
Dienststellen der Bundesverwaltung haben deshalb keine
Fachleute dafir in ihren Reihen. Ein professioneller exter-
ner Berater kann in solchen Féllen das Projektteam unter-
stitzen. Nicht eingebunden in die Behdrdenstruktur behdlt
dieser die ndtige Distanz, um den Gesamtprozess mode-
rierend zu begleiten. Besonders die Auswertung der Fra-
gebdgen sollten Sie Profis Gberlassen. SchlieBlich fuhrt erst
die sachgerechte Verknipfung der ermittelten Daten zu auf-
schlussreichen Ergebnissen.

Brauchen Sie den Personalrat?

Solange keine Riickschlisse auf Einzelpersonen méglich
sind, sind Befragungen von Mitarbeitern nicht mitbestim-
mungspflichtig. Binden Sie trotzdem von Anfang an den
Personalrat ein. Sie haben diesem gegeniber nicht nur eine
Informationspflicht. Mit einem offenen Vorgehen signalisie-
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ren Sie der Belegschaft, dass die Befragung im Interesse
der Beschdaftigten ist und sich nicht gegen sie richtet. Des-

halb sollten Sie ebenfalls die Gleichstellungsbeauftragte,
die Schwerbehindertenvertretung sowie den Datenschutz-
beauftragten hinzuziehen. Neben dem Vertrauensbonus
bringt das auch einen Kompetenzzuwachs: Nach unseren
Erfahrungen ist die Unterstitzung und vor allem auch die
konkrete Mitarbeit der Personalveriretung ein Gewinn bei
jeder Befragung und damit wesentlicher Erfolgsfaktor.

Fur die groBtmaégliche Transparenz halten Sie die Rahmenbe-
dingungen und das Vorgehen bei der Mitarbeiterbefragung
schriftlich fest. Manche Behérden schlieBen dazu auch eine
Dienstvereinbarung oder eine andere schriftliche Erklarung
mit dem Personalrat ab. Uber Erfahrungen mit diesem Instru-
ment berichtet die Hans-Béckler-Stiftung auf ihrer Homepage
www.boeckler.de. Die Stiftung hat im Jahr 2009 14 Dienst-
vereinbarungen zur Mitarbeiterbefragung ausgewertet.

Wie lang davert das und was kostet es?

Eine umfangreiche Mitarbeiterbefragung ist ohne Frage
ein Kostenfaktor. Das bedeutet: Sie bendtigen ein gewisses
Maf3 an Zeit und Geld. Wie viel genau lasst sich pauschal
nicht sagen.

Die bendtigten Ressourcen zur Befragung
héngen ab von:

der Anzahl der befragten Beschéftigten
dem Umfang des verwendeten Fragebogens

der technischen Umsetzung: Online oder als
Papierformular

der Auswertung im eigenen Haus oder durch
einen externen Dienstleister

den angewendeten statistischen
Analyseverfahren (Korrelation, Regression)

der Auswertungstiefe

Weiterhin bendtigen Sie Ressourcen zur Vorbereitung, Pla-
nung, fir Abstimmungsgespréche mit dem Personalrat, der
Leitung und anderen Gremien sowie zur Information der

Beschaftigten.

i n in einem Papier die
\iv\/i:htizt:an Punkte zusomméggefozs;,r
die man bei einer Ausschreibung
Dliensﬂeistung Mitorbeiterbef;‘og\:‘ng
beachten sollte- Wir ste\\enh\ ne
diese Arbeitshilfe cgf Nach-
frage gern ZUr Verfigung-

GUTE FRAGE:

DEN RICHTIGEN FRAGEBOGEN AUSWAHLEN

+Wenn Du eine weise Antwort verlangst, musst Du verninf-
tig fragen”. Was Weimars Geheimrat Johann Wolfgang
von Goethe forderte, gilt bis heute: Eine weise, also brauch-
bare Antwort, gibt im Fall einer Mitarbeiterbefragung még-
lichst exakt die tatsdchliche Meinung der Befragten wie-
der. Sie muss unverfdlscht sein von duf3eren Einfliissen,
aussagekraftig und eindeutig zu interpretieren. Nur so las-
sen sich aus den Antworten ein konkreter Handlungsbedarf
und mégliche Verbesserungen ableiten.

Doch nicht jede Frage fihrt zu belastbaren Antworten. Oft
beeinflusst schon die Fragestellung die Ergebnisse. Ein gu-
tes Beispiel sind suggestive Fragen, bei denen die Antwort
den Befragten in den Mund gelegt wird, um so ein ge-
wiinschtes Meinungsbild zu untermauvern. Beispiel: ,Soll
das erfolgreiche Angebot von Riickenschulen weitergefihrt
werdeng” Schwierig sind auch Fragen zu beantworten, die
mehrere Aspekte beinhalten, etwa: ,Durch den letztjchri-
gen Organisationsentwicklungsprozess arbeiten wir jetzt
effizienter und schneller.” Ist ein Mitarbeiter der Meinung,
dass jetzt zwar schneller gearbeitet wird, aber nicht effizi-
enter, kann er diese Frage nicht differenziert beantworten.
Neben diesen offensichilichen Fallstricken kénnen auch
ungewollt falsch gestellte Fragen die Ergebnisse verzer-
ren. Bestes Beispiel sind nicht eindeutig oder wertend for-
mulierte Antworten beim Multiple-Choice-Verfahren. Und
dann gibt es Aspekte, die auch bei geschickten Fragen
die Qualitdt der Antworten mindern kénnen. Beschaftigte
mochten sich selbst bei einer anonymen Auswertung ver-
standlicherweise in einem guten Licht présentieren. Fragen
etwa zur eigenen Arbeitsweise oder -organisation werden
sie deshalb tendenziell eher positiv beantworten. Selbst
einfache Ja-/Nein-Fragen bergen Hinkefifle: Menschen
neigen namlich generell dazu, Fragen grundsaizlich eher
mit ,Ja” zu beantworten.

Geeignete Instrumente

Es ist also gar nicht so einfach, die Fragen richtig zu stel-
len. Nicht umsonst nimmt die Konstruktion von Fragebé-
gen groBBen Raum ein in einschlagigen Studiengdngen
etwa von Psychologen oder Sozialwissenschaftlern. Wir
empfehlen lhnen daher, Profis die Fragen stellen zu las-
sen. Zum Glick gibt es fir viele arbeitsrelevante Bereiche
bereits fertige, standardisierte Fragebdgen, deren Taug-

lichkeit wissenschaftlich Gberpriift ist. Eine gute Ubersicht
Uber entsprechende Angebote bietet die Bundesanstalt
fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) auf ihrer
Internetseite www.baua.de. Von der ,Arbeitsaufgabe”
bis zur ,Zusammenarbeit’ — in der ,Toolbox” finden Sie
rund 100 brauchbare Instrumente. Allerdings ist es nicht
in jedem Fall einfach den passenden Fragebogen in der
Toolbox zu finden. Trotz einer praktischen Filterfunktion
erhalten Sie immer noch eine grofie Anzahl potenziell ge-
eigneter Fragebdgen. Nur: viele sind nicht frei verfigbar,
sondern missen gekauft werden. Und vollstdndig einseh-
bar sind die Unterlagen oft auch erst dann, wenn Sie mit
dem Verfasser Kontakt aufnehmen. Wenn Sie nicht fach-
kundig sind, wird es lhnen schwer fallen, die Angebote
adéquat zu bewerten. Es wird lhnen bei der Auswahl hel-
fen, wenn Sie zundchst das Ziel der Befragung so genau
wie méglich definieren.

Der Fragebogen der Unfallkasse des Bundes

Speziell fir die Belange der Bundesverwaltung haben wir
selbst einen eigenen Fragebogen entwickelt. Dort finden Sie
Fragen zu vielen verschiedenen Bereichen, z. B. Information
und Kommunikation, Behérdenkultur, Qualifikationspotenzial
der Tatigkeit und Arbeitszufriedenheit. In den letzten zwei
Jahren haben wir diesen Fragenkatalog in vielen Bundes-
dienststellen eingesetzt. Das Institut fir Arbeit und Gesund-
heit in Dresden hat den Fragebogen jetzt auf seine Qualitdit
getestet und uns eine hohe wissenschafiliche Giite bestdtigt.

Sie kénnen den Fragebogen kostenlos verwenden. Doch
Sie sparen mit unserem Fragebogen nicht nur Geld. Vor
allem stehen lhnen umfangreiche Vergleichswerte vorheri-
ger Befragungen zur Verfigung. So kénnen Sie unprob-
lematisch feststellen, wie lhre Behérde im Vergleich zum
Durchschnitt der von uns befragten Bundesbehérden ab-
schneidet. Ansonsten wiirde die Auswertung auf behor-
deninterne Vergleiche etwa einzelner Abteilungen oder
Altersgruppen beschrankt bleiben. Im zweiten Teil der Bro-
schire zeigen wir in einer Ubersicht die Ergebnisse un-
serer Bundesdienst-Befragung;

unseren KoGA-Fragebogen ‘

finden Sie im Anhang.

Planen Sie eine Befragung?

Wir beraten Sie gerne
und begleiten Sie bei
der Umsetzung-




Eigene Fragen

Standardfragebégen eignen sich nicht in jedem Fall. Viele
Dienststellen wollen auch Fragen zu ganz behérdenspe-
zifischen Themen stellen. Die Qualitat des hausinternen
Fortbildungsangebotes kann ein Thema sein, wie Mitarbei-
ter-Vorgesetzten-Gespréche ankommen oder welche Prob-
leme ein bevorstehender Umzug der Behdrde aufwirft. Fir
solche Fdlle gibt es keine standardisierten Fragebdgen.

Wenn Sie eigene Fragen erstellen wollen,

achten Sie darauf, dass

jede Frage nur einen Sachverhalt abfragt

alog zusammen-

LOS GEHT'S:

DIE BEFRAGUNG PLANEN UND UMSETZEN

Wer mit Bedacht fragt, wird noch kliger. Nehmen Sie sich
etwas Zeit und Uberlegen Sie in Ruhe, welche Rahmenbe-
dingungen erfillt sein missen, damit lhre Befragung gelingt.
Achten Sie dabei vor allem auf die nachfolgenden Aspekte.

Wer genau soll befragt werden?

Die meisten Dienststellen befragen Ihre komplette Beleg-
schaft, um so einen Uberblick Gber die gesamte Behérde
zu erhalten. Sie haben aber natirlich auch die Méglich-
keit, einen bestimmten Tatigkeitsbereich (z. B. Fuhrungs-
krafte, Birosachbearbeiter/innen), oder eine Arbeitsein-
heit (Standort, Abteilung, Sachgebiet) zu befragen. Eine
kleine Zielgruppe auszuwdhlen, bietet sich an, falls der
erwiinschte Erkenntnisgewinn nicht alle Beschéftigten be-
trifft, oder die Befragung zundchst als Pilotprojekt in ei-
nem Bereich eingesefzt werden soll. Allerdings sollte die

Fragebogen sollte ein Begleitschreiben verschickt werden,
in dem Sie das Vorhaben nochmals erldutern und um Betei-
ligung werben. Benennen Sie darin auch einen oder meh-
rere Ansprechpartner fir die Beschdaftigten, falls es Fragen
zum Verfahren oder zu den gestellten Fragen gibt. Finden
Sie dazu am besten einen Vertreter aus dem Personalrat
und jemanden aus der Personalabteilung. Klaren Sie auch,
wie und wo die Fragebdgen abgegeben werden. Stel-
len Sie zum Beispiel Wahlurnen an strategisch ginstigen
Punkten im Haus auf. Oder richten Sie eine Abgabestelle
im Personalratszimmer ein. Legen Sie jedem Fragebogen
einen neutralen Umschlag bei, in dem die Beschaftigten
den Fragebogen anonym abgeben kénnen. Haben Sie
Beschaftigte in AuBenstellen, geben Sie fir diese Mitar-
beiter einen frankierten Rickumschlag mit. Je einfacher
Sie den Mitarbeitern die Teilnahme machen, desto grofer

hren Fragenkat

die Fragen so konkret wie maglich Wenn Sc\e Len legen Sie ihn Probeh?\ber Befragtengruppe nicht zu klein gewahlt werden. Erst ab wird die Ricklaufquote ausfallen. Andererseits sollten Sie
gestellt werden g,es.‘em zo\\eg;en vor, die spater tatsaeh- etwa 80 Personen sind statistisch verwertbare Ergebnisse ihrem Anliegen eine gewisse Dringlichkeit verleihen. Dazu
?|n;g§r}rogt werden sollen. ) zu erwarten und Gberwiegt der Nutzen den Aufwand. Bei legen Sie einen Termin zur letzten Abgabe fest. Eine Bear-

elte [rzfyen Gnelauiy feriml e il \j:n d:n Ergebnissen werden Sij it kleineren Einheiten sind andere Analyseinstrumente wie beitungszeit von drei Wochen reicht aus. Doch auch bei
und nur eine Interpretation zulassen orkennen, ob Fehldeutungen oder Gesundheitszirkel, Inferviews oder Arbeitssituationsanaly- dieser"|c1ngen Frist werden nicht alle Mitarbeiter im Dienst
Unklarheiten bestehen. sen das Mittel der Wakhl. sein. Uberlegen Sie also, wie Sie mit Beschaftigten um-
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die Fragen so kurz wie méglich sind

jede Frage nicht von fast allen mit ja oder von
fast allen mit nein beantwortet werden wirde

die Fragen keine doppelten Verneinungen
beinhalten

die Antwortkategorien eindeutigen Fragebezug
haben und klar voneinander unterschieden
werden kénnen

Auf Papier oder lieber online?

In der Vergangenheit wurden schriffliche Befragungen
immer in Papierformularen umgesetzt. Behdrdeninterne
Netzwerke erlauben heute fast immer auch eine Online-
Variante mit Eingabemasken direkt am Bildschirm. Beide
Methoden haben Vor- und Nachteile: Der Ricklauf bei
klassischen Papier-Befragungen ist meistens hoher als bei
Online-Befragungen. Er liegt zwischen 30 und 75 Prozent
fir Papier-Befragungen im Vergleich zu 25 bis 40 Prozent
fir Online-Befragungen. Online-Befragungen sind dafir
einfacher zu organisieren und schneller abgeschlossen.
AuBBerdem miissen die Antworten nicht erst von Hand in
ein Analyseprogramm Ubertragen werden, sondern kon-
nen sofort ausgewertet werden.

Wie lauft die Befragung ab?

Die Sammlung der Daten ist in erster Linie eine logistische
Aufgabe, besonders bei der klassischen Papier-Befragung.
Klgren Sie in diesem Fall, wie die Fragebégen flachende-
ckend verteilt und eingesammelt werden. Eine Zustellung
Uber die Hauspost hat sich bewdhrt. Zusammen mit dem

gehen, die wahrend des Befragungszeitraums abwesend
sind, z. B. wegen Langzeiterkrankungen, Urlaub, Mutter-
schutz, Elternzeit.

Welche Anspriche stellt der Datenschutz?
Mitarbeiterbefragungen sind immer freiwillig. Ein Zwang
zur Teilnahme ist kontraproduktiv. Ehrliche Antworten kén-
nen Sie mit Druck nicht erzielen. Sprechen Sie die Beschaf-
tigten also so an, dass sie von der Befragung positive Ver-
dnderungen fir ihr direktes Arbeitsumfeld erwarten. Die
Furcht vor negativen personlichen Konsequenzen wird
jeden von einer Teilnahme abhalten. Das wichtigste Kri-
terium, um derartige Befirchtungen zu zerstreuen, ist die
Wahrung der Anonymitét. Der Erfolg der Befragung hangt
wesentlich davon ab, wie gut der Datenschutz beachtet
wird. Zu keinem Zeitpunkt darf die Méglichkeit bestehen,
herauszufinden, wie einzelne Beschdaftigte gerade auch zu
unbequemen Themen geantwortet haben. Erst die anony-
me Befragung erlaubt, dass Mitarbeiter ihre Meinung offen
kundtun kdnnen, ohne Repressalien seitens des Arbeitge-
bers zu firchten.
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Anonymitat wahrend der Befragung stellen Sie sicher,
indem Sie identische Fragebdgen fir alle Beschaftigten
verwenden, die keine Namen abfragen. Die ausgefillten
Antwortbdgen sollen in einem verschlossenen Umschlag
abgegeben werden. Wahlurnen machen eine personliche
Abgabe bei einem Sachbearbeiter Gberflissig. Es ist auch
moglich, den Beschaftigten den Fragebogen mit einem fran-
kierten Rickumschlag nach Hause zu schicken. Von dort
kénnen die Mitarbeiter den Bogen mit der regularen Post
ganz unbeobachtet an die Dienststelle zurickschicken.

Bei Online-Befragungen spielt der Datenschutz eine noch
gréfiere Rolle. Viele Beschaftigte firchten, dass der Arbeit-
geber die Daten unbemerkt einsehen kann.

Achten Sie bei Online-Befragungen
daher auf folgende Punkte:

Die mit der Befragung betrauten internen

und externen Beteiligten sind auf das Daten-
geheimnis nach § 5 Bundesdatenschutzgesetz
verpflichtet

Zu Datenverarbeitungsanlagen dirfen
Unbefugte keinen Zutritt haben — es muss
sichergestellt sein — dass nur Berechtigte auf
die Datenvernetzungssysteme zugreifen kénnen

Die Daten dirfen zu keiner Zeit unbefugt
gelesen, kopiert, verandert oder entfernt
werden kénnen

Falls Sie einen externen Dienstleister mit der Befragung be-
auftragen, schlieBen Sie mit ihm eine Datenschutzvereinba-
rung ab, in der diese Punkte zweifelsfrei geregelt sind.

Wann sind die Ergebnisse reprasentative

Die Rucklaufquote ist nicht nur ein guter Indikator fir die
Akzeptanz der Befragung und das Vertrauen der Beschaf-
tigten in die Behdrdenleitung. Eine geringe Ricklaufquote
kann ein Warnzeichen fir fatalistische Tendenzen sein. In
diesem Fall sind Beschdftigte der Meinung, dass ,ja doch
nichts passiert”. Vor allem ist die Ricklaufquote jedoch
entscheidend fir die Aussagekraft der erhobenen Daten.
Kommt weniger als ein Drittel aller Fragebdgen zuriick, ist
die Befragung oft nicht mehr représentativ genug.

Bei den meisten Mitarbeiterbefragungen kommt etwa jeder
zweite Fragebogen ausgefillt zuriick. Aus statistischer Sicht
ist das ausreichend, um aussagekraftige Ergebnisse zu er-
halten. Allerdings sollte niemand sich aufgrund einer hohen
Zahl von Antworten bereits in Sicherheit wiegen. Wichtig
ist auch, dass die Stichprobe weitgehend die tatsachlichen
Verhaliisse im Haus widerspiegelt. Theoretisch ist es zum
Beispiel moglich, dass trotz einer Ricklaufquote von 50
Prozent nur Manner den Fragebogen ausgefillt haben,
aber keine Frauen. Oder es haben nur die Gber 50-Jghri-
gen geantwortet, aber die Jingeren haben geschwiegen.
Sollte die Stichprobe nicht den tatsachlichen strukturellen
und demografischen Verhdltnissen entsprechen, lassen die
Ergebnisse sich nur eingeschrankt verallgemeinern.

Wegen der Bedeutung des Ricklaufs ist es wichtig, diesen
zu berwachen. Wenn Sie feststellen, dass der Ricklauf zu
niedrig ist, sollten Sie kurz vor Ende des Befragungszeit-
raums die Beschdftigten mit einer kurzen Information noch-
mals an die Befragung erinnern und um Beteiligung bitten.

MACHT DER ZAHLEN:

AUSWERTUNG, ABER RICHTIG

Ist die Befragung abgeschlossen kommt die Auswertung.
Jetzt geht es darum, die erhobenen Daten méglichst umfas-
send zu nutzen und sinnvoll zu verknipfen. Das ist komple-
xer als man zundchst denken kannte.

Intern oder extern?

Bereits im Vorfeld der Befragung sollten Sie entscheiden,
ob die Auswertung im Haus oder von einem externen An-
bieter umgesetzt wird. Der Umfang der Befragung und das
im Haus vorhandene Expertenwissen sind wichtige Ent-
scheidungskriterien. Eine interne Auswertung ist bei einer
kleinen Stichprobe und bei der Erhebung eines einfachen
Stimmungsbildes leistbar. Beachten Sie aber, dass fir die
Analyse und Ergebnisaufbereitung personelle und zeitliche
Ressourcen zur Verfiigung stehen missen.

Vieles spricht dafiir, gerade bei einer
erstmaligen Mitarbeiterbefragung einen
externen Dienstleister zu beaufiragen:

Fachkompetenz ist vorhanden

Infrastruktur ist vorhanden (Online-Befragungen,
spezielle Statistikprogramme etc.)

Neutralitit bei der Auswertung (erhoht die
Akzeptanz der Befragung bei Beschéftigten)

Datenschutz und Anonymitdt sind einfacher
sicher zu stellen

Das Verfahren ist zeitlich und finanziell gut
kalkulierbar und spart eigene Personalressourcen

Was kommt heraus und wie wird es berechnete
Die Mitarbeiter bestimmen die Ergebnisse — die Qualitat der
Aussagekraft bestimmen Sie: Durch die Auswahl der statis-
tischen Methoden. Sie konnen die Daten auf verschiedene
Weise berechnen. Unverzichtbar fir jede Befragung sind
die Mittelwerte. Diese sagen aus, wie die Beschdftigten im

Durchschnitt ein befragtes Thema bewerten. Sie sollten zu
jedem Mittelwert stets die Standardabweichung mit betrach-
ten. Diese ist ein Maf3 dafiir, ob die Beschaftigten eher alle
der gleichen mittleren Meinung sind oder ob es viele ,Zu-
stimmer” und viele ,Ablehner” gibt. In beiden Fallen erhal-
ten Sie ndmlich einen mittleren Durchschnittswert. Hilfreich
ist auch die Haufigkeitsverteilung. Pro Frage wird damit auf-
geschlisselt, wie viel Prozent der Beschaftigten jeweils die
verschiedenen Antwortkategorien angekreuzt haben.

Eine wichtige statistische Grofe ist auch die Korrelation.
Das ist ein MaB fir den Zusammenhang zwischen Themen-
feldern. Eine Korrelation kann positiv oder negativ sein.
Eine hohe positive Korrelation zwischen etwa Fihrung und
Arbeitszufriedenheit bedeutet: Je besser die Mitarbeiter die
Fihrung einschdtzen, desto zufriedener sind sie mit ihrer
Arbeit insgesamt. Mit der Korrelation erhalten Sie gute Hin-
weise auf magliche Stellschrauben fir Verbesserungen.

Noch exaktere Aussagen erhalten Sie mit Regressionen.
Hier konnen Sie mehrere Themen miteinander kombinieren
und herausfinden, welches den stdrksten Einfluss auf ein
bestimmtes anderes Thema hat. Bei Mitarbeiterbefragun-
gen zum Gesundheitsmanagement ist zum Beispiel inter-
essant, welche Faktoren die Gesundheit der Beschaftigten
aus deren Sicht am stdrksten beeinflussen.

Diese Berechnungen Ubernehmen heute Computerpro-
gramme, wie z. B. MS Excel und SPSS (Statistical Packa-
ge for the Sozial Sciences). Typische Auswertungen und
Berechnungen von Mitarbeiterbefragungen finden Sie bei-
spielhaft im zweiten Teil ab Seite 21 in dieser Broschire.

Bleibt bei der Auswertung alles anonym?

Die Anonymitdt bei der Auswertung und Darstellung der
Ergebnisse lasst sich dadurch sicherstellen, dass nur Ergeb-
nisse dargestellt werden, wenn mindestens eine bestimmte
Anzahl von Beschéftigten die gleichen strukturellen und de-
mografischen Eigenschaften aufweisen. Sie interessiert bei-
spielsweise die Meinung zur Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben von teilzeitbeschaftigten Mdnnern im Sachge-
biet Z1. Insgesamt gibt es aber nur drei Manner, auf die
diese Kriterien zutreffen. Da sich die Ergebnisse mit den
drei Betroffenen sehr gut in Verbindung bringen lassen,
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wird automatisch auf der ndchst héheren Ebene ausgewer-
tet, der gesamten Abteilung Z. Sollten auch hier nicht geni-
gend Manner zusammenkommen, die in Teilzeit arbeiten
und den Fragebogen beantwortet haben, muss auf der
ndchst héheren Ebene ausgewertet werden, dem gesamten
Haus. Die dabei entstehende Unschdarfe ist der Preis, der
fir Anonymitat gezahlt werden muss. Dem Minus an kon-
kreten Informationen steht ein Plus an Teilnehmern gegen-
Uber. Die meisten Dienststellen entscheiden sich fir eine
Mindestanzahl zwischen sechs und zwélf Personen, ab der
die Ergebnisse ausgewertet und dargestellt werden.

Mitarbeiterbefragungen kénnen nicht nur einen Ist-Stand
beschreiben. Wiederholt angewandt zeigen sie auf, in wel-
chem Maf3e Verdnderungen erreicht wurden, z. B. ob sich

Hinweise zum Ausfillen des Fragebogens:

Um die Erfolge

holungsbefragung in etwa anderthalb Jahren.

Um bei den Befragten die Anonymitat wahren zu k
mit dem Sie lhren individuellen Code erzeuqen
entziffern kannte. Auf diese Weise kénnen wir lh

ohne zu wissen, von wem sie stammen. Bitte ge

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter:
Zweiter Buchstabe im Vornamen des Vaters:

Erster Buchstabe Ihres Geburtsortes:
Dritter Buchstabe lhres Sternzeichens:
Dritter Buchstabe Ihres Geburtsmonats:

Sie finden im nun folgenden Fragebogen Au

ARBEITSORGANISATION

Es ist einem genau vorgeschrieben,

ogli 5 3 dnnen, planen
maglicher Veranderungen abschatzen zu k . P

ssagen in dieser Form:

TRIFFT TRIFFT EHER TRIFET EHER | TRIFFT
UBERHAUPT

NICHT ZU

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen Stellung

die Arbeitsbedingungen oder das Betriebsklima verbessert
haben. Die besten Aussagen erhalten Sie, wenn Sie die
Antworten der Beschdftigten bei der ersten Befragung mit
den Antworten derselben Beschdftigten bei der zweiten Be-
fragung vergleichen. Dazu muss man die Antworten aber
eindeutig den Beschaftigten zuordnen kénnen. Das ist ein
heikler Punkt im Datenschutz. Hierbei hat sich ein indivi-
dueller, anonymisierter Erhebungs-Code bewdhrt. Wichtig
ist, dass die Beschaftigen den Code einfach generieren
kénnen. Sie mussen ihn auch noch in drei oder vier Jahren
erstellen kénnen. Hier ein entsprechendes Beispiel fir eine
solche Codierung aus unserem Fragebogen zum Gesund-
heitsmanagement.

wir eine Wieder-

dnnen, haben wir ein Schema entwickelt,
kénnen, ohne dass ein AuBenstehender diesen
re Aussagen aus Zwei Zeitpunkten vergleichen,
ben Sie hierzu folgenden Code ein:

TEILS-TEILS

NICHT ZU ZU VOLUG ZU

FUR'S PROTOKOLL:

ERGEBNISSE UND WEITERES VORGEHEN

Der Ergebnisbericht

Falls Sie die Daten selbst in ein Computerprogramm einge-
geben und ausgewertet haben, liegt lhnen jetzt ein ganzer
Satz an Zahlen vor. Mittelwerte zu allen Themen, die Sie
abgefragt haben, aber auch zu jeder einzelnen Frage. Sie
wissen, wie viele Frauen und Mdnner geantwortet haben,
welcher Zusammenhang zwischen der Arbeitszufrieden-
heit und dem Betriebsklima besteht und, und, und. Die-
sen Datensatz gilt es nun zu ,veredeln”. Die Zahlen mis-
sen fextlich beschrieben und grafisch aufbereitet werden.
Nicht alle Ergebnisse kdnnen dargestellt werden. Arbeiten
Sie die wichtigsten Aussagen heraus.

Hier einige Tipps fir das Erstellen
des Ergebnisberichtes:

Erstellen Sie den Ergebnisbericht moglichst
zeitnah, das ist wichtig fir den schnellen
Projekifortschritt und fir die Glaubwirdigkeit

Stellen Sie die Ergebnisse so dar, dass sie fir
die Beschdaftigten versténdlich sind. Arbeiten
Sie viel mit Gbersichtlichen Grafiken und Tabellen

Fassen Sie die Hauptergebnisse am Anfang oder
am Ende des Berichtes zusammen oder erstellen Sie
eine finf- bis siebenseitige Kurzversion des Berichtes

Stellen Sie im Folgenden nur die wichtigsten
Ergebnisse ausfihrlich dar. Wichtige Ergebnisse
sind solche, bei denen groBBe Unterschiede
festgestellt werden konnten — etwa zwischen
Abteilungen oder zwischen Laufbahngruppen
oder bei denen starke Abweichungen von
Vergleichswerten festgestellt wurden

Stellen Sie dariiber hinaus alle Ergebnisse
in Form von Datentabellen im Anhang des
Berichtes zusammen oder machen Sie einen
eigenen Bericht daraus

wie man seine Arbeit machen muss.

emacht, dass es in den meisten Fallen

fohrt werden soll, aber nicht immer.

Hier hat ein Mitarbeiter durch das Ankreuzen deutlich g
klare Vorgaben gibt, wie die Arbeit ausge

Den ausgefillten Fragebogen stecken Sie bitte in den beiliegenden Rickumschlag oder werfen

ihn in die bereitgestellten und versiegelten Boxen.

Berichte sollen fir alle Mitarbeiter einsehbar sein

Falls Sie einen externen Anbieter engagiert haben, verein-

baren Sie, dass er den Ergebnisbericht gleich mit erstellt.
So sparen Sie eine Menge Zeit und Nerven. Legen Sie die
auszuwertenden Bereiche und die Form der Darstellung in
der Vereinbarung mit dem Dienstleister fest. Aber halten
Sie sich die Méglichkeit offen, dass Sie vereinbarte Gra-
fiken, Tabellen und Texte ggf. noch an unerwartete Befra-
gungsergebnisse anpassen kénnen.

Wir haben zu lhrer Orientierung einen Musterergebnis-
bericht erstellt, den Sie gern bei uns anfordern kénnen.

Vergleichswerte zur Interpretation

Vergleichswerte sind wichtig fir die Interpretation Ihrer Er-
gebnisse. Beispiel: Der Wert zum Qualifikationspotenzial
des Arbeitsplatzes betrégt 3,5 auf einer Skala, die von
1 bis 5 reicht. Der Wert ist also Uber dem Mittel von 3.
Eigentlich kénnten Sie zufrieden sein. Zum Qualifikations-
potenzial des Arbeitsplatzes liegen auch die Ergebnisse
von anderen Befragungen im Bundesdienst vor. Der Blick
auf den Vergleichswert zeigt, dass dieser Wert ebenfalls
bei 3,5 liegt. Das heif}t, das Qualifikationspotenzial der
Tatigkeit wird von lhren Beschdftigten nicht positiver be-
wertet als von der Vergleichsgruppe.

Neben den externen Vergleichswerten sollten Sie auch in-
terne Vergleichswerte beachten. Dies ist allerdings erst in-
teressant, wenn Sie die Befragung wiederholen. Durch den
Vergleich mit den Ergebnissen aus den Jahren zuvor kén-
nen Sie feststellen, ob sich die Werte verbessert oder ver-
schlechtert haben. Damit Sie kontinuierlich auf Vergleichs-
werte zuriickgreifen kénnen, ist eine Mitarbeiterbefragung
regelmaBig circa alle drei Jahre sinnvoll.
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Die néchsten Schritte — £ B
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Die Mitarbeiterbefragung haben Sie erfolgreich hinter sich

'

gebracht, Sie kennen jetzt die Meinung der Beschaftigten —
nun beginnt die eigentliche Arbeit. Ziehen Sie unbedingt
Konsequenzen aus den Ergebnissen. Nur so bleiben Sie
glaubwirdig.

.
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Handlungsfelder definieren

Als erstes sollten Sie die Komplexitét der Ergebnisse reduzieren und einige Handlungsfelder bestimmen, in denen Sie
in der nachsten Zeit arbeiten wollen, in denen Sie sich verbessern méchten. Welche das sind, hangt von den Ergeb-
nissen der Befragung ab und von der Bedeutung und Akzeptanz, die das jeweilige Handlungsfeld bei lhnen im Haus
hat. Bezahlungsgerechtigkeit zum Beispiel ist ein Thema, bei dem im &ffentlichen Dienst wenig Spielraum bei den
Dienststellen besteht.

!

Ursachen erforschen

Im nachsten Schritt fragen Sie die Mitarbeiter, wo genau sie in den Handlungsfeldern Probleme sehen. Fragebsgen
sind zwar ein effizientes Verfahren, um Informationen zu gewinnen, aber die Ergebnisse sind in ihrer Aussagekraft
begrenzt. Sie wissen zwar, wie die Beschaftigten (durchschnittlich) geantwortet haben, aber nicht warum sie so geant-
wortet haben. Die genauen Ursachen fir gute oder schlechte Werte kennen Sie also noch nicht. Doch die brauchen
Sie, damit Verénderungsprozesse auch an den richtigen Stellen ansetzen. Daher gilt es jetzt bei den Beschéftigten wei-
ter nachzufragen. Kommen Sie also mit ihnen ins Gespréch. Als Methode bietet sich an, Workshops zu diesem Thema
anzusetzen. In so einem Workshop kommen Mitarbeiter aus allen Bereichen zusammen und diskutieren dariber, was
die Ursachen fir die Ergebnisse der Befragung sein kdnnten. Die Teilnahme an den Workshops ist natirlich freiwillig.
Wir empfehlen, den Workshop von einer neutralen und kompetenten Person moderieren zu lassen.

!

Feinziele festlegen

Mit diesem Hintergrundwissen lassen sich konkrete Ziele bestimmen. Was genau wollen Sie erreichen? Definieren
Sie die Ziele so, dass sie messbar, realistisch und terminiert sind. Vor allem aber sollten Sie auch von der Hausleitung
gewollt sein.

!

MaBnahmen ableiten und umsetzen

Bitten Sie in den Workshops auch offensiv um Lésungsvorschlége fir die gefundenen Probleme. Dieses Brainstorming
hilft auch lhnen. So verfigen Sie bereits iber eine gute Grundlage, um jetzt ziigig und konkret sinnvolle Ma3nahmen
abzuleiten. Auch hier gilt: Niemand kennt den Arbeitsplatz und die Probleme so gut wie die Beschdftigten selbst. Und
die entwickeln aller Erfahrung nach ein ausgesprochen kreatives Potenzial bei der Lésungsfindung.

Eine Uberlegte Information und Kommunikation riickt die
Mitarbeiterbefragung auf allen Ebenen der Organisation
ins rechte Licht. Mdglichst alle Beschaftigten sollten einen
Nutzen fir sich selbst und fir das Unternehmen an ihrer Teil-
nahme sehen. Eine offene Kommunikation signalisiert dabei
Interesse an der Meinung des Einzelnen und schafft Vertrau-
en in die Befragung. Sie beginnt, sobald die Leitungsebene
das Projekt offiziell genehmigt und der Personalrat der Be-
fragung zugestimmt hat. Die Kommunikation endet erst mit
lhrem Bericht Uber Umsetzung und Ergebnisse.

Im Vorfeld ist es wichtig, die Beschaftiglen maglichst kon-
kret Giber den Zweck, die Inhalte und den Ablauf der Be-
fragung zu informieren. Zentrale Aussagen sind die Si-
cherstellung von Anonymitat und Datenschutz sowie die
Freiwilligkeit der Teilnahme. Benennen Sie den Leiter und
Ansprechpartner fir offene Fragen im Projekt-Team und
machen Sie transparent, wer die Daten mit welchen Mitteln
auswertet. Machen Sie bekannt, ab wann die Ergebnisse
den Mitarbeitern in welcher Form zuganglich sind und wel-
che Folgeprozesse daraus entstehen.

Diese Kommunikationselemente
sollten Sie nutzen:

Ankindigung der Befragung per E-Mail,
Intranet, Aushang oder Mitarbeiterzeitschrift

Einzelheiten wahrend einer Personalversammlung
oder in einer gesonderten Informationsveranstaltung

Begleitschreiben zum Fragebogen

Erinnerungsschreiben kurz vor Ende des
Befragungszeitraumes

Dank fir die Teilnahme

Information Uber die Ergebnisse

Sachstandsberichte Gber Folgeprozesse

21
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CHECKLISTE

Sind Sie gut vorbereitet auf eine Mitarbeiterbefragung? Machen Sie die Probe auf’s Exempel:

ES IST FESTGELEGT, ...

... welches Ziel mit der Befragung verbunden ist.

[]

.. welche Beschaftigungsgruppen befragt werden sollen.

.. welche Angaben zur Person von den Befragten gemacht werden sollen.

.. welche Inhalte die Befragung umfassen soll.

.. ob ausschlieBlich wissenschaftlich erprobte Fragen verwendet werden sollen.

.. ob nur Fragen eingesetzt werden, fir die es Vergleichswerte gibt.

.. wie die Befragung durchgefihrt wird (Online, Papier).

.. dass jeder Beschaftigte einen Fragebogen erhdlt (nur bei Papier-Befragung).

.. wie die Fragebdgen eingesammelt werden (nur bei Papier-Befragung).

.. dass jeder Beschaftigte Zugriff auf einen Computer hat (nur bei Papier-Befragung)

.. Uber welchen Zeitraum die Befragung statifinden soll.

.. wie mit abwesenden Beschaftigten umgegangen werden soll
(Erkrankung, Elternzeit, Urlaub, etc.).

.. wie mit den Ergebnissen umgegangen werden soll.

.. welche Ressourcen zur Verfigung stehen.

.. wer die Befragung auswertet (extern - intern).

.. mit welchen statistischen Verfahren die Befragung ausgewertet wird.

.. dass der Datenschutz gewdhrleistet und keine Rickschlisse
auf Einzelpersonen méglich sind.

.. wie die Ergebnisse aufbereitet werden sollen
(Gesamtbericht, Einzelbericht, Kurzbericht, o. &.).

.. wie die Beschaftigten wéhrend des gesamten Prozesses informiert werden
(Uber: Ziel, Ablauf, Datenschutz, Ergebnisse, weiteres Vorgehen).

Es gibt ein Projektteam, in dem zumindestens eine Vertretung der Leitung
und der Inferessenvertretung eingebunden sind.

OO ooy oj ooyt ooy o ooy oy oyt o) o
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Es gibt einen Projektablaufplan.

GESUND IM BUNDz¢

Unsere Fragen — lhre Antworten

KaGA

Kompetenz.Gesundheit. Arbeit.

FRAGEBOGE

ANGABEN

b | the Aler?

B
<

[

N .
ZUR PER

Ine Gusthioh??

e
T lchar taufohngePP 3

P
T Welcher StatosgrupPe geh

i
¢ | thre atwaitung! ¢

1on Sie Parsanotveran™s

-

¥ vMﬁ
| Arbeiton Sie 16 Tollzabt?

\Wonn fa, wie hoch st 1heS

1. KOMPETENZ

KOMPETENZENTW CK

| Kreuzan Sia bitte bei fsdem Satx dia for S
i werdan konfinuierlich Welterlildungs
Untorstitzungsangebote gemacht. .
| Wir legen hiur Wert dorauf, unsars Fibig
stindig zu arweitern. —

v derauf, mein boru!
:;:‘:-‘ :.::‘:mm Fahighsiten siBndig o
Laufendan zu halten.

Dis o

wnd gt
hellen mir dabel, die Arbeitsanforderun;
bowiilfigen zu kBnnen.

Kreuzan Sie bitte bei jedem Satz die {0
Die Lesung schwieriger Probleme gelin
{mmar, wann ich mich darum bemihe-
Wann mir jemand Widerstand feistet, |
Mittel und Wege, mich durchzusefzen.
s borsitet mir keine Schwisrighsiten,
Absichton und Zisle 7 verwirklichen.
Auch bel Oberraschandan Ereignissen
dess ich gut demit surecht kemmen w
[ 1o unerwarteten Situaticaen weib ich
fehy mich varhalten soll.
Fiir jedes Problem habe ich eine Lasu
Schwiarigheiten sohe ich gelassen an
well ich mich imuaer auf meine Fahig
werbassen konn. )
| Wenn ich mit sinem Problem konfro
hobe ich meist mehrere tdeen, wie i
tertig w-rd-
Wenn ich mit siner neuen Sache kor
worde, weil ich, wis ich damit umg
| Wias auch immar passiert, ich ward
klarkomimaen.



24

GESUND IM BUND?

UNSERE FRAGEN - [HRE ANTWORTEN

Wie Beschaftigte ihre Arbeit im Bund sehen:
Ergebnisse unserer KoGA-Befragung

Die Arbeit im Bundesdienst verandert sich rapide. Bedingt
durch technische und strukturelle Neuerungen entstehen
stetig neve Aufgabenfelder und Tatigkeitsprofile — und dies
bei kontinuierlich abnehmender Belegschaft. Die Anforde-
rungen an die Mitarbeiter nehmen zu. Parallel dazu steigt
das Durchschnittsalter der Beschaftigten. Im Ergebnis die-
ser Zangenbewegung drohen bei den Bundesbediensteten
zunehmend Symptome beruflicher Uberforderung. Wach-
sende Frustration sowie abnehmende Motivation, nachlas-
sende Leistungskraft und schlimmstenfalls berufsbedingte
Krankheiten sind die Folgen.

Als Gegenreaktion gewinnt das Betriebliche Gesundheits-
management (BGM) in immer mehr Betfrieben des Bundes-
dienstes zentrale Bedeutung. Wie sich gezeigt hat, kann
ein solches Vorhaben nur mit konkreter Kenntnis der tat-
scchlichen  Arbeitsbedingungen konstruktiv  verbessernd
eingreifen. Deshalb bildet die Analyse der Ist-Verhéltisse
das Fundament des BGM. Sie hinterfragt zwei Komplexe:

+Was hemmt, demotiviert,
frustriert, macht krank2”

Was férdert, motiviert, schafft
Arbeitszufriedenheit, halt gesunde”

Diese Fragen werden zunéchst am besten von den Beschéf-
tigten als Experten in eigener Sache beantwortet. Die stan-
dardisierte Mitarbeiterbefragung mit einem wissenschaft-
lich fundierten Fragebogen ist das probate Mittel dazu.
Sie ermdglicht in gréfBeren Dienststellen den schnellsten,
neutralsten und zuverldssigsten Uberblick.

Allerdings lag ein entsprechend verldssliches Instrument fir
die speziellen Bedirfisse der Bundesverwaltung bislang
nicht vor. So gab es auch keine Vergleichswerte, mit denen
einzelne Bundesbehdrden ihre realen Arbeitsbedingungen
untereinander hatten vergleichen kénnen.

Die Unfallkasse des Bundes hat daher als Basis eines er-
folgreichen Betrieblichen Gesundheitsmanagements in
der Bundesverwaltung ein wissenschaftlich gepriftes, im
Bundesdienst erprobtes und mit Vergleichswerten aus dem
Bundesdienst ausgestattetes Standard-Prozedere zur Mitar-
beiterbefragung entwickelt. Der ,KoGA-Fragebogen zum
Betrieblichen Gesundheitsmanagement” steht nun der ge-
samten Bundesverwaltung zur Verfigung.

WORUM GEHT ES?¢ -

KaGA

ZIEIRICHTUNG DES KOGA-FRAGEBOGENS

Kompetenz, Gesundheit, Arbeit — unter diesen Schlagwor-
ten oder der Abkiirzung KoGA fasst die Unfallkasse des
Bundes ihr umfassendes Konzept zu einem Betrieblichen
Gesundheitsmanagement zusammen. Im Mittelpunkt von
KoGA stehen die Mitarbeiter — und vor allem ihre Gesund-
heit. Gesunde Beschdaftige sind — so banal das auf den
ersten Blick erscheinen mag - die Grundvoraussetzung fir
die Leistungsfchigkeit und somit den Erfolg einer Organi-
sation. Gesund zu sein garantiert aber noch lange nicht
erfolgreiches Arbeiten. Die Beschaftigten bendtigen dazu
auch die notwendigen fachlichen, methodischen und sozi-
alen Kompetenzen sowie eine sicher und gesund gestaltete
Arbeit. Reichen die Kompetenzen nicht aus oder sind die
Belastungen durch die Arbeit zu hoch, kommt es in direk-
ter Konsequenz dauerhaft zur Uberforderung — und in der
Konsequenz zu schlechten Arbeitsergebnissen, Frustration,

Demotivation und Krankheit (vgl. Abbildung 1).

Daher setzt sich auch die mit dem KoGA-Konzept entwi-
ckelte Mitarbeiterbefragung mit den drei grofien Faktoren
auseinander, welche die Leistungsfihigkeit und Leistungs-
bereitschaft der Beschdftigten beeinflussen: lhrer Kompe-
tenz, ihrer Gesundheit sowie ihrer Arbeit mit all ihren Rah-
menbedingungen.

Ziel des KoGA-Fragebogens ist es,
herauszufinden:

® Welche Faktoren beeinflussen den Gesundheits-
zustand und die Zufriedenheit bei der Arbeite

Wo liegen die Starken und Entwicklungs-
potenziale im Betrieb?

In wie weit gibt es im Betrieb besondere
Beschaftigtengruppen (z. B. Alters- oder

Tatigkeitsgruppen), die starker oder anders

belastet sind als andere?

ABBILDUNG 1:

Kompetenz. Gesundheit. Arbeit. -
Ein Konzept fiir Leistung und Erfolg
(Wegner, Hetmeier 2009)

LEISTUNGSFAHIGKEIT

UNTERNEHMENSERFOLG “

!

. LEISTUNG
!

:

. ERFOLG
!

LEISTUNGSBEREITSCHAFT

ARBEIT

«—— PERSONLICHER ERFOLG <+
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EIN FRAGEBOGEN - VIELE VARIATIONEN

Bei unserem KoGA-Fragebogen zum BGM gilt zweifellos
eine Einschrénkung: Es kann nicht nur den einen standardi-
sierten Fragebogen geben, der in jeder Behorde identisch
zum Einsatz kommt. Die Arbeit in einem Ministerium ist an-
ders als in einem nachgeordneten Amt und die Tatigkeiten
in einem reinen Verwaltungsbetrieb unterscheiden sich von
den Aufgaben der Bundespolizei. Zudem gilt fir jede Be-
fragung: ,Frage nur das, was Du verdndern méchtest und
verdndern kannst.”

Um diesen unterschiedlichen Bedirfnissen und Hand-
lungsmdglichkeiten gerecht zu werden, ist die KoGA-
Mitarbeiterbefragung nach einem Baukastenprinzip auf-
gebaut und an die speziellen Bedirfnisse der jeweiligen
Behorde angepasst.

Die KoGA-Mitarbeiterbefragung
besteht aus zwei Teilen:

Teil 1: Angaben zur Person

Grundsatzlich kann man erwarten, dass nicht alle Beschaf-
tigtengruppen auf alle Be- und Entlastungsfaktoren gleich
antworten. Um mdgliche Unterschiede herauszufiltern, bie-
tet der KoGA-Fragebogen eine Vielzahl méglicher Anga-
ben zur Person an, etwa zum Alter und Geschlecht, zur
Laufbahngruppe, Tatigkeit oder Filhrungsverantwortung.

Teil 2: Inhalte

Im Hauptteil werden die drei Kernfelder des KoGA-Kon-
zeptes (Kompetenz, Gesundheit, Arbeit) mit tiefer gehen-
den Inhalten gefillt. Der gesamte Baukasten besteht aus
28 Bausteinen. Wir wollen aber nicht nur wissen, welche
Ergebnisse die einzelnen Bausteine erzeugen. Im Ergebnis
soll auch deutlich werden, welche Themenkomplexe den
starksten Einfluss auf den Gesundheitszustand und die Ar-
beitszufriedenheit der Beschaftigten bei der Arbeit haben
(vgl. Abbildung 2).

o Weiterentwicldung o Selbstwirksamkeit

von Féhigkeiten

. AUSWIRKUNGEN

AUF DIE
ZIELVARIABLEN

o Gesundheitsverhalten

Gesundheitszustand

m>

MEINUNG UBER DEN BETRIEB ARBEITSPLATZ

e Betriebliche Fiirsorge ARBEITSUMGEBUNG

o Betriebskultur ARBEITSMITTEL

e |dentifikation mit der Dienststelle

ARBEITSAUFGABE
ARBEITSORGANISATION ksroerlich
e e kérperliche Beanspruchung
* Téitigkeitsspielraum ¢ Quadlifikationspotenzial
¢ Aufgabenvielfalt der Tatigkeit

e Beteiligungsmdglichkeiten
e Spielraum fir Persénliches

e Gestaltungsmdglichkeiten
des Arbeitsplatz

e Zeit (Zeitdruck / Arbeitszeit) Verantwortung
e Vereinbarkeit Arbeit und o Gefihrdungspotenzial

Privatieben der Téitigkeit
e Information & Kommunikation BETRIEBSKLIMA

e Uberforderung
e Unterforderung

FUHRUNG

¢ Ganzheitlichkeit der Tétigkeit,

¢ Qualifikationsanforderung &

-
A

ARBEIT

Arbeitszufriedenheit

m>

ABBILDUNG 2:
Der Baukasten zur KoGA-
Mitarbeiterbefragung

Jeder Baustein im Fragebogen wird mit ein bis zehn ge-
schlossenen Fragen mit jeweils finf Antwortmdglichkeiten
reprasentiert. Die Mitarbeiter vergeben jeweils einen Ant-
wortwert von eins bis finf. Je geringer der Wert, desto ne-
gativer fallt das Urteil der Beschaftigten aus. So kénnen fir
die Gesamtauswertung Mittelwerte sowohl fir die Bausteine
als auch jede einzelne Frage gebildet werden.

KoGA 2

Zur Verdeutlichung ist an dieser Stelle der Baustein zum The-
ma ,Betriebsklima” mit seinen einzelnen Fragen und den
finf Antwortméglichkeiten abgedruckt (vgl. Abbildung 3).
In Tabelle 1 finden Sie die Ergebnisse in prozentualer Ver-
teilung sowie den jeweiligen Mittelwert auf der Skala von
eins bis finf.

MITTELWERT
SEHR

BETRIEBSKLIMA SCHLECHT

O
Wie empfinden Sie lhre Arbeitssituation in Bezug auf die folgenden Merkmale:
Gegenseitige Unterstiitzung und Hilfestellung
unter den Arbeitskollegen.
Konfliktbewdiltigung unter den Arbeitskollegen.
Arbeitsklima im Team.
ABBILDUNG 3:

Beispiel fiir einen Baustein
aus dem Kernfeld Arbeit

HAUFIGKEITSVERTEILUNG DER ANTWORTEN IN %

ZIEMLICH ES ZIEMLICH
SCHLECHT GEHT SO GUT

(1)

(2) (3) (4)

Gegenseitige Unterstiitzung
und Hilfestellung unter den 3,82 1,8 5,1 24,4 46,2 22,5
Arbeitskollegen.
Konfliktbewadltigung unter

4 11 7,7
den Arbeitskollegen. 3,35 3 0 38,5 87, 8.5
Arbeitsklima im Team. 3,70 2,4 7,2 29,1 41,1 20,3
Betriebsklima (gesamt) 3,63

TABELLE 1:

Beispiele fur Ergebnisse zum
Baustein Betriebsklima
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Wollen Sie den KoGA-Fragebogen in lhrer Dienststelle nut-

zen? Sie finden alle Bausteine und Variablen dazu im An-
hang. Entwickeln Sie daraus eine Version nach ihren spezi-
ellen Interessen und betriebsinternen Bedingungen. Stellen
Sie in Teil 1 des Fragebogens mit der Auswahl der Ango-
ben zur Person Thesen auf, zwischen welchen Beschaftig-
tengruppen Sie in lhrem Betrieb die gréften Unterschiede
vermuten. Entscheiden Sie sich danach in Teil 2 fir die
relevanten Bausteine.

Fragen Sie nur nach den Angaben zur Person, die fir lhre
Fragestellungen relevant sind. Das erhdht die Akzeptanz
und Riicklaufquote. Und ergriinden Sie nur Problemfelder, in
denen Sie bereit und in der Lage zu Anderungen sind. Zwar
ist es interessant zu wissen, ob Tarifbeschéftigte anders
antworten als Beamte, oder dass die Behdrdenkultur den
groften Einfluss auf die Gesundheit hat. Aber méchten Sie
wirklich spezielle MaBnahmen nur fir Tarifbeschaftigte oder
zur Verdnderung lhrer Behdrdenkultur anregen? Falls nicht,
verzichten Sie auf entsprechende Fragen. Erkenntnisse ohne
Verénderungspotenzial vertiefen nur bestehenden Frust.

GEPRUFT UND FUR GUT BEFUNDEN

Jede Befragung ist nur so aussagekréftig wie ihre Treffsi-
cherheit. Oder anders: Misst der Bogen wirklich das, was
er messen soll2 Grundsatzlich ist der Grofteil des Frage-
bogens nicht neu. Fiir die meisten Inhalte konnten wir auf
bestehende und gut evaluierte Bausteine zuriickgreifen .
Einen Teil mussten wir aber auch neu entwickeln. Um
den so entstandenen KoGA-Fragebogen in seinem Ge-
samtbild beurteilen zu kénnen, haben wir ihn vom Institut
fir Arbeit und Gesundheit (IAG) in Dresden wissenschaft-
lich Uberprifen lassen. Die Stichprobe zur Bestimmung
der Giitekriterien besteht aus 2.847 Beschaftigten aus
insgesamt sieben Bundesbehérden. Bei der Analyse der
Fragen haben die Wissenschaftler Trennschérfe und ltem-
schwierigkeit berechnet.

Dariber hinaus wurden fir jeden Baustein des Fragebo-
gens Fakforenanalysen durchgefihrt. AbschlieBend hat
das Institut den Fragebogen auf seine Objektivitdt, die for-
male Exaktheit der Messungen — die sogenannte Reliabi-
litgt — und das argumentative Gewicht seiner Aussagen,
die Validitat, hin untersucht. Das Gesamtresultat dsst sich
sehen: Das IAG beurteilt den KoGA-Fragebogen alles in al-
lem als sehr aussagekraftig und empfehlenswert. Lediglich
der Baustein zum Gesundheitsverhalten habe eine geringe-
re Aussagekraft.

Natirlich werden wir den Fragebogen trotzdem kontinu-
jerlich verbessern, ihn ausbauen und weiterentwickeln.
Sollten Sie weitere Informationen hinsichtlich der einzel-
nen Gotekriterien wiinschen, erhalten Sie diese gern di-
rekt von uns. Ansonsten werfen Sie nun einen Blick auf die
bisherigen zentralen Ergebnisse und Rickschlisse aus der
erwdhnten Stichprobe, um diese mit den Bedingungen in
Ihrem Betrieb vergleichen zu kdnnen.

! Diesen Fragebdgen wurden Skalen entnommen:

SALSA: Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse (SALSA), von: Udris I., Rimann M.;

KoGA 2

Selbstwirksamkeit: Skala zur allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung, von: Schwarzer, Jerusalem 1999;

Gesundheitsverhalten: Instrument zur Erfassung des Gesundheitsverhaltens, aus: Projekt ,Salute”, Rimann, Udris 1993;

LAGO: Fragebogen ,Gesundes Arbeiten”, aus: Projekt ,Langer arbeiten in gesunden Organisationen”;
MIAS: Fragebogen ,Moderner integrierter Arbeitsschutz”, 2007;

COPSOQ: deutsche Standardversion, 2003-2004
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DIE ERGEBNISSE: GESUNDHEIT UND
ARBEITSZUFRIEDENHEIT IM BUNDESDIENST

DAS HABEN WIR
BERECHNET

Mittelwerte

ERLAUTERUNG

Wie werden die jeweiligen Bausteine und jede einzelne Frage im Mittel bewertete

Achtung: Die Mittelwerte wurden so berechnet, dass ein hoher Mittelwert immer ein positives
Ergebnis darstellt. Somit bedeutet ein Mittelwert von 3,7 fir den Baustein ,Uberforderung”, dass
die Befragten im Mittel eher nicht iberfordert sind und ein Mittelwert von 4,34 bei der Frage ,Ich
rauche”, dass die Befragten iberwiegend nicht rauchen.

2.847 Beschaftigte haben den Fragebogen in den vergan-
genen Monaten ausgefillt. Sie arbeiten in insgesamt sie-
ben Bundesdienststellen: der Bundestagsverwaltung, dem
Bundesministerium fir Erndhrung, Landwirtschaft und Ver-
braucherschutz, dem Hauptzollamt Hamburg-Jonas, dem
Bundesamt fiir Justiz, der Bundesanstalt Technisches Hilfs-
werk, der Unfallkasse des Bundes und in einem Wasser-
und Schifffahrtsamt. Diese sieben Befragungen haben wir
an dieser Stelle zusammengefihrt. Um aus den Befragun-
gen ein Gesamtergebnis zu generieren, haben wir diverse
Berechnungen angestellt. Die wichtigsten finden Sie in To-
belle 2 kurz beschrieben.

Die Mittelwerte und Standardabweichungen zu allen Bau-
steinen und zu jeder Einzelfrage finden Sie im Anhang.
Einen umfassenden Ergebnisbericht mit allen Vergleichs-
werfen und Ergebnissen halten wir fir Sie im Internet unter
www.uk-bund.de bereit. Im Folgenden stellen wir lhnen die
wichtigsten Ergebnisse vor.

Standardabweichung

Wie hoch ist bei den jeweiligen Bausteinen und Einzelfragen die Standardabweichung?

Haufigkeitsverteilung

Wie verteilt sich das Antwortverhalten bei jeder Einzelfrage auf die 5 Antwortmédglichkeiten?
(numerisch und prozentual)

t-Werte und
Signifikanztests

Wo sind Unterschiede im Antwortverhalten in Hinblick auf die Beschaftigtengruppen , Alter”,
,Geschlecht” und , Laufbahngruppe’@

Regressionsanalyse

Welche Bausteine haben den gréften Einfluss auf die Zielvariablen ,Gesundheitszustand”
und , Arbeitszufriedenheit”

Korrelationsanalyse

Wie stark hdngen die einzelnen Bausteine mit einander zusammen und beeinflussen sich?
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TABELLE 2:
Fir die Auswertung
durchgefihrte Berechnungen

WIE GESUND IST DER BUND?

Alles in Allem geht es ihnen nicht schlecht. So kénnte man
insgesamt den Gesundheitszustand der Befragten beurtei-
len. Das lasst sich zumindest aus seinem Uberdurchschnitt-
lichen Mittelwert von 3,53 schlieflen. ,Appetitlosigkeit,
Magenbeschwerden, Verdauungsstérungen” sowie ,Haut-
probleme, Hauterkrankungen oder Juckreiz” stellen bei der
Mehrzahl der Beschaftigten kein Problem dar. Dennoch sind
gesundheitliche Probleme nicht zu ibersehen. Diese beste-
hen in erster Linie in Form von Muskel-Skelett-Beschwerden.

KoGA 2

So gibt ein gutes Drittel (37,7 Prozent) der Befragten an,
stndig oder héaufig unter ,Nacken- und Schulterschmer-
zen” zu leiden. Bei ,Riicken- und Kreuzschmerzen” frifft
das ebenfalls auf jeden Dritten (34 Prozent) zu.

Bei den psychischen Gesundheitsfaktoren fallt vor allem
das ausgepragte Selbstvertrauen ins Auge. Mehr als zwei
von drei Mitarbeitern (70,8 Prozent der Befragten) geben
an, ein hohes Selbstvertrauen bei der Arbeit zu haben.

Wie oft hatten Sie in den letzten 12 Monaten folgende Beschwerden?

Kopfschmerzen

Nacken- und Schulterschmerzen
Ricken- und Kreuzschmerzen
Gelenk- und Gliederschmerzen

Schlaflosigkeit, Schlafstérungen

Appetitlosigkeit, Magenbeschwerden,
Verdauungsstérungen
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Hautprobleme / Hauterkrankungen, Juckreiz

Augenprobleme: Brennen, Rétung,
Jucken, Tranen der Augen

Wie oft empfanden Sie in den letzten 12 Monaten folgende Gefihle und Stimmungen?

Angst vor Fehlern, vor dem Versagen
Selbstvertrauen
Nach der Arbeit nicht abschalten kénnen

Ausgeglichenheit

Energielosigkeit, Erschdpfung,
allgemeine Unlust

GESUNDHEITSZUSTAND

Zuversicht, Lebensfreude

ABBILDUNG 4:
Haufigkeitsverteilung der Antworten der Zielvariable
~Gesundheitszustand” in Prozent

BB standig selten
B hadfig nie
BB manchmal

Hinsichtlich der Angaben zur Person sind lediglich geringe

Unterschiede erkennbar. Allerdings beurteilen Méanner ih-
ren Gesundheitszustand vor allem karperlich etwas besser
als Fraven. Ebenso haben Beschaftigte des hdheren Diens-
tes einen signifikant besseren Gesundheitszustand als die
ibrigen Laufbahngruppen.
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WIE ZUFRIEDEN IST DER BUND?2

¥

Insgesamt gesehen sind Bundesbeschaftigte eher zufrie-
den. Auch die Arbeitszufriedenheit fallt mit einem Mittel-
wert von 3,43 deshalb erfreulich positiv aus. Besonders
herauszuheben ist die Zufriedenheit mit den Kollegen, der

Wie zufrieden sind Sie mit...

... lhrer beruflichen Perspektive?

... den Leuten, mit denen Sie arbeiten?

... den kérperlichen Belastungen?

... der Art und Weise,
wie lhre Abteilung gefihrt wird

... der Art und Weise,
wie lhre Fahigkeiten genutzt werden?

ARBEITSSITUATION

.. den Herausforderungen und Fertigkeiten,
die lhre Arbeit beinhaltete

... Ihrer Arbeit insgesamt,
unter Bericksichtigung aller Umsténde?

Arbeit insgesamt und den kérperlichen Beanspruchungen.
Diese Faktoren werden von Uber 80 Prozent der Beschaf-
tigten positiv beurteilt.

Es gibt aber auch Maluspunkte. 39 Prozent der Beschéf-
tigten beurteilen ihre berufliche Perspektive negativ. 37,3
Prozent beméngeln die Art und Weise, in der ihre Abtei-
lung gefihrt wird.

Unterschiede im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit erge-
ben sich vor allem zwischen den Laufbahngruppen. Hier
gilt: Je hdher ein Mitarbeiter eingestuft ist, desto zufriede-
ner ist er. Beschaftigte im hdheren Dienst sind am zufrie-
densten, gefolgt vom gehobenen Dienst. Der mittlere und
einfache Dienst weisen eine etwas geringere Arbeitszu-
friedenheit auf — die Unterschiede untereinander sind hier
nicht mehr signifikant.

66,3

57,6

63,8

146

- 52,2
86

180
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ABBILDUNG 5: B sehr zufrieden
Haufigkeitsverteilung der zufrieden
I unzufrieden

B sehr unzufrieden

Antworten der Zielvariable
Arbeitszufriedenheit” in Prozent

2,4

3,3

2,3

WAS FORDERT, WAS HEMMT

KoGA 2

DIE GESUNDHEIT BEI DER ARBEIT?

Den groBten Einfluss auf den Gesundheitszustand hat das
Betriebsklima, gefolgt von der kérperlichen Beanspruchung
durch die Tatigkeit und der Selbstwirksamkeit. Das heif3t, je
besser das Betriebsklima ist, je geringer die korperlichen
Belastungen empfunden werden und je héher das Vertrauen
der Beschaftigten in sich selbst und ihre Leistungen ist, desto

besser ist ihr Gesundheitszustand (vgl. Abbildung 6).

Daher ist es erfreulich, dass alle drei Einflussfaktoren im
Mittel positiv beurteilt werden.

EINFLUSSFAKTOREN AUF GESUNDHEITSZUSTAND

BETRIEBS- Ko';:iRN”_CHE
KLIMA SPRUCHUNG
DURCH DIE
TATIGKEIT

v v

Das Betriebsklima wird von den Beschaftigten mit einem Mit-
telwert von 3,63 gut eingeschdtzt. Besonders die Unterstit-
zung und Hilfestellung unter Kollegen wird von zwei Dritteln
(68,7 Prozent) positiv bewertet. Somit stellt das Betriebskli-
ma eine echte Ressource dar.

Auch die kérperlichen Beanspruchungen (Mittelwert 3,64) er-
scheinen auf den ersten Blick eher gering (vgl. Abbildung 7).
Das ist leider eine fehlerhafte Relativierung: Schaut man
namlich auf die einzelnen Teilfragen, so zeigt sich, dass vie-
le Beschaftigte sehr wohl stark kérperlich belastet werden —
durch einseitige, monotone Tatigkeiten. Vor allem langes
Arbeiten am Bildschirm, sténdiges Sitzen und die daraus
resultierende einseitige kérperliche Haltung wirken negativ
auf den Gesundheitszustand ein (vgl. Abbildung 8).

SELBST-
WIRKSAMKEIT

. ABBILDUNG 6:
GESUNDHEITSZUSTAND

Die drei gréBten Einflussfaktoren
auf den Gesundheitszustand

(Regression)
5,00
3,63 3,64 3,72
3,00
ABBILDUNG 7:
1,00 Mittelwerte der gréfiten
Betriebs- Kérperliche Selbst- Einflussfaktoren auf den
klima Beanspruchung wirksamkeit Gesundheitszustand
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Bei meiner Tatigkeit beeintrachtigen mich...

... lange Arbeiten am Bildschirm.

... die geringe Bewegungsfreiheit
am Arbeitsplatz

... die einseitige kérperliche Beanspruchung.

... sténdiges Heben und Tragen
(auch geringer Lasten).

... schweres Heben und Tragen.
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... das standige Stehen.

... das standige Sitzen.

ABBILDUNG 8:
Haufigkeitsverteilung der korperlichen
Beanspruchung in Prozent

Manner fihlen sich hiervon etwas weniger beansprucht als
Frauen. Unterschiede sind auch in Hinblick auf die Lauf
bahngruppen zu erkennen. Hier ist der hohere Dienst am
wenigsten beansprucht, gefolgt vom gehobenen Dienst.
Der einfache und mittlere Dienst sind am stdrksten kérper-
lich beansprucht.

Ein echter gesund erhaltender Plusfaktor ist die hohe
Selbstwirksamkeitserwartung der Beschaftigten. Die Mit-
arbeiter sind Gberwiegend davon iberzeugt, dass ihnen
die Lésung schwieriger Probleme gelingt (88,3 Prozent).
Sie glauben, auch mit Gberraschenden Ereignissen gut zu-
recht zu kommen (80,1 Prozent). Egal was auch passiert,
70,7 Prozent trauen sich eine angemessene Reaktion und
Problemlésung zu.

|

B tifft Gberhaupt nicht zu B rrifft eher zu
B trifft eher nicht zu B tifft vollig zu

teils-teils

Bei den Strukturvariablen zeigen sich kleine Unterschiede.
Der einfache Dienst hat eine hohere Selbstwirksamkeit als
der mittleren Dienst. Ménner eine etwas héhere als Fraven
und die Selbstwirksamkeit steigt iber das Alter an.

I G 70 i
I 50+
I 5 4

WAS FORDERT, WAS HEMMT

KoGA 2

DIE ZUFRIEDENHEIT BEI DER ARBEIT?

Den grofiten Negativ-Effekt auf die Arbeitszufriedenheit
hat die Unterforderung, gefolgt von einem schlechten Be-
triebsklima und dem mangelnden Qualifikationspotenzial
der Tatigkeit. Das heif}t, Beschdftigte, die ein positives Be-
triebsklima vorfinden, die angemessen gefordert werden,
und die einer anspruchsvollen Tatigkeit nachgehen, sind

merklich zufriedener (vgl. Abbildung 9).

Ein Mittelwert von 3,29 ldsst darauf schlieBen, dass ein
grof3er Teil der Befragten nicht unterfordert ist. Ein knappes
Drittel (29,9 Prozent) indessen glaubt, mehr zu kdnnen,
als von ihnen verlangt wird. Unterschiede finden sich hin-
sichtlich des Alters und der Laufbahngruppe. Das Maf3 der

EINFLUSSFAKTOREN AUF ARBEITSZUFRIEDENHEIT

UNTER-
FORDERUNG
DURCH DIE
ARBEITSAUFGABE

v v

BETRIEBSKLIMA

ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Unterforderung nimmt vom gehobenen Dienst zum einfa-
chen Dienst zu. Besonders der einfache Dienst ist starker
unterfordert. Dies trifft auch auf die bis 30-Jéhrigen Berufs-
anfénger zu. Diese fihlen sich eher unterfordert, als die

Uber-30-Jahrigen.

Das Betriebsklima in den befragten Bundesbehdrden wirkt
sich nicht nur positiv auf den Gesundheitszustand, sondern
auch auf die Arbeitszufriedenheit aus. Das Qualifikations-
potenzial der Téatigkeit verdient als dritigrofiter Einflussfak-
tor der Arbeitszufriedenheit besondere Beachtung. Sein
Mittelwert liegt ziemlich durchschnittlich bei 3,13. Auch
die Einzeldaten sprechen Bande: 45,6 Prozent der Be-
schaftigten und damit fast die Halfte sehen eher schlechte
Méglichkeiten, in ihrem Beruf weiter zu kommen. Das mei-
nen besonders Beschdftigte in unteren Laufbahngruppen.
Mit dem Anstieg der Laufbahngruppe nimmt das Qualifika-
tionspotenzial dann insgesamt signifikant zu.

QUALIFIKA-
TIONS-
POTENZIAL
DER TATIG-

KEIT

. ABBILDUNG 9:

Die drei gréfiten Einflussfaktoren
auf die Arbeitszufriedenheit
(Regression)

5,00

3,29 3,63

3,13

) I I
1,00

ABBILDUNG 10:
Mittelwerte der gréfiten
Einflussfaktoren auf die
Arbeitszufriedenheit

Unterforderung durch Betriebsklima
die Arbeitsaufgabe

Qudlifikationspotenzial
der Tatigkeit
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WIE KONNEN SIE AUF DIE

EINFLUSSFAKTOREN EINWIRKEN?

Die Stellschrauben, um Gesundheit und Arbeitszufrieden-
heit zu erhalten oder zu verbessern, sind nun bekannt.
Doch wo soll man sie drehen und wie stark? Enthalten die
Ergebnisse auch Hinweise darauf, was konkret etwa fir
ein besseres Betriebsklima getan werden kann?

Einflussfaktor BETRIEBSKLIMA

Das Betriebsklima héngt naturgemdf mit einer Vielzahl
von Faktoren der Arbeit zusammen. Der starkste von uns
gemessene Zusammenhang besteht zur Fihrung. Gefolgt
von der Information & Kommunikation, der Behérdenkultur
und der Behordlichen Firsorge.

Die Fihrung wird im Mittel mit 3,35 eher positiv einge-
schatzt. Verbesserungen sind vor allem in Hinblick auf
Feedback sowie bei Hilfe und Unterstitzung von und durch
die Fihrungskraft méglich. Diese Punkte werden von ca.
einem Drittel der Beschaftigten negativ beurteilt. Dabei gilt:
Je hoher die Laufbahngruppe, desto besser fihlen die Be-
fragten sich gefihrt.

Information & Kommunikation werden im Mittel mit 3,35
ebenfalls eher positiv gesehen. Es ist aber auffallig, dass
die Beschaftigten des hdheren Dienstes sich wiederum am
Besten informiert fihlen. Dieser Wert nimmt iber die Lauf-
bahngruppen bis hin zum mittleren Dienst ab. Hier besteht
ganz offensichtlich Gesprachsbedarf.

Fir die Behdrdenkultur haben wir mit 2,74 den schlech-
testen Mittelwert gefunden. Langfristige Ziele werden laut
42,7 Prozent der Beschaftigten in diesem Bereich eher
nicht oder Gberhaupt nicht verfolgt. Einheitliche Grundsat-
ze und Werte innerhalb ihres Hauses kénnen 41,1 Prozent
der Befragten eher nicht oder Gberhaupt nicht erkennen.
Zudem gilt: Je alter die Beschaftigten sind und je hdher
ihre Laufbahngruppe ist, desto negativer bewerten sie die
Behordenkultur in ihrer Dienststelle.

Zwar wird die empfundene Behérdliche Firsorge im Mit-
tel mit 3,27 dagegen eher positiv eingeschétzt, hinter die-
sem Mittelwert verbergen sich aber bei genaver Analyse
groBBe Unterschiede bei den Einzelfragen. Positiv ist: 83,8
Prozent der Beschaftigten sind davon Uberzeugt, dass ihr

Arbeitgeber fir eine sichere Arbeit sorgt. Allerdings glaubt
nur knapp jeder zweite Beschaftigte, dass sich der Arbeit-
geber fir ihn als Person Uber die eigentliche Arbeit hinaus
interessiert (44,6 Prozent negative Antworten). 34,2 Pro-
zent fihlen sich bei ihrem Bemihen, Beruf und Familie un-
ter einen Hut zu bringen, nicht unterstitzt. Knapp ein Drittel
vermisst hilfreiche MaBBnahmen zur Gesundheitsférderung
(30,1 Prozent negative Antworten).

Einflussfaktor KORPERLICHE i
BEANSPRUCHUNG DURCH DIE TATIGKEIT

Die kdrperlichen Beanspruchungen héngen am  stérksten
mit der jeweiligen Arbeitsaufgabe zusammen. Aber auch
die Gestaltung von Arbeitsplatz und Arbeitsumgebung so-
wie die Arbeitsorganisation spielen eine wesentliche Rolle
und bieten mégliche Stellschrauben. Die Mitarbeiter sehen
ihre Arbeitsaufgabe insgesamt mit 3,55 Gberwiegend po-
sitiv. Diese Beurteilung nimmt allerdings ber die Laufbahn-
gruppen hinweg ab. lhren Arbeitsplatz und ihre Arbeitsum-
gebung halten die Beschaftigen fir sehr positiv (Mittelwert
4,04). Es fallt dabei auf, dass der einfache Dienst seine
Arbeitsplatze deutlich schlechter bewertet. Die Arbeitsor-
ganisation insgesamt wird im Mittel mit 3,5 ebenfalls Gber-
wiegend positiv gesehen. Diese Beurteilung nimmt aber
iber die Laufbahngruppen hinweg vom héheren und ge-
hobenen bis zum einfachen Dienst ebenfalls ab. Besonders
der Zeitdruck wird bei der Arbeitsorganisation zum Schlis-
selkriterium. Jeder dritte Befragte (31,1 Prozent) empfindet
den Zeitdruck als ,stark” oder ,sehr stark”.

Einflussfaktor SELBSTWIRKSAMKEIT

Die Selbstwirksamkeit der befragten Beschdftigten hdngt
in erster Linie mit den Arbeitsaufgaben zusammen. Die Ar-
beitsaufgabe insgesamt wird im Mittel mit 3,55 Uberwie-
gend positiv beurteilt. Diese Beurteilung nimmt allerdings
iber die Laufbahngruppen hinweg wiederum ab.

Einflussfaktor UNTERFORDERUNG

Die dennoch vielfach empfundene Unterforderung wird
durch eine Vielzahl unterschiedlicher Faktoren bedingt. Die
starksten Zusammenhdnge bestehen bei den Fragen nach

dem Qualifikationspotenzial der Téatigkeit, nach Qualifika-

tionsanforderungen und Verantwortung, Aufgabenvielfalt,
Ganzheitlichkeit sowie Beteiligungsméglichkeiten.

Drei Viertel (75,5 Prozent] der Befragten glauben, dass fir
ihre Arbeit besondere Fahigkeiten nétig sind. Die Qualifi-
kationsanforderungen und die Verantwortung werden da-
mit im Mittel positiv bewertet (Mittelwert 3,75). Allerdings
bestehen starke Unterschiede zwischen den Laufbahngrup-
pen. Anforderungen und Verantwortung steigen iber die
Laufbahngruppen hinweg deutlich an. Eine leicht geringere
Auspragung findet sich bei den unter-30-Jahrigen. Grund-
satzlich scheint die Aufgabenvielfalt eher positiv bewertet
zu werden (Mittelwert 3,37). Ein Blick ins Detail zeigt al-
lerdings, dass 30,3 Prozent der Befragten eher monotone
Tatigkeiten ausiiben. Dies gilt besonders fir den mittleren
und einfachen Dienst sowie fir die unter-30-Jghrigen. Die
Ganzheitlichkeit der Aufgaben halten die Beschaftigten
ebenfalls eher fir erfreulich (Mittelwert 3,42), wobei die
Ausprégung im gehobenen und héheren Dienst signifikant
hoher ist, als im einfachen und mittleren.

Die Beteiligungsmdglichkeiten wecken insgesamt eher Kri-
tik (Mittelwert 2,89). Besonders beklagen die Mitarbeiter
Méglichkeiten, mitzureden und Entscheidungen mit zu tref-
fen (40,5 Prozent negative Antworten). Auch eigene Ideen
halten viele nicht fir gefragt (29,3 Prozent negative Rick-
meldungen). Besonders der einfache und mittlere Dienst
sieht sich eher als passiv ausfihrendes Organ denn als
aktiv Beteiligter. Diese Grundtendenz kann mithin als eine
Ursache fir Unterforderungsgefihle gelten. Durch mehr
Einbindung kénnte hier Abhilfe geschaffen werden.

KaGA

Einflusstaktor QUALIFIKATIONSPOTENZIAL
DER TATIGKEIT

Zwar nimmt das Qualifikationspotenzial der Tatigkeit (Mit-
telwert 3,13) iber die Laufbahngruppen hinweg zu. Auf-
fallig sind aber insgesamt die geringen Méglichkeiten im
Beruf weiter zu kommen. 45 Prozent der Befragten schat-
zen sie negativ ein.

Das Qualifikationspotenzial der Tatigkeit hdngt am stérks-
ten mit der Kompetenzentwicklung zusammen. Weitere
Zusammenhénge finden sich vor allem zu der bereits be-
schriebenen Aufgabenvielfalt, Ganzheitlichkeit der Tatig-
keit, Qualifikationsanforderung und Verantwortung sowie
den Beteiligungsmaglichkeiten, die bereits bei anderen
Einflussfaktoren dargestellt worden sind.

Die Kompetenzentwicklung kann trotz eines Mittelwertes von
3,36 noch verbessert werden. 38,5 Prozent der Befragten
verneinen die Frage, ob ihnen kontinuierlich Weiterbildungs-
angebote gemacht werden. Je hoher die Laufbahngruppe,
desto besser fihlen sich die Befragten geférdert. Auch hier
wadre ein mdglicher Angriffspunkt, um Mitarbeitern, die sich
unterfordert fishlen, Perspektiven zu bieten.
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DAS WICHTIGSTE IN KURZEN WORTEN

Die Gesamtauswertung aller von der Unfallkasse des Bun-
des zum BGM durchgefihrten Mitarbeiterbefragungen
zeigt: Die Beschdftigten fordern starker Anderungen ihrer
konkreten Arbeitssituation ein als herkdmmliche Maf3nah-

men zur Gesundheitsférderung.

Den gréBten Einfluss auf die Gesundheit bei der Arbeit ha-
ben némlich die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz. Das
Klima und die Zusammenarbeit im Team, das Fihrungsver-
halten und die im Betrieb gelebten Werte entscheiden iber
die Gesundheit aller. Hinzu kommt dann die Arbeitsaufga-
be selbst. Auf der einen Seite belastet sie kérperlich vor al-
lem die einseitige Bildschirmtatigkeit. Auf der anderen Sei-
te kann die Aufgabe selber beispielsweise durch Zeitdruck
oder Unterforderung Belastungen aufbauen.

Und es bleibt eher der Mitarbeiter gesund, der zufrieden
mit seiner Arbeit ist: Die Arbeitszufriedenheit und die Ge-
sundheit wird von ganz &hnlichen Faktoren beeinflusst.
Beschaftigte, die in einem intakten sozialen Umfeld arbei-
ten und angemessen gefordert werden, sind zufriedener.

Dazu gehért eine verantwortungsvolle Tatigkeit. Kennzei-
chen dafir sind u. a. eine angemessene Aufgabenvielfalt,
Entscheidungsspielrdume sowie Weiterentwicklungsmdg-
lichkeiten.

Aus diesen Erkenntnissen resultieren auch aufgefundene
Bewertungsunterschiede zwischen den Laufbahngruppen.
Je héher die Laufbahn und damit je anspruchsvoller, dif-
ferenzierter und eigenverantwortlicher die Tétigkeit, des-
to zufriedener GuBerten sich die Mitarbeiter. Unterschiede
zwischen den Geschlechtern, bzw. den Altersgruppen, fie-
len dagegen eher gering aus.

KoGA 2

ZU GUTER LETZT: IST DER BUND EINMALIG?

.Bei uns in der Bundesverwaltung ist das aber alles ganz
anders. Das kénnen Sie nicht vergleichen”, ist eine auf
Behordenfluren haufig gehorte Phrase. Zweifelsohne un-
terscheiden sich die Arbeitsbedingungen im Bundesdienst
von denen anderer Betriebe. Sind die Unferschiede aber
wirklich so grof32 Welche Arbeitsbedingungen werden im
Bundesdienst schlechter beurteilt und wo steht der Bundes-
dienst besser da?

Fir die Halfte der Bausteine unserer KoGA-Mitarbeiterbefra-
gung liegen Vergleichswerte aus Betrieben des allgemeinen
Dienstleistungssektors vor. Hierbei handelt es sich um Mitar-
beiter von Banken, Versicherungen, aus der &ffentlichen Ver-
waltung, Industrieverwaltung, dem Einzelhandel, aus Kran-
kenhdusern, der Flugiberwachung und Verkehrsbetrieben.
Diese Bausteine haben wir miteinander verglichen:

o Selbstwirksamkeit

ARBEITSORGANISATION
o Tatigkeitsspielraum A
e Aufgabenvielfalt ARBEIT

e Beteiligungsmédglichkeiten

e Spielraum fiir Personliches

* Gestaltungsmédglichkeiten des Arbeitsplatz
o Zeit (Zeitdruck / Arbeitszeit)

* Vereinbarkeit Arbeit und Privatleben

¢ Information & Kommunikation

ARBEITSMITTEL

ARBEITSAUFGABE
* kérperliche Beanspruchung
¢ Quadlifikationspotenzial der Tétigkeit
¢ Ganzheitlichkeit der Tétigkeit,
o Uberforderung
e Unterforderung
* Qudlifikationsanforderung & Verantwortung
e Gefthrdungspotenzial der Tétigkeit

ABBILDUNG 11:

Bausteine des KoGA-Fragebogens, fir die
Vergleichswerte aus dem allgemeinen
Dienstleistungssektor vorliegen

Dabei ergeben sich einige Unterschiede: So schatzen die
Beschaftigten des allgemeinen Dienstleistungssektors ihre
Arbeitsaufgabe hochwertiger und anspruchsvoller ein. Sie
bewerten das Qualifikationspotenzial ihrer Arbeit haher,
gehen einer ganzheitlicheren Tatigkeit nach und tragen
aus ihrer Sicht mehr Verantwortung (vgl. Abbildung 12).

5,0

1,0

3 8 4,]
3,3 3,4 3.0
3,1
— — 3,0
Qualifikations- Ganzheitlichkeit Verantwortung
potenzial
ABBILDUNG 12:

Potenziale des Bundesdienstes im Vergleich
zum allgemeinen Dienstleistungsbereich

Bund
I Dienstleistungssektor

In anderen Bereichen treten aber auch Stdrken des Bundes-
dienstes zu Tage.

Wer in der Bundesverwaltung arbeitet, hat in héherem
Mafle die Méglichkeit, seinen Arbeitsplatz nach seinen
persdnlichen Winschen zu gestalten und kann auch in
dringenden Féllen kurz Privates wahrend der Arbeitszeit
erledigen. Zudem beurteilen die Beschaftigten der Bundes-
verwaltung ihre Arbeitsmittel besser und werden starker in
Entscheidungen mit einbezogen. Eine weitere Starke ist die
hohe Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben in der Bun-
desverwaltung.
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5,00

4,2 4,1
3,6 3.7 3,6
3,2
2,9 2,9
3,00 58
I I 2,5
1,00
Gestaltungsmaglichkeiten Arbeitsmittel Vereinbarkeit von Spielraum Beteiligungs-
des Arbeitsplatzes Arbeit und Privatleben fir Privates méglichkeiten
Insgesamt lasst sich festhalten: Auch wenn nicht fir alle ABBILDUNG 13:
Bausteine des KoGA-Fragebogens Vergleichswerte zu Be- Stéirken des Bundesdienstes im Vergleich
trieben des allgemeinen Dienstleistungsbereiches vorlie- zum allgemeinen Dienstleistungsbereich
gen, sind doch Unterschiede erkennbar. Wird auf der ei-
nen Seite die Qualitat der Arbeitsaufgabe im Bundesdienst Bund
geringer bewertet, so bergen sowohl die Arbeitsorganisa- B Dienstleistungssektor

tion mit ihren flexiblen Gestaltungsmaglichkeiten fir die Be-
schaftigten, als auch die gute Ausstattung mit Arbeitsmitteln
einen echten Vorteil. Und im kontinuierlichen ungeschonten
Vergleich lassen sich die Stérken weiter ausbauen und die
Schwdchen abbauen.

Wir unterstiitzen Sie dabei. Wenn Sie weitere Informatio-
nen iber die KoGA-Mitarbeiterbefragung benétigen, hel- AN HANG
fen wir gern bei der Entscheidungsfindung. Wollen Sie das

e el e I o etz beglefien i 5 Mittelwerte, Standardabweichungen,
Musteranschreiben und Fragebogen

e der Anpassung des Fragebogens an lhre Bedirfnisse
e der Organisation und Durchfihrung der Befragung

e der Auswertung der Daten
e der Inferpretation der Ergebnisse
e dem Ableiten weiterfihrender Aktivitdten
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MITTELWERTE UND STANDARDABWEICHUNGEN
DER BAUSTEINE

KOMPETENZ Ko

X KOMPETENZ
Kompetenzentwicklung

2841

MITTELWERT | STANDARDABWEICHUNG

3,36

0,83

Selbstwirksamkeit

2825

3,72

0,59

GESUNDHEIT G

GESUNDHEIT

MITTELWERT | STANDARDABWEICHUNG

Gesundheitsverhalten 2360 3,60 0,49
Gesundheitszustand

Gesundheitszustand korperlich 2839 3,54 0,73
Gesundheitszustand psychisch 2825 3,51 0,67
Gesundheitszustand (gesamt) 2841 3,53 0,62

ARBEIT N MITTELWERT | STANDARDABWEICHUNG
Arbeitsumgebung / Arbeitsplatz

Arbeitsumgebung 2317 3,86 0,75
Arbeitsplatz 2348 4,23 0,65
Arbeitsumgebung / Arbeitsplatz (gesamt) 2352 4,04 0,62
Arbeitsmittel

Zustand Arbeitsmittel 2338 4,05 0,71
Verfiigbarkeit Arbeitsmittel 2317 4,31 0,82
Arbeitsmittel (gesamt) 2343 4,10 0,66
Arbeitsaufgabe

Kérperliche Beanspruchungen durch die Tatigkeit 2833 3,64 0,68
Qualifikationspotenzial der Tatigkeit 2825 8,13 0,91
Ganzheitlichkeit der Aufgaben 2820 3,42 0,91
Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben 2838 3,70 0,71
Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben 2815 3,29 1,05
Qualifikationsanforderungen und Verantwortung 2831 3,75 0,86
Gefdhrdungspotenzial durch die Tatigkeit 2794 3,53 1,01
Arbeitsaufgabe (gesamt) 2845 3,54 0,50
Betriebsklima

Betriebsklima 2360 3,63 0,84
Betriebsklima (Alternativbaustein) 475 3,62 0,70
Fihrung

Fihrung 1999 3,35 1,03
Fihrung (Alternativbaustein) 835 3,39 0,96
Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit (gesamt) 2328 3,42 0,66

ARBEIT A MITTELWERT | STANDARDABWEICHUNG
Meinung iber die Behérde ARGEIT

Behérdliche Firsorge 2840 3,27 0,80
Behordenkultur 1134 2,74 0,96
Identifikation mit der Dienststelle 2834 3,68 0,86
Meinung ber die Organisation (gesamt) 2842 3,38 0,73
Arbeitsorganisation

.(I.Ear:;g:(heeI:;iF:;Isr-a:::l Kontrollspielraum) 2838 3,32 0,79
Aufgabenvielfalt 2839 3,37 1,05
Partizipationsméglichkeiten 2825 2,89 0,97
zzse;L:uAmrJ:i: personliche und private Dinge 2805 3,56 101
Personliche Gestaltungsmaéglichkeiten des Arbeitsplatzes 2831 4,19 0,96
Information & Kommunikation 2838 3,35 0,92
Zeit 2830 8,78 0,70
Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben 2818 3,71 1,08
Arbeitsorganisation (gesamt) 2845 3,50 0,55
Beurteilung der Angebote zur Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben

Angebote Hilfe 1551 3,68 1,11
Angebote akzeptiert 1439 3,26 0,98
Angebote (gesamt) 1604 3,48 0,93

* N = Die Anzahl der befragten Personen, die zu diesen Bausteinen Antworten gegeben haben
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MITTELWERTE UND STANDARDABWEICHUNGEN

DER EINZELFRAGEN

OMP DARDAB
Kompetenzentwicklung
Mir werden kontinuierlich Weiterbildungs-
und Unterstitzungsangebote gemacht. e L 1.22
W|r Ie.gen hier Wert darauf, unsere Fahigkeiten 2790 3,23 1,09
standig zu erweitern.
Ich achte aktiv darauf, mein berufsbezogenes
Wissen und meine Fahigkeiten stéindig auf dem 2830 4,11 0,85
Laufenden zu halten.
Die Weiterbildungs- und Unterstiitzungsangebote
helfen mir dabei, die Arbeitsanforderungen besser 2775 3,13 1,13
bewdiltigen zu kénnen.
Selbstwirksamkeit
Die L6§ung .schwieriger ProPIeme gelingt mir immer, 2802 419 071
wenn ich mich darum bemuihe.
Wenn mir ienTand Widerstand leistet, finde ich Mittel 2767 3.41 0,91
und Wege, mich durchzusetzen.
Es ber.eitet mir kei['le §chwierigkeiten, meine Absichten 2785 3,50 0,91
und Ziele zu verwirklichen.
Auch bei iiberraschenden Ereignissen glaube ich,
dass ich gut damit zurecht kommen werde. e AoflY 7
In.ur.lerwc!rteten Situationen weif} ich immer, 2806 3,60 0,79
wie ich mich verhalten soll.
Fir jedes Problem habe ich eine Losung. 2794 3,43 0,87
Sc'hw!erigkeii'en sel!e ich"g.eluss.en entgegen, weil ich 2806 374 0,87
mich immer auf meine Fahigkeiten verlassen kann.
Wenn ich mit einem Problem konfrontiert werde, habe 2801 373 0.80
ich meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde. ! !
We.nn. ich m'lt einer neuen Sache konfrontiert werde, 2803 3,67 077
weiB ich, wie ich damit umgehen kann.
Was auch immer passiert, ich werde schon 2797 3.87 0,87
klarkommen.

D DARDARB

Gesundheitszustand
Kopfschmerzen 2801 3,41 1,00
Nacken- und Schulterschmerzen 2798 2,99 1,15
Ricken- und Kreuzschmerzen 2794 3,06 1,16
Gelenk- und Gliederschmerzen 2775 3,77 1,14
Schlaflosigkeit, Schlafstérungen 2807 3,59 1,17
Appetitlosigkeit, Magenbeschwerden, 2801 305 105
Verdauungsstérungen ! !
Hautprobleme / Hauterkrankungen, Juckreiz 2805 4,08 1,15
Augenprobleme: Brennen, Rétung, Jucken, 2816 359 119
Tréinen der Augen ! ’
Zuversicht, Lebensfreude 2793 3,65 0,80

D DARDAB

Gesundheitszustand (Fortsetzung)
Energielosigkeit, Erschépfung, allgemeine Unlust 2809 8,13 0,94
Ausgeglichenheit 2796 3,50 0,84
Nach der Arbeit nicht abschalten kénnen 2807 3,37 1,09
Selbstvertrauen 2787 3,78 0,82
Angst vor Fehlern, vor dem Versagen 2811 3,65 0,98
Gesundheitsverhalten
Ich treibe Sport (Joggen, Gymnastik, Fitness- oder Kraft- 2352 397 114
training, Fahrradfahren, Ballspiele, andere Sportarten). ! ’
Ich entspanne mich (Hinlegen, Ausruhen). 2338 3,10 0,93
Ich rauche. 2342 4,34 1,24
Ich versuche, micl:l nicht stressen zu lassen 2337 3,58 0,89
und Arger von mir abzuwehren.
Ich achte auf geniigend Schlaf. 2355 3,71 0,99
Ich trinke Alkohol. 2338 3,65 0,82
Ich achte auf ausgewogene Ernahrung. 2349 3,74 0,93
Ich bewege mich in der Natur
(Wandern, Spazieren gehen). Zl Sl Rk
Ich gehe zu Vorsorgeuntersuchungen. 2342 3,53 1,30
ARB DARDAB
Meinung ber die Behérde

¢ Behordliche Firsorge
Mein Arbeitg?ber sorgt dafir, dass ich sicher 2826 421 0,83
und unfallfrei arbeiten kann.
Mein Arbeitgeber schafft gute Voraussetzungen
fir ein hohes Wohlbefinden bei der Arbeit. 2 A gt
Mein Arbeitgeber unterstitzt mich dabei,
ein gutes Gleichgewicht zwischen Berufs- 2793 3,02 1,16
und Privatleben zu finden.
Mein Arbeitgeber zeigt nicht nur Interesse an meiner
Arbeitskraft, sondern auch an mir als Person. 2 2,76 L2e
Mein Arbeltge.belj.blefet mir hilfreiche MaBnahmen 2708 3,06 1,09
zur Gesundheitsférderung an.

¢ Behordenkultur
Wir haben hier klare und einheitliche Grundsdtze
und Werte, die unsere Arbeit bestimmen. Lt Ll g2
Hier werden unabhéingig von der aktuellen Leitung 1115 279 105
langfristige Ziele und Strategien verfolgt. ! '

¢ Identifikation mit der Dienststelle
Guten Bekannten wiirde ich die Organisation als 2818 3.59 1

Arbeitgeber empfehlen.
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PR
ARD

Meinung iiber die Behérde

¢ Identifikation mit der Dienststelle (Fortsetzung)

Meine Arbeit ist fir mich mehr als einfach nur ein ,,Job”. 2816 3,80 1,14
Wir leisten hier einen wertvollen Beitrag
fur die Gesellschaft. 2792 et e
Arbeitsorganisation

o Tatigkeitsspielraum (Entscheidungs- und Kontrollspielraum)
Es ist einem genau vorgeschrieben, 2823 305 103
wie man seine Arbeit machen muss. ! !
Diese Arbeit erlaubt es, eine Menge eigener 2826 397 107
Entscheidungen zu treffen. ! !
Man kann sich seine Arbeit selbststéndig einteilen. 2827 3,64 1,01

¢ Aufgabenvielfalt
Es gibt fast jeden Tag etwas anderes zu tun. 2828 3,17 1,13
Diese Arbeit ist abwechslungsreich. 2830 3,44 1,14
Bei dieser Arbeit muss man immer das Gleiche tun. 2827 3,51 1,19

* Beteiligungsméglichkeiten
Wenn man eine gute Idee hat, kann man sie
am Arbeitsplatz auch verwirklichen. A 2,99 B2
Bei wichtigen Dingen kann man mitreden 2819 279 111
und mitentscheiden. ! !

e Spielraum fir persénliche und private Dinge bei der Arbeit
An meinem Arbeitsplatz bieten sich Méglichkeiten,
zwischendurch mal kurz Dinge zu tun, die nichts mit 2805 357 101
meinen Aufgaben zu tun haben (z. B. kurze Pausen, ! !
Telefonate, etc.).

¢ Personliche Gestaltungsméglichkeiten des Arbeitsplatzes
Man hat die Méglichkeit, den eigenen Arbeitsplatz nach
persdnlichem Stil einzurichten (z. B. Bilder, Pflanzen, 2831 4,19 0,96
Lampen).

¢ Information und Kommunikation
Wie empfinden Sie lhre Arbeitssituation in Bezug auf: 2826 326 0.95
Information Uber wichtige Dinge und Vorgénge. ! !
Wie empfinden Sie lhre Arbeitssituation in
Bezug auf: Kommunikation zwischen Vorgesetzten 2822 3,44 1,05
und Mitarbeitern.

o Zeit
Belastung durch Wartezeiten 2777 3,98 0,97
Belastung durch Schichtarbeit oder ungiinstige 2800 425 107
Arbeitszeiten ’ !
Belastung durch Zeitdruck bei der Arbeit 2819 2,98 1,03
Arbeit und Privatleben

¢ Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
Die Anforderungen an meine Arbeit stéren mein 2795 381 118

Privat- und Familienleben.

ARB DARDAB
Arbeit und Privatleben

¢ Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben (Fortsetzung)
Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht es schwierig
fur mich, meinen Pflichten in der Familie oder im 2800 3,69 1,23
Privatleben nachzukommen.
Dinge, e ro Heuse e michie blsben wesen | 300z | 60
Meine Arbeit erzeugt Stress, der es schwierig
macht, privaten oder familigren Verpflichtungen 2799 3,77 1,17
nachzukommen.
}I.\.legep beruflicher V.e.rpflich_h,l.n.gen muss ich Plane 2791 3,62 127
Ur private und Familienaktivitaten &ndern.

e Beurteilung der Angebote zur Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
Hilfe fur Vereinbarkeit: Telearbeit 1491 3,75 1,34
Hilfe fur Vereinbarkeit: Teilzeit 1526 4,03 1,21
Hilfe fur Vereinbarkeit: Eltern-Kind-Biro 1416 3,18 1,37
gut akzeptiert: Telearbeit 1367 3,09 1,18
gut akzeptiert: Teilzeit 1426 3,64 1,15
gut akzeptiert: die Nutzung des Eltern-Kind-Biros 1240 2,92 1,06
Arbeitsumgebung / Arbeitsplatz
Umweltbelastung: Larm 2214 3,68 1,05
Umweltbelastung: Temperatur 2278 3,60 1,04
Umweltbelastung: Vibration 1503 4,21 0,87
Umweltbelastung: Beleuchtung 2307 3,94 0,91
Umweltbelastung: Staub, Gas, Rauch 2083 4,03 0,97
Flucht- und Rettungswege sind immer leicht zugédnglich. 2329 4,57 0,63
Platzverhdlinisse sind ausreichend. 2345 4,26 0,99
Ordnung und Sauberkeit ist ausreichend. 2340 4,21 0,86
Mein Arbeitsplatz ist ergonomisch eingerichtet. 2316 3,89 1,02
Arbeitsmittel
Seuroln ie bie don Bustnd lrer Arbetaminel |15, | 409
i:;;ti:si::r‘;'seig:;ii:: den Zustand lhrer Arbeitsmittel: 2298 416 0,73
Bourclen e it don Zuwrnd bver prbstamine | 5100 | o
Seftware (nur fir Bldschirmarbeiteplétze) 2 3,95 0,87
m;b;n‘:i%;rl;;tbeitsmiﬂel sind fir mich 2316 438 078
Vertogung gestellt wird, mage ich regelmefig. - 3,38 |48
Arbeitsaufgabe

 Kérperliche Beanspruchungen durch die Tétigkeit
... das sténdige Sitzen. 2814 2,62 1,20
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ARBEIT
Arbeitsaufgabe

N

MITTELWERT | STANDARDABWEICHUNG

¢ Korperliche Beanspruchungen durch die Tatigkeit (Fortsetzung)

... das stéindige Stehen. 2742 4,48 0,84
... schweres Heben und Tragen. 2758 4,57 0,83
... stéindiges Heben und Tragen (auch geringer Lasten). 2765 4,53 0,89
... die einseitige kérperliche Beanspruchung. 2767 3,30 1,39
... die geringe Bewegungsfreiheit am Arbeitsplatz. 2769 3,55 1,25
... lange Arbeiten am Bildschirm. 2799 2,61 1,31
¢ Quadlifikationspotenzial der Tétigkeit
B.ei dieser erbeit verliert man viele Fahigkeiten, 2800 3,28 118
die man friher hatte.
Bei meiner Arbeit kann man eine Sache oder einen
Aufirag von A bis Z erstellen bzw. ausfihren. 2796 3,37 112
o Uberforderung durch die Arbeitsaufgabe
Man hat genug Zeit, diese Arbeit zu erledigen. 2831 8,35 1,04
Man muss Dinge tun, fir die man eigentlich zu wenig
ausgebildet und vorbereitet ist. A S0 L
Es kommt schon vor, dass einem
die Arbeit zu schwierig ist. AP S 957
Es passiert so viel auf eigm-al, 2820 3,50 103
dass man es kaum bewiltigen kann.
Bfei dieser Arl?e:it gil?t es Sachen, 2819 401 0,86
die zu kompliziert sind.
¢ Unterforderung durch die Arbeitsaufgabe
Bfi .diest.er Tatigkeit !(ommen meine 2806 3,32 115
Fdhigkeiten zu wenig zum Zuge.
Man hat zu wenig Gelegenheit Dinge zu tun, 2796 3.36 112
die man gut beherrscht.
Hier hat man das Gefi.ihl,.duss man mehr kénnte, 2704 3,20 117
als von einem verlangt wird.
¢ Quadlifikationsanforderungen und Verantwortung
Diese Arbeit erfordert groie Verantwortung. 2818 3,59 1,06
Man muss in der Lage sein, selbststandig 2821 3,68 1,09
Entscheidungen zu treffen.
Man muss fir diese Arbeit grindlich ausgebildet sein. 2816 3,65 1,08
Bei dieser Arbeit werden keine besonderen
Fahigkeiten und Fertigkeiten erwartet. A0 410 LAt
¢ Gefdhrdungspotenzial durch die Tatigkeit
Wie schatzen Sie das Gefdhrdungspotenzial fir lhre 2794 353 101
Gesundheit durch die Ausiibung lhrer Tatigkeit ein? ! '
Betriebsklima
Gegenseitige Upterstiitzung und Hilfestellung 2357 3,82 0,90
unter den Arbeitskollegen.
Konfliktbewadltigung unter den Arbeitskollegen. 2339 8,85 0,94
Arbeitsklima im Team. 2340 3,70 0,95

ARBEIT | MITTELWERT | STANDARDABWEICHUNG
Betriebsklima alternativ

Wie of.t erhalten Sie Hilfe oder Unterstitzung von lhren 471 3,47 108
Kolleginnen und Kollegen?

Sind lhre Kolleginnen und Kollegen bereit,

sich lhre Arbeitsprobleme anzuhéren? 475 L e
Wie oft erhalten Sie von lhren Kolleginnen und 473 276 102
Kollegen Riickmeldung Giber die Qualitét lhrer Arbeit? ! !
Arbeiten Sie getrennt von lhren Arbeitskolleginnen 457 2,52 130
und -kollegen?

Ist die Atmosphdre zwischen lhnen und lhren

Arbeitskolleginnen und -kollegen gut? S ok Ui
Ist die Zusammenarbeit mit lhren Arbeitskolleginnen 473 401 0,85
und -kollegen gut?

Fi.ihler-l Sie sich an lhrer Arbeitsstelle als Teil einer 474 3,74 120
Gemeinschaft?

Fihlen Sie sich haufig zu unrecht kritisiert,

schikaniert oder vor anderen bloflgestellt? 474 futd Blicke
Fihrung

Rickmeldung Gber die geleistete Arbeit 1993 3,30 1,10
Anerkennung der persénlichen Leistung 1996 3,30 1,16
Unterstiitzung bei Problemen am Arbeitsplatz 1988 3,44 1,08
Fihrung alternativ

Dgr/die Vorges'etzte I&s:f.t einen wissen, 833 3,09 118
wie gut man seine Arbeit getan hat.

Der/ die Vorgesetzte hilft mir bei der

Erledigung der Aufgaben. e e U1
Der/die Vorgesetzte ist daran interessiert, 831 336 119
dass es seinen/ihren Mitarbeiterinnen gut geht. ’ !
Man hat leicht Zugang zum/ zur Vorgesetzten. 832 3,70 1,13
Der/.die Vorgesetzte schenkt dem, 832 3,57 111
was ich sage, Beachtung.

Wie sehr kénnen Sie sich auf lhre Vorgesetzten 822 360 114
verlassen, wenn bei der Arbeit Probleme auftauchen? ! !
Wie sehr sind lhre Vorgesetzten bereit, 824 369 111
lhre Probleme bei der Arbeit anzuhoren? ! !
Wie sehr unterstitzen lhre Vorgesetzten Sie aktiv, 822 311 116
so dass Sie es bei der Arbeit leichter haben? ! !
Arbeitszufriedenheit gesamt

Zufriedenheit mit lhrer beruflichen Perspektive 2296 3,12 1,09
Zufriedenheit mit den Leuten, mit denen Sie arbeiten 2303 3,82 0,87
Zufriedenheit mit den korperlichen Belastungen 2290 3,57 0,85
Zufriedenheit mit der Art und Weise,

wie lhre Abteilung gefihrt wird 225 &1 od
Zufriedenheit mit der Art und Weise,

wie lhre Fahigkeiten genutzt werden 2294 G2 o
Zufriedenheit mit den Herausforderungen und

Fertigkeiten, die lhre Arbeit beinhaltet 228y GA 12
Zufriedenheit mit lhrer Arbeit insgesamt, 2087 3,56 083

unter Beriicksichtigung aller Umsténde
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MUSTERANSCHREIBEN ZUM FRAGEBOGEN

Mitarbeiterbefragung
:m Betrieblichen Gesundheitsmanagement

Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer,

lhre personliche Meinung ist uns wichtig, deshalb fragen wir nach. Wie Sie sicher schon wis-
sen, hat Ihre Leitung unter der Beteiligung der Personalvertretungen beschlossen, die Aktivitaten
im Betrieblichen Gesundheitsmanagement zu verstarken. Ziel ist es, lhre Arbeit mit all ihren
Fassetten gesinder zu gestalten.

SIE SIND WICHTIGE EXPERTINNEN UND EXPERTEN:

Der Schlissel zum Erfolg liegt in zielgerichteten MafBnahmen. Deshalb brauchen wir zundchst
cine fundierte Beschreibung lhrer belastungs- und gesundheitsbezogenen Situation. Sie sind die
Expertinnen und Experten fir Ihre Arbeit und lhre eigene Gesundheit.

Die anonyme Befragung wird auf keinen Fall als Kontroll- oder Uberwachungsinstrument
eingesetzt.

Nehmen Sie an der Befragung teil und schicken Sie den Fragebogen auch dann ab, wenn
Sie einzelne Fragen nicht beantworten kénnen oder wollen. Bitte lesen Sie die Fragen jeweils
sorgfaltig durch. Beantworten Sie nach Méglichkeit alle Fragen, auch wenn lhnen die Beant-
wortung manchmal schwierig erscheinen sollfe. Es gibt keine richtigen und falschen Antworten.
Uberlegen Sie daher nicht erst, welche Antwort ,den besten Eindruck” machen kénnte, sondern
antworten Sie so, wie es fir Sie personlich zutrifft.

Sie benstigen fir die Beantwortung des Fragebogens ca. 30 Minuten.

DAS IST UNS WICHTIG:

Selbstverstandlich erfolgt die Befragung nach folgenden Befragungsgrundsdtzen:

e die Befragung erfolgt anonym, also ohne Namensangabe,

e die Teilnahme an der Befragung ist freiwillig und

e die in dem Fragebogen enthaltenen Daten werden bei der Auswertung nicht
individualisiert, also nicht bezuglich Einzelpersonen ausgewertet.

Die Auswertungsergebnisse werden nur solche Daten enthalten, die keine Riickschlisse auf
cinzelne Personen zulassen. Es geht also ausschlieBlich darum, generelle Aussagen und Ein-
schatzungen zu lhrem Bereich zu erhalten. Die Auswertung der Fragebogen erfolgt streng ver-
iraulich. Die Fragebdgen werden nach der Auswertung unverziglich vernichtet.

Uber die Ergebnisse der Befragung werden Sie zeitnah und liickenlos informiert.

Hinweise zum Ausfillen des Fragebogens:

Um die Erfolge mdglicher Verénderungen abschdtzen zu konnen, planen wir eine Wieder-
holungsbefragung in etwa anderthalb Jahren.

Um bei den Befragten die Anonymitat wahren zu kénnen, haben wir ein Schema entwickelt,
mit dem Sie Ihren individuellen Code erzeugen kénnen, ohne dass ein AuBenstehender diesen
entziffern kénnte. Auf diese Weise kénnen wir Ihre Aussagen aus zwei Zeitpunkten vergleichen,
ohne zu wissen, von wem sie stammen. Bitte geben Sie hierzu folgenden Code ein:

Dritter Buchstabe im Vornamen der Mutter:
Zweiter Buchstabe im Vornamen des Vaters:
Erster Buchstabe Ihres Geburtsortes:

Dritter Buchstabe lhres Sternzeichens:
Dritter Buchstabe Ihres Geburtsmonats:

Sie finden im nun folgenden Fragebogen Aussagen in dieser Form:

TRIFFT

ARBEITSORGANISATION UBERHAUPT | 117 71 TEILSTEILS - VOILLG ZU
NICHT ZU

TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen Stellung.

Es ist einem genau vorgeschrieben,
wie man seine Arbeit machen muss.

Hier hat ein Mitarbeiter durch das Ankreuzen deutlich gemacht, dass es in den meisten Fallen
klare Vorgaben gibt, wie die Arbeit ausgefihrt werden soll, aber nicht immer.

Den ausgefilllen Fragebogen stecken Sie bitte in den beiliegenden Riickumschlag oder werfen
ihn in die bereitgestellten und versiegelten Boxen.
Noch einmal herzlichen Dank fir lhre Mitarbeit!

Mit freundlichen Griien

Max Mustermann Maria Musterfrau Mario Muster
(Leitung) (Personalrat) (Unfallkasse des Bundes)

KoGA 3
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FRAGEBOGEN:
ANGABEN ZUR PERSON

A | lhr Alter?

<20 | 20-29 | 30-392 | 40-49 | 50-59 > 60

B | lhr Geschlecht?

ménnlich

C | Welcher Laufbahngruppe gehéren Sie an?

einfacher mittlerer gehobener hsherer
Dienst Dienst Dienst Dienst

D | Welcher Statusgruppe gehéren Sie an?

Beamte/r Torifbeschiiﬁigfe/ r

E | lhre Abteilung/ lhr Arbeitsbereich?

zutreffendes bitte ankreuzen

F | Haben Sie Personalverantwortung?

G | Arbeiten Sie in Teilzeit?

Wenn ja, wie hoch ist lhr Stundenumfang?

E——
IS

bis zu 20 Wochenstunden

zwischen 20 und 30 Wochenstunden

iber 30 Wochenstunden

H | Ist lhr Arbeitsvertrag befristet?

| | Haben Sie ein oder mehrere
betreuungsbediirftige Kinder?

J | Haben Sie betreuungsbediirftige andere Personen?

_
w
_

1. KOMPETENZ

TRIFFT
UBERHAUPT

TRIFFT EHER

KOMPETENZENTWICKLUNG NICHT ZU

NICHT ZU

Kreuzen Sie bitte bei jedem Satz die fiir Sie zutreffende Stufe an.

TEILS-TEILS

KaGA

TRIFFT EHER TRIFFT

ZU

VOLLG zZU

Mir werden kontinuierlich Weiterbildungs- und
Unterstitzungsangebote gemacht.

Wir legen hier Wert darauf, unsere Fahigkeiten
standig zu erweitern.

Ich achte aktiv darauf, mein berufsbezogenes
Wissen und meine Fahigkeiten standig auf dem
Laufenden zu halten.

Die Weiterbildungs- und Unterstiitzungsangebote
helfen mir dabei, die Arbeitsanforderungen besser
bewdiltigen zu kénnen.

TRIFFT
UBERHAUPT
NICHT ZU

TRIFFT EHER
NICHT ZU

SELBSTWIRKSAMKEIT (KOMPETENZERWARTUNG)

Kreuzen Sie bitte bei jedem Satz die fir Sie zutreffende Stufe an.

TEILS-TEILS

TRIFFT EHER TRIFFT

ZU

\ellllepal!

Die Lésung schwieriger Probleme gelingt mir
immer, wenn ich mich darum bemihe.

Wenn mir jemand Widerstand leistet, finde ich
Mittel und Wege, mich durchzusetzen.

Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine
Absichten und Ziele zu verwirklichen.

Auch bei iiberraschenden Ereignissen glaube ich,
dass ich gut damit zurecht kommen werde.

In unerwarteten Situationen weif3 ich immer, wie
ich mich verhalten soll.

Fir jedes Problem habe ich eine Losung.

Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen,
weil ich mich immer auf meine Fahigkeiten
verlassen kann.

Wenn ich mit einem Problem konfrontiert werde,
habe ich meist mehrere Ideen, wie ich damit
fertig werde.

Wenn ich mit einer neuen Sache konfrontiert
werde, weif} ich, wie ich damit umgehen kann.

Was auch immer passiert, ich werde schon
klarkommen.

53



54

2. GESUNDHEIT

GESUNDHEITSZUSTAND

STANDIG HAUFIG

Wie oft hatten Sie in den letzten 12 Monaten folgende Beschwerden?

MANCH-
MAL

SELTEN

Kopfschmerzen

3. ARBEIT

3.1 MEINUNG UBER DIE BEHORDE

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen Stellung.

KoGA 3

TRIFFT
. TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT
UBERHAUPT TEILS-TEILS =
NICHT ZU NICHT ZU ZU VOLLIG ZU

Nacken- und Schulterschmerzen

Behordliche Firsorge

Ricken- und Kreuzschmerzen

Gelenk- und Gliederschmerzen

Mein Arbeitgeber sorgt dafiir,
dass ich sicher und unfallfrei arbeiten kann.

Schlaflosigkeit, Schlafstérungen

Mein Arbeitgeber schafft gute Voraussetzungen
fir ein hohes Wohlbefinden bei der Arbeit.

Appetitlosigkeit, Magenbeschwerden,
Verdauungsstérungen

Hautprobleme / Hauterkrankungen, Juckreiz

Mein Arbeitgeber unterstitzt mich dabei,
ein gutes Gleichgewicht zwischen Berufs-
und Privatleben zu finden.

Augenprobleme:
Brennen, Rétung, Jucken, Tréinen der Augen

Mein Arbeitgeber zeigt nicht nur Interesse an meiner
Arbeitskraft, sondern auch an mir als Person.

Wie oft empfanden Sie in letzter Zeit folgende Gefihle und Stimmungen?

Zuversicht, Lebensfreude

Mein Arbeitgeber bietet mir hilfreiche
MafBinahmen zur Gesundheitsférderung an.

Energielosigkeit, Erschépfung, allgemeine Unlust

Behordenkultur

Ausgeglichenheit

Wir haben hier klare und einheitliche Grundsatze
und Werte, die unsere Arbeit bestimmen.

Nach der Arbeit nicht abschalten kénnen

Selbstvertrauven

Hier werden unabhéngig von der aktuellen
Leitung langfristige Ziele und Strategien verfolgt.

Angst vor Fehlern, vor dem Versagen

Identifikation mit der Dienststelle

GESUNDHEITSVERHALTEN STANDIG HAUFIG

Kreuzen Sie bitte bei jedem Satz die fir Sie zutreffende Stufe an.

MANCH-
MAL

SELTEN

Guten Bekannten wiirde ich die Organisation
als Arbeitgeber empfehlen.

Meine Arbeit ist fir mich mehr als einfach
nur ein ,Job”.

Ich treibe Sport (Joggen, Gymnastik, Fitness-
oder Krafitraining, Fahrradfahren, Ballspiele,
andere Sportarten).

Wir leisten hier einen wertvollen Beitrag
fur die Gesellschaft.

Ich entspanne mich (Hinlegen, Ausruhen).

Ich rauche.

Ich versuche, mich nicht stressen zu lassen
und Arger von mir abzuwehren.

3.2 ARBEITSORGANISATION

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen Stellung.

TRIFFT
. TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT
UBERHAUPT TEILS-TEILS -
NICHT ZU NICHT ZU yAY) VOLLIG ZU

Tatigkeitsspielraum (Entscheidungs- und Kontrollspielraum)

Ich achte auf geniigend Schlaf.

Ich trinke Alkohol.

Es ist einem genau vorgeschrieben,
wie man seine Arbeit machen muss.

Ich achte auf ausgewogene Erndhrung.

Ich bewege mich in der Natur
(Wandern, Spazieren gehen).

Diese Arbeit erlaubt es, eine Menge
eigener Entscheidungen zu treffen.

Man kann sich seine Arbeit selbststéndig einteilen.

Ich gehe zu Vorsorgeuntersuchungen.

Aufgabenvielfalt

Es gibt fast jeden Tag etwas anderes zu tun.
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TRIFFT TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT

3.2 ARBEITSORGANISATION UBERHAUPT TEILS-TEILS

NICHT ZU ZU VOLLIG ZU

NICHT ZU

Nehmen Sie bitte zu folgenden Aussagen Stellung

KoGA 3

SEHR ZIEMLICH ES GEHT ZIEMLICH
3.3 ARBEITSUMGEBUNG/ ARBEITSPLATZ SCHLECHT | SCHLECHT 5O GUT SEHR GUT

Wie empfinden Sie die Umweltbelastungen an lhrem Arbeitsplatz in Bezug auf:

Aufgabenvielfalt (Fortsetzung)

Larm

Diese Arbeit ist abwechslungsreich.

Temperatur

Bei dieser Arbeit muss man immer
das Gleiche tun.

Vibration

Beleuchtung

Beteiligungsmaglichkeiten

Staub, Gas, Rauch

Wenn man eine gute Idee hat, kann man
Sie am Arbeitsplatz auch verwirklichen.

Bei wichtigen Dingen kann man mitreden
und mitentscheiden.

TRIFFT

Beurteilen Sie bitte lhren Arbeitsplatz. UI\BIIIE(}:?HH_}A;JST NICHT ZU TEILS-TEILS 7U VOLLG ZU

TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT

Spielraum fir persénliche und private Dinge bei der Arbeit

Flucht- und Rettungswege sind immer
leicht zugénglich

An meinem Arbeitsplatz bieten sich Maglichkeiten,
zwischendurch mal kurz Dinge zu tun, die nichts
mit meinen Aufgaben zu tun haben

(z. B. kurze Pausen, Telefonate, etc.).

Platzverhaltnisse sind ausreichend.

Ordnung und Sauberkeit ist ausreichend.

Mein Arbeitsplatz ist ergonomisch eingerichtet.

Personliche Gestaltungsméglichkeiten des Arbeitsplatzes

Man hat die Méglichkeit, den eigenen
Arbeitsplatz nach persénlichem Stil einzurichten
(z. B. Bilder, Pflanzen, Lampen).

Information & Kommunikation

BETRIFFT

3.4 ARBEITSMITTEL SCHLECHT SCHLECHT CHEND GUT mICC:T

SEHR AUSREI-

Beurteilen Sie bitte den Zustand lhrer Arbeitsmittel.

Arbeitsgerate und Maschinen

Arbeitsmaterialien

Hardware (nur fir Bildschirmarbeitsplétze)

Software (nur firr Bildschirmarbeitsplatze)

Wie empfinden Sie lhre Arbeitssituation SEHR ZIEMLICH ES GEHT ZIEMLICH SEHR GUT

in Bezug auf die folgenden Merkmale: SCHLECHT | SCHLECHT SO GUT

Information Gber wichtige Dinge und Vorgénge.

Kommunikation zwischen Vorgesetzten

und Mitarbeitern.

Zeit

Wie stark ist an lhrem Arbeitsplatz KOMMT SEHR
GERING MITTEL STARK

die Belastung durch folgende Dinge? NICHT VOR STARK

Wartezeiten

TRIFFT
- - e, | TRFFT oo oo TRIFFT | BETRIFFT
Beurteilen Sie bitte lhre Arbeitsmittel. EHER VOLLIG MICH
HAUPT NICHT ZU TEILS EHER ZU 7U NICHT
NICHT ZU

Schichtarbeit oder ungiinstige Arbeitszeiten

Die benétigten Arbeitsmittel sind fir
mich immer verfigbar.

Zeitdruck bei der Arbeit

Die personliche Schutzausriistung, die mir zur
Verfigung gestellt wird, trage ich regelmdafig.

TRIFFT TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT

3.5 ARBEITSAUFGABE UBERHAUPT TEILS-TEILS

NICHT ZU NICHT ZU ZU VOLLIG ZU

Bei meiner Tétigkeit beeintréachtigen mich ...

Kérperliche Beanspruchungen durch die Tatigkeit

... das sténdige Sitzen.

... das sténdige Stehen.
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TRIFFT TRIFFT
3.5 ARBEITSAUFGABE CBGRAUTT oy | TeusTens | RO AR T 3.5 ARBEITSAUFGABE OBcRAURT o | TeusTeLs | RO AR SO
Bei meiner Téatigkeit beeintrachtigen mich ... Qualifikationsanforderungen & Verantwortung
Kérperliche Beanspruchungen durch die Tétigkeit (Fortsetzung) Diese Arbeit erfordert grofie Verantwortung.
... schweres Heben und Tragen. Man muss in der Lage sein, selbststéindig

... stéindiges Heben und Tragen Entscheidungen zu treffen.

(auch geringer Lasten). Man muss fiir diese Arbeit griindlich
ausgebildet sein.

... die einseitige kdrperliche Beanspruchung.

Bei dieser Arbeit werden keine besonderen

... die geringe Bewegungsfreiheit am Arbeitsplatz. Féhigkeiten und Fertigkeiten erwartet.

... lange Arbeiten am Bildschirm. SEHR SEHR
Gefdhrdungspotenzial durch die Tatigkeit GERING MITTEL HOCH

Kreuzen Sie bitte die zutreffende Stufe an. CIERINE Aol
e . . Wie schétzen Sie das Geféhrdungspotenzial
lifikat k 1 Tatigkeit

<Ll LR O S CE UL fir lhre Gesundheit durch die Ausiibung lhrer

Bei dieser Arbeit verliert man viele Fahigkeiten, Tétigkeit ein?

die man friher hatte.

Diese Arbeit schafft gute Méglichkeiten,

N S . 3.6 BETRIEBSKLIMA SEHR ZIEMLICH ES GEHT ZIEMLICH SEHR GUT
Gy WA A0 Elib SCHLECHT | SCHLECHT SO GUT

e LETI L G IR e s A e Wie empfinden Sie lhre Arbeitssituation in Bezug auf die folgenden Merkmale:

Nevues dazulernen.

Gegenseitige Unterstiitzung und Hilfestellung

Ganzheitlichkeit der Aufgaben unter den Arbeitskollegen.

I IR L SO T C T C TN G D (LT, Konfliktbewdiltigung unter den Arbeitskollegen.

Abgerundetes.

Arbeitsklima im Team.

Diese Arbeit ist zerstiickelt, man erledigt

nur kleine Teilaufgaben.

Bei meiner Arbeit kann man eine Sache oder einen 3.6.1 BETRIEBSKLIMA ALTERNATIV IMMER OFT MANCH- e iren =/
Auftrag von A bis Z erstellen, bzw. ausfishren. MAL FAST NIE

Wie oft erhalten Sie Hilfe oder Unterstitzung

Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben

von lhren Kolleginnen und Kollegen?

Man hat Zeit, diese Arbeit ledigen.
e e e Sind lhre Kolleginnen und Kollegen bereit,

Man muss Dinge tun, fiir die man eigentlich zu sich lhre Arbeitsprobleme anzuhéren?
wenig ausgebildet und vorbereitet ist.

Wie oft erhalten Sie von lhren Kolleginnen und

Es kommt schon vor, dass einem Kollegen Rickmeldung Giber die Qualitéit lhrer Arbeit.
die Arbeit zu schwierig ist.

Arbeiten Sie getrennt von lhren

Es passiert so viel auf einmal, Arbeitskolleginnen und -kollegen.
dass man es kaum bewailtigen kann.

Ist die Atmosphdre zwischen lhnen und lhren

Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, Arbeitskolleginnen und -kollegen gut?
die zu kompliziert sind.

Ist die Zusammenarbeit mit den

Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben Arbeitskolleginnen und -kollegen gut?

Bei dieser Tatigkeit kommen meine Fihlen Sie sich an lhrer Arbeitsstelle
Fahigkeiten zu wenig zum Zuge. als Teil einer Gemeinschafi?

Man hat zu wenig Gelegenheit Dinge zu tun, Fihlen Sie sich h&ufig zu unrecht kritisiert,
die man gut beherrscht. schikaniert oder vor anderen blofigestellt?

Hier hat man das Gefihl, dass man mehr kdnnte,

als von einem verlangt wird.
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- SEHR ZIEMLICH ES GEHT ZIEMLICH STIMME
3.7 FUHRUNG SEHR GUT STIMME STIMME UNENT- STIMME
SCHLECHT | SCHLECHT SO GUT 3.8 VEREINBARKEIT VON ARBEIT UND PRIVATLEBEN VOLL ZU EHER ZU | SCHIEDEN Né:iRZU NICHT ZU

Wie empfinden Sie den Fihrungsstil des/ der Vorgesetzten in Bezug auf:

Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? (Fortsetzung)

Riickmeldung Giber die geleistete Arbeit.

Meine Arbeit erzeugt Stress, der es schwierig
macht, privaten oder familiGren Verpflichtungen
Unterstitzung bei Problemen am Arbeitsplatz. nachzukommen.

Anerkennung der persénlichen Leistung.

Wegen beruflicher Verpflichtungen muss ich Pléane

TRIFFT fur private und Familienaktivitaten &ndern.
TRIFFT EHER TRIFFT EHER TRIFFT

3.7.1 FUHRUNG ALTERNATIV UBERHAUPT TEILS-TEILS

NICHT ZU NICHT ZU ZU VOLLIG ZU

3.8.1 VEREINBARKEIT VON ARBEIT UND STMME | STMME | UNENT | CTMME 1 o ME

Wie empfinden Sie den FGhrungsstil des/ der Vorgesetzien in Bezug auf: EHER

PRIVATLEBEN (ERGANZUNG) VOLL ZU EHER ZU | SCHIEDEN NICHT ZU
Der / der Vorgesetzte lédsst mich wissen, NICHT ZU
wie gut man seine Arbeit getan hat. Die folgenden Angebote sind eine Hilfe dabei, Privat- und Berufsleben in Einklang zu bringen:
Der/ die Vorgesetzte hilft mir bei der Telearbeit

Erledigung der Aufgaben. I
Teilzeit

Der/die Vorgesetzte ist daran interessiert,

dass es seinen/ihren Mitarbeiterinnen gut geht. Eltern-Kind-Biiro

Man hat leicht Zugang zum/ zur Vorgesetzten. Im Haus sind folgende Angebote gut akzeptiert:

Der / die Vorgesetzte schenkt dem, Teilzeit
was ich sage, Beachtung. Telearbeit
GARNICHT |  WENIG E\I/\T{(SBEENR ZIEMLICH Yelllle] die Nutzung des Eltern-Kind-Biiros

Wie sehr kénnen Sie sich auf lhre
Vorgesetzen verlassen, wenn bei der

Seh Probieme ououchent 4. ARBEITSZUFRIEDENHEIT GESAMT

Wie sehr sind lhre Vorgesetzten bereit,
lhre Probleme bei der Arbeit anzuhéren?

Wie sehr unterstitzen lhre Vorgesetzten Sie aktiv, BEURTEILUNG DER ARBEITSSITUATION SIanl ZUFRIEDEN UNZUFRIEDEN SEFR

so dass Sie es bei der Arbeit leichter haben? (ARBEITSZUFRIEDENHEIT) ZUFRIEDEN UNZUFRIEDEN

Kreuzen Sie bitte bei jedem Satz die fiir Sie zutreffende Stufe an.
Wenn Sie lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit ...

STIMME
3.8 VEREINBARKEIT VON ARBEIT UND PRIVATLEBEN |~ S1MME 1 STIMME 1 UNENT g o STIMME .. Ihrer beruflichen Perspektive?

VOLL ZU EHER ZU SCHIEDEN NICHT ZU NICHT ZU

.. den Leuten, mit denen Sie arbeiten?

VT o E " =
Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? -. den karperlichen Belastungen?

Die Anforderungen an meine Arbeit .. der Art und Weise, wie lhre Abteilung

storen mein Privat- und Familienleben.

gefihrt wird?

Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht es der Art und Weise, wie Ihre Féhigkeiten

schwierig fir mich, meinen Pflichten in der genutzt werden?

Familie oder im Privatleben nachzukommen.

. A " . ... den Herausforderungen und Fertigkeiten,
Dinge, die ich zu Hause machen méchte, bleiben die Thre Arbeit beinhaltet?

wegen der Anforderungen meiner Arbeit liegen.

.. lhrer Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung
aller Umsténde?
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GLOSSAR

/" \rbeitsplatzanalyse

Die Arbeitsplatzanalyse ist eine Methode zur Bestimmung
der physischen und psychischen Anforderungen im Hin-
blick auf eine ergonomische und gesunde Gestaltung je-
des einzelnen Arbeitsplatzes. Sie beschreibt systematisch
alle auBBeren Faktoren und Ablaufe, die auf den Menschen
an seinem taglichen Arbeitsplatz einwirken.

Evaluqtion

ist die Beschreibung, Analyse oder Bewertung von Pro-
jekten und Organisationen in Bezug auf deren Strukturen,
Prozesse oder Ergebnisse.

Fqktorenqnolyse

Die Fakforenanalyse ist ein statistisches Verfahren, mit
dem man bei Mitarbeiterbefragungen herausfinden
kann, ob die einzelnen Bausteine statistisch betrachtet
unabhdngig voneinander sind oder miteinander korrelie-
ren (s. Korrelation).

Fehlzeitenanalyse

bezeichnet die Erstellung einer betriebseigenen Statistik
Uber die Arbeitsunfahigkeitstage der Beschaftigten. Durch
sie lassen sich Schwerpunkte der Fehlzeiten ermitteln und
die Entwicklung der Arbeitsunféhigkeiten beobachten. Die
Fehlzeitenstatistik biefet somit eine erste Grundlage fir Ana-
lysen Uber Haufungen oder Muster der Abwesenheiten.

Gefdhrdungsbeurteilung

ist das zentrale Element im betrieblichen Arbeitsschutz
und gesetzliche Verpflichtung fir alle Arbeitgeber. Es
wird zur Ermitlung und Beurteilung von Gefdhrdungen
an Arbeitsplétzen eingesetzt. Der Arbeitgeber muss die
Ergebnisse der Beurteilung und die festgelegten Arbeits-
schutzmaBBnahmen veréffentlichen und die Ergebnisse der
SchutzmaBnahmen dokumentieren.

Gesundheitszirkel
sind innerbetriebliche zeitliche begrenzte Arbeitsgrup-
pen, in denen Arbeitnehmer (homogene Gruppe) ge-

meinsam Gesundheitsrisiken in der Arbeit aufdecken,
Ursachen hinterfragen und Verdnderungsvorschlage
einbringen. Gesundheitszirkel fordern die Auseinan-
dersetzung mit Gesundheitsrisiken und kénnen das Be-
wusstsein fir die eigene Gesundheit starken. Ziel ist es,
Lsungsvorschldge zum Abbau von Arbeitsbelastungen
zu entwickeln, um die Arbeit gesiinder zu gestalten. Ge-
sundheitszirkel kdnnen auch heterogen gestaltet sein und
innerbetriebliche Funktionstrdger mit einbeziehen.

temschwierigkeit
ist ein statistischer Kennwert fir die Qualitat von Fragen
in Fragebdgen. Schlechte Fragen sind jene, die von allen
Befragten gleich beantwortet werden (z. B. mit ,Nein”).
Diese Fragen kdnnen also keine Unterschiede zwischen
den Befragten herausfinden und sind damit fir Fragebs-
gen unbrauchbar.

KOGA

steht fir ,Kompetenz. Gesundheit. Arbeit.” und bezeichnet
das Konzept der Unfallkasse des Bundes fir ein umfassen-
des Betriebliches Gesundheitsmanagement. Es beschreibt
den Einfluss jedes Handlungsfeldes (Kompetenz, Gesund-
heit, Arbeit) auf die Leistungsfahigkeit und Leistungsbereit-
schaft von Beschaftigten und wie sich dies schlieBlich auch
auf deren Arbeitszufriedenheit, Gesundheit, Leistung und
den Erfolg auswirkt.

Korrelationen

Die Korrelation ist ein statistisches Maf3, das — im Falle
von Mitarbeiterbefragungen — Auskunft dariber gibt, wie
stark zwei Bausteine oder auch Einzelfragen miteinander
zusammenhdngen. Eine Korrelation kann zwischen +1
und -1 liegen. Bei einer Plus-Korrelation gilt ,je mehr Bau-
stein A... desto mehr Baustein B”, also z. B. je hdher die
Arbeitszufriedenheit, desto besser das Betriebsklima. Kor-
relationen sagen aber nichts Gber die Richtung des Zusam-
menhangs aus. Ist die Arbeitszufriedenheit hoch, weil das
Betriebsklima gut ist oder ist es so, dass das Betriebsklima
gut ist, weil die Arbeitszufriedenheit hoch iste Diese Frage
kann nur eine Regressionsanalyse beantworten.

/\/\eta-Ancﬂyse

Die Meta-Analyse ist ein statistisches Verfahren, um Ergebnisse
aus unterschiedlichen, aber vergleichbaren Studien quantita-
tiv zusammen zu fassen und zu analysieren. Aus diesem sog.
Metaresultat einer grofien Datenbasis kann man genauere
Aussagen Uber die Effektivitat (z. B. einer Intervention) aufzu-
zeigen.

Mittelwerte

bilden den Durchschnitt aller Antworten im Fragebogen ab.
Gibt es bspw. 5 Bewertungsméglichkeiten fir eine Frage
(1 = von sehr schlecht bis 5 = sehr gut), vergeben die Mitar-
beiter eine Antwort. Je mehr Beschdaftigte sich fir eine nega-
tive Antwort entscheiden, desto geringer fallt der Mittelwert
aus. So kénnen fir die Gesamtauswertung Durchschnittswerte
sowohl fir die Bausteine als auch jede einzelne Frage gebil-
det werden.

Multiple-Choice-Verfahren

bezeichnet in Befragungen die Méglichkeit, vorformulierte
Antwortméglichkeiten zu einer Frage auszuwéhlen und anzu-
kreuzen oder anzuklicken.

Reliobilifdt (Zuverlassigkeit)

ist ein statistisches MaB fir die Qualitét von Fragebdgen. Es
zeigt die Genauigkeit an, mit der ein Fragebogen das misst,
was er messen soll. Das Maf3 wird oft mit Hilfe von Korrelati-
onsberechnungen bestimmt. Die Bausteine eines Fragebogens
sollten mindestens einen Reliabilitdtswert von 0,7 erreichen.

Regressionen

Die Regressionsanalyse ist ein statistisches Verfahren, mit dem
der Zusammenhang zwischen mehreren Bausteinen eines Fra-
gebogens errechnet werden kann. Mit Hilfe der Regressions-
analyse wird versucht, die Ergebnisse in einer Zielvariable
(z. B. Arbeitszufriedenheit) durch den Einfluss anderer Baustei-
ne (z. B. Fihrung / Identifikation mit dem Arbeitgeber) zu erkls-
ren. Im Gegensatz zur Korrelation kénnen Regressionen also
die Richtung des Zusammenhangs der Bausteine bestimmen.

Reprdasentativitat

Reprasentative Befragungen erlauben verallgemeinerbare
Aussagen iber die Grundgesamtheit. Bei Mitarbeiterbefra-
gungen ist die Grundgesamtheit die Gesamtbelegschaft. Eine
Befragung ist dann reprdsentativ, wenn die Représentanten,
also diejenigen, die bei der Mitarbeiterbefragung mitge-
macht haben, in wesentlichen Punkten die gleiche Verteilung
aufweisen, wie die Grundgesamtheit. Zum Beispiel bei der
Verteilung des Alters, des Geschlechts, der Abteilungen, der
Laufbahngruppen etc.

Selbsfwirksomkeif

Selbstwirksam zu sein heif3t, auf die eigenen Fahigkeiten zu
vertrauen und davon auszugehen, Ziele tatséchlich erreichen
zu kénnen, etwas bewirken zu kénnen — auch wenn man dazu
schwierige Hindernisse Uberwinden muss. Selbstwirksamkeit
ist eine wichtige Ressource fur die psychische Gesundheit.

Standardabweichungen

Die Standardabweichung ist ein Maf3 fir die durchschnittli-
che Abweichung eines Wertes vom Mittelwert. Bei Fragebd-
gen bedeutet das: Je gréBer die Standardabweichung, desto
gegensatzlicher sind die Meinungen. Beispiel: Wirden bei
einer Frage, deren Antwortkategorien aus Zahlen von O bis 6
bestehen, alle Personen die 3 ankreuzen, wdre der Mittelwert
3 und die Standardabweichung 0. Alle sind einer Meinung.
Wirde dagegen die Hélfte der Personen O ankreuzen und
die andere Hdlfte 6, wdre der Mittelwert wieder 3, die Stan-
dardabweichung aber lage bei 3.

Statistische Signifikanz

Die statistische Signifikanz (p-Wert) sagt aus, wie grof3 die
Wahrscheinlichkeit ist, dass der gemessene Unterschied zwi-
schen zwei Vergleichsgruppen nur zuféllig ist. p < 0.05 be-
deutet, dass die Wahrscheinlichkeit kleiner als 5% ist, dass
der gemessene Unterschied (z.B. 5% mehr krperliche Be-
schwerden in Abteilung 1 als in Abteilung 2) nur auf Zufall
beruht. Die statistische Signifikanz ist von der Anzahl der Be-
fragten abhdngig - je grofer die Anzahl, desto eher kénnen
schon kleine Unterschiede statistische Signifikanz erlangen.
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Trennsch('jrfe

Die Trennschérfe ist ein statistisches Maf3 fir die Qualitat
von einzelnen Fragen in Fragebdgen. Sie zeigt an, wie
gut eine einzelne Frage den Gesamtbaustein widerspie-
gelt. Die Trennscharfe wird benétigt, um bei der Entwick-
lung von Fragebdgen Uberflissige Fragen auszusortieren.

T-Werte

Die T-Wert-Skala ist eine Normskala, die fir die Eichung
oder Normierung von Fragebdgen entwickelt wurde. Die
Normierung von Fragebogen erméglicht es, verschiedene
Befragungen miteinander zu vergleichen. Normen zeich-
nen sich dadurch aus, dass sie definierte Mittelwerte und
Standardabweichungen besitzen. Eine typische Norm ist
die fir Intelligenztests. Diese haben einen Mittelwert von
100 und eine Standardabweichung von 15. Liegt man mit
dem Testergebnis auBerhalb einer Standardabweichung
der Norm, ist man entweder besonders intelligent oder die
Intelligenz wenig stark ausgeprégt. Die TNorm hat den
Mittelwert 50 und eine Standardabweichung von 10.

\Aliditar

Die Validitat ist ein statistisches MaB fir die Giltigkeit ei-
nes Fragebogens. Es gibt Auskunft dariber, ob der Frage-
bogen tatsdchlich das misst, was er messen soll.

Variable, metrisch

Variablen (Bausteine im Fragebogen) sind dann metrisch,
wenn sich ihre unterschiedlichen Ausprégungen mit Zah-
len darstellen lassen. Beispiel: Die Arbeitszufriedenheit ist
bei Menschen unterschiedlich ausgeprégt. Im Fragebogen
wird das erfasst mit 4 Kategorien, die von ,sehr zufrie-
den” bis ,sehr unzufrieden” reichen. Jeder dieser vier Ka-
tegorien wird eine Zahl zugeordnet, von 1 bis 4.

Zielvorioblen

Die Zielvariable (Baustein im Fragebogen), veréndert sich
in Abhdangigkeit von einer oder mehreren anderen Bau-
steinen (s. Regression).
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