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Abstract

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit der Frage nach den grossten psychosozialen
Belastungen und Ressourcen der Mitarbeitenden von Radiobel. Als theoretisches Fundament
wird in der Arbeit insbesondere auf das Job-Demands Resources-Modell (Bakker und
Demerouti, 2007) zurtickgegriffen. In einer ersten Erhebung wurde eine Stichprobe von n=22
quantitativ befragt. Die Mittelwerte der verschiedenen Skalen sowie einige Korrelationen
gaben erste Hinweise. Aufbauend darauf wurden drei Experteninterviews mit Mitarbeitenden
aus verschiedenen Abteilungen durchgeflhrt. Dabei ergab sich, dass insbesondere quantitative
Anforderungen eine grosse Rolle spielen, sowie dass soziale Ressourcen wie
Fuhrungsqualitat, Unterstiitzung bei der Arbeit oder Gemeinschaftsgefiihl bei der Bewaltigung
der Anforderungen die wichtigsten Faktoren darstellen. Zusatzlich erscheint auch der Einfluss
auf die eigene Arbeit als bedeutend. Der Bericht umfasst inklusive Leerzeichen und ohne
Anhang 64'728 Zeichen.
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1. Einleitung

Die Komplexitat der Berufswelt sowie das Tempo, mit der sich diese weiterentwickelt,
nimmt stetig zu. Nebst den dadurch entstehenden Chancen generiert diese Entwicklung auch
neue Risiken. Laut dem Bundesamt fur Statistik (2014) gaben im Jahre 2012 18% der
Erwerbstatigen an, oft oder immer wahrend der Arbeit Stress zu erleben. Diese Tatsache hat
zur Folge, dass sich immer mehr Unternehmen aktiv mit dem psychosozialen Wohlbefinden
ihrer Beschéftigten auseinandersetzten. Auch die Medienbranche spirt den technologischen
und gesellschaftlichen Wandel und muss sich dementsprechend anpassen. Die
Digitalisierung generiert neue Herausforderungen an das Management und die
Mitarbeitenden. In Zusammenarbeit mit Radiobernl, ein Radiosender, welcher in der Region
Bern und Umgebung aktiv ist, wird in der vorliegenden Arbeit deshalb folgende

Fragestellung bearbeitet:

Was sind die grossten psychosozialen Belastungen und Ressourcen der Mitarbeitenden von

Radiobern1?

Im Folgenden wird zuerst kurz das Unternehmen Radiobernl vorgestellt. Danach folgt eine
Erl4auterung der theoretischen Modelle, welche das Fundament fiir die weitere Arbeit
darstellen. Im Anschluss werden die verwendeten Methoden zur Datenerhebung erldutert
und die Durchfuhrung umfassend aufgezeigt. Danach folgt die Darstellung der Ergebnisse,
welche schliesslich in einem Fazit Gbersichtlich zusammengefasst und interpretiert werden.
Am Schluss folgt ein Diskussionsteil, in welchem der Arbeitsprozess sowie die Ergebnisse

kritisch reflektiert werden.

2. Radiobern 1

Der Radiosender ist das Programm fur die Stadt und Region Bern (Radiobernl, Zugriff am
27.12.2017). Seit 2013 ist der Radiosender aktiv und setzt bei seinem Programm auf viel
Abwechslung mit Musik aus vier Jahrzenten. Im Fokus steht nebst einem hohen
Unterhaltungswert ausserdem eine professionelle Berichterstattung tiber regionale, lokale
und internationale Themen, welche die Berner Bevolkerung direkt betreffen. Radiobernl ist
mit 36 Mitarbeitenden als KMU einzustufen. Radiobernl gehort der Ziirichsee Medien AG,
welche als Muttergesellschaft noch weitere Unternehmen betreibt. Die Zirichsee Medien
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AG (Zugriff am 28.12.2017) tibernahm 2012 Capital FM und anderte dessen Namen 2013

auf Radiobernl. In Abbildung 1 sind die Tochtergesellschaften der Zurichsee Medien AG
abgebildet.

U HHW Ziirichsee
ﬂlﬂ”m Medien AG

Medienvermarktung Radio

- 7z Zurichsee Medien
Ziirichsee Werbe AG ‘%ﬁ ’ﬁﬁﬁg@ Immobilien AG
= 2R Bifideshais
M FACHMEDIEN /\ 3dlar =

Abbildung 1: Tochtergesellschaften der Ziirichsee Medien AG (Ziirichsee Medien AG, Zugriff
am 28.12.2017)

Im Leitbild von Radiobernl, welches dem Autor von Herr P. Scheurer (personl. Mitteilung,
29.12.2017), dem Geschaftsfiihrer von Radiobernl, zugstellt wurde, sind klare Leitmotive
festgelegt, nach denen sich das tagliche Programm ausrichtet. Diese sind: aktuell, schnell,
regional, emotional und hérernah. Bei Informationssendungen wird der Schwerpunkt stets
auf Inhalte aus dem Sendegebiet gesetzt. Die Hauptzielgruppe sind Erwachsene ab 25
Jahren. Eine grosse Vielfalt bezuglich des Musikprogramms sowie der Berichterstattung
heben Radiobernl von der Konkurrenz ab. Da sich Radiobernl als verantwortungsbewusstes
Unternehmen versteht, werden Mitarbeitende unterstiitzt und gezielt gefordert. Die
Hierarchien, wie in Abbildung 2 dargestellt, sind Ubersichtlich. Mitarbeitende werden

maoglichst partizipativ gefiihrt und es wird Verantwortung delegiert.
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Geschéftsleiter

Administration / _| |Programmleitung
Assistenz GL und Entwicklung
| | | | | 1
. . . . . Verkauf und
Moderation Redaktion Musikredaktion Web / App Technik .
Marketing

Abbildung 2: Organigramm Radiobern1 (Eigene Darstellung)

Laut P. Scheurer (personl. Mitteilung, 20.11.2017) legt Radiobernl grossen Wert auf
attraktive Arbeitsbedingungen. So profitieren die Mitarbeitenden von einigen Vorteilen.
Darunter beispielsweise Zusatzleistungen im Bereich der Sozialversicherungen und ein bis
zwei Ferienwochen zusétzlich zum gesetzlichen Minimum. Weiterfiihrend wird die Work-
Life Balance gefordert, indem den Mitarbeitenden Zusatzangebote zur Verfligung gestellt
werden. Darunter befinden sich kostenlose Angebote zur sportlichen Betétigung oder
Eintritte zu verschiedenen Events. In den Birordumlichkeiten stehen den Mitarbeitenden
ausserdem kostenlose Heissgetranke sowie Wasserspender zur Verfligung. Zusétzlich gibt es
viele interne und externe Weiterbildungsangebote, deren Kosten von Radiobernl weitgehend

ubernommen werden und welche Uber die Arbeitszeit abgerechnet werden kénnen.

Im folgenden Teil werden nun die fir die nachfolgende Datenerhebung relevanten Konzepte

erlautert.

3. Theoretischer Rahmen

Um die zu Beginn gestellte Frage nach den grdssten psychosozialen Belastungen und
Ressourcen der Mitarbeitenden von Radiobernl beantworten zu kénnen, ist es unabdingbar,
die Daten, welche im spateren Verlauf der Studie erhoben werden, mithilfe eines soliden
theoretischen Rahmens zu strukturieren. In den nachfolgenden Kapiteln werden einige

theoretische Konstrukte eingefiihrt, die diesem Zweck dienen. Zuerst wird das Belastungs-
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und Beanspruchungskonzept nach Nachreiner und Schiitte (2005) (Kapitel 3.1) vorgestellt,
welches hilft, Belastungen besser zu definieren und zu strukturieren. Den gleichen Zweck
verfolgt das Ressourcenmodell nach Udris, Kraft, Mussmann und Rimann (1992) (Kapitel
3.2), welches ermdglicht, die Ressourcen am Arbeitsplatz zu strukturieren. Schliesslich
rundet das Job-Demands- Resources Modell nach Bakker und Demerouti (2007) den
theoretischen Rahmen ab, da es ermdglicht beide Konzepte aus den Kapiteln 3.1 und 3.2

zusammenzufugen.

Auf Basis der nachfolgend vorgestellten Konzepte sollen im Anschluss dann die erhobenen
Daten interpretiert werden, um die zu Beginn definierte Fragestellung beantworten zu

kdnnen

3.1 Belastungs- und Beanspruchungskonzept

Nachreiner und Schitte (2005) definierten die Schlusselbegriffe Belastung und
Beanspruchung. Psychische Belastungen umfassen samtliche objektiv erfassbaren Einflusse,
welche von ausserhalb auf den Menschen einwirken, unabhéngig davon, welche
Auswirkungen diese Belastungen auf das Individuum haben. Belastungen sind also nicht
grundsatzlich negativ. Belastungen sind unabdingbar fiir personliches Wachstum und die
Entwicklung von Fahigkeiten. Psychische oder physische Beanspruchungsfolgen
beschreiben die Auswirkungen von psychischen Belastungen auf den einzelnen Menschen.
Inwiefern sich diese manifestieren, hangt von verschiedenen individuellen und
kontextbasierten Faktoren ab. Es ist also sehr wichtig zu beachten, dass wenn von
Belastungen gesprochen wird, keine Aussage uber die Auswirkung auf den einzelnen

Menschen gemacht wird.

Der Begriff der Fehlbelastung ist hier etwas konkreter (Nebel, Wolf & Richter, 2010). Er
wird fr Faktoren verwendet, die sich negativ auf die Gesundheit auswirken. In Tabelle 1 ist

eine Zusammenstellung gesicherter psychischer Fehlbelastungen zu finden.
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Tabelle 1: Psychische Fehlbelastung resultierend aus der Arbeitsaufgabe und der sozialen
Situation am Arbeitsplatz (Nebel, Wolf & Richter, 2010).

Fehlbelastung aus der Arbeitsaufgabe

und der Arbeitsorganisation

Fehlbelastungen aus der sozialen

Situation am Arbeitsplatz

e Fehlende Tatigkeitsspielrdume

e Qualitative Uberforderung

e Quantitative Uberforderung

e Stdndige Konzentrationserfordernisse

e Rollenunklarheit und -konflikte

o Zielwiderspriiche, unklare Ziele

e Arbeitsunterbrechungen

e Regulationsiiberforderung (zu hohe
Komplexitat)

o Arbeitsplatzunsicherheit

e Organisationale Ungerechtigkeit

e Soziale Konflikte mit VVorgesetzten und
Kollegen

e Ungerechtes Verhalten von
Vorgesetzten und Kollegen

e Soziale Isolation, sozialer Ausschluss

e Mobbing

e Konflikte mit Kunden bzw. Klienten

e Emotionale Dissonanzen

e Mangelnde Anerkennung

e Statuskrankungen

3.2 Ressourcenmodell

Um die im Alltag auftretenden Belastungen erfolgreich zu bewaltigen, bedienen sich die

Menschen laut Udris et. al (1992) sogenannter Ressourcen. Udris et. al., (1992) beschreibt

das salutogenetische Modell der Ressourcennutzung im Arbeitsprozess. Dabei wird unter

Gesundheit ein Gleichgewicht zwischen Schutz- und Abwehrmechanismen sowie

krankmachenden Umwelteinflissen verstanden. Demzufolge wére Gesundheit also als ein

standiger Prozess der Selbsterneuerung zu verstehen, welcher stark abh&ngig von der

Verflgbarkeit von Ressourcen ist. Udris et. al., (1992) unterscheidet verschiedene

Kategorien von Ressourcen, welche in Tabelle 2 dargestellt sind.

Dominik Muster



Psychosoziale Belastungen und Ressourcen

FHNW angewandte Psychologie

Tabelle 2: Klassifikation von Ressourcen (Udris et al., 1992).

Organisationale Ressourcen

Soziale Ressourcen

Personale Ressourcen

e Aufgabenvielfalt

o Tatigkeitsspielraume
¢ Qualifikationsnutzung
e Lernmdglichkeiten

e Partizipationsmdglichkeiten

Soziale Netzwerke
Unterstutzung durch
andere Personen
Transformationaler

Fahrungsstil

Zukunftsorientiertheit
Flexible
Bewdltigungsstile
Selbstregulation

Kohérenzerleben

e Selbstwirksamkeits-
tiberzeugung

¢ Kontrolllberzeugung

Obwohl den personalen Ressourcen eine zentrale Bewaltigungsfunktion zukommt, werden
sie in den nachfolgend beschriebenen Erhebungen eine Nebenrolle spielen, da es
insbesondere darum geht, die Ressourcen am Arbeitsplatz zu erheben. Dies betrifft in erster

Linie die Kategorien der organisationalen und sozialen Ressourcen.

3.3 Job Demands-Resources-Modell

Nebst dem Job-Demands Resources-Modell (Bakker und Demerouti, 2007), auf welches
nachfolgend genauer eingegangen wird, existieren auch andere Modelle, die immer wieder
eingesetzt werden. Darunter ist das klassische Demand-Control Modell (Karasek, 1979) zu
nennen, indem insbesondere das Verhéltnis zwischen Arbeitsbelastungen und verfligbaren
Kontrollmdglichkeiten betrachtet wird. Auch das Effort-Reward-Imbalance Modell nach
Siegrist (1996) ist zu erwéhnen, welches das Verhaltnis von Anstrengung und daraus
folgender Belohnung betrachtet. Das Job-Demands-Resources Modell nach Bakker und
Demerouti (2007) wird in der vorliegenden Arbeit verwendet, weil es flexibler ist und auch
branchenspezifische Uberlegungen zulasst. Es bietet ausserdem den optimalen Rahmen, um
die Belastungen und Ressourcen, welche in den Kapiteln 3.1 und 3.2 beschrieben wurden, in

einem Ubersichtlichen theoretischen Rahmen zu verankern.
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Bakker und Demerouti (2007) verankern in ihrem Modell sowohl Belastungen (Job
Demands) als auch Arbeitsressourcen (Job Resources). Das Modell kann nebst allgemeinen
und typischen Ressourcen und Belastungen, wie sie in Kapitel 3.1 und Kapitel 3.2
beschrieben wurden, mit unternehmens- und branchenspezifischen Belastungen und
Ressourcen ergénzt werden.

Bakker und Demerouti (2007) gehen von zwei parallellaufenden Prozessen aus. Der eine ist
der Prozess der Job Demands, welcher zu einer Gesundheitsbeeintrachtigung fiihrt und daher
negative Folgen mit sich tragt, wie beispielsweise Burnout Symptome. Der zweite Prozess
ist der motivationale Prozess, der dank Unterstiitzung durch die Mitarbeitenden und
Vorgesetzten und anderen Ressourcen, positive Gesundheitsfolgen generiert. Es wird davon
ausgegangen, dass diese beiden Prozesse Interaktionseffekte aufweisen und sich gegenseitig
beeinflussen. Wie genau das vor sich geht, ist von Fall zu Fall unterschiedlich und es kann
nicht definitiv bestimmt werden, welche Ressourcen nun in welchem Ausmass die negativen
Effekte von Job Demands zu puffern vermdgen. Zusatzlich ist zu sagen, dass laut Bakkler
und Demerouti (2007) auch personliche Ressourcen wie die Selbstwirksamkeitsuberzeugung
einen Effekt auf die jeweiligen gesundheitlichen Folgen haben. Schaufeli und Bakker (2004)
fiihrten ausserdem die Begriffe Burnout und Engagement ein. Wahrend Burnout die
Verbindung von Job Demands und dem Befinden der Mitarbeitenden darstellt, stellt
Engagement die Verbindung zwischen Befinden und Job Resources dar. Beides zusammen
wirkt sich schlussendlich aufs Endergebnis, das Organizational Outcome, aus. In Abbildung
3 wird das beschriebene Modell bildlich dargestellt.

Health impairment process
)

Negative

Job demands
outcomes

Work Positive
engagement outcomes

Job resources

|
Motivational process

Abbildung 3: Job Demands-Resources Modell nach Bakker und Demerouti (2007)
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Die Annahmen des Modells wurden in mehreren Studien bestétigt. Auch in anderen

Kulturen wie China konnten diese nachgewiesen werden. So beispielsweise in der Studie
von Hu & Schaufeli (2011), welche nachweisen konnten, dass die Verfligbarkeit von Job
Resources in chinesischen Familienunternehmen das Befinden der Mitarbeitenden positiv

beeinflusst. Dazu wurden Daten von 585 Mitarbeitenden durch einen Fragebogen erhoben.

In neueren Studien wurde das Konzept des Job-Demand-Resources Model mit zusétzlichen
Faktoren erganzt. So untersuchten Brauchli, Bauer, Fullemann, Jenny und Schaufeli (2013),
inwiefern die Komponenten von Job Resources, Job Demands, Work Engagement und
Burnout sich Gber die Zeit verdndern oder stabil bleiben. Brauchli et al. (2013) erhoben nicht
nur die typischen Eigenschaften der Erwerbstatigkeit und deren Auswirkung auf das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden, sondern zusatzlich noch, welche dieser Eigenschaften
Uber langere Zeit stabil bleiben und welche weniger. Die Studie wurde mit Angestellten aus
sechs verschiedenen Organisationen durchgefiihrt, mit drei Erhebungen innerhalb von drei
Jahren. Brauchli et al. (2013) kamen zum Ergebnis, dass Job Resources Uber langere Zeit
stabiler sind als Job Demands. Weiterfuhrend scheint sich dies auch bei den Auswirkungen
aufs Mitarbeiterwohlbefinden zu zeigen. So ist Work Engagement stabiler als Burnout.
Zusammengefasst sind also die positiven Effekte stabiler als die negativen. Ausserdem legen
Brauchli et al. (2013) nahe, dass die negativen Aspekte der Arbeit mehr durch externe

Einflisse beeinflusst werden kdnnen als die positiven.

Bezugnehmend auf die Kapitel 3.1 und 3.2 rundet das Job Demands-Ressources Modell den
theoretischen Rahmen ab. Die Erkenntnis, dass Belastungen und Ressourcen am Arbeitsplatz
zwei unterschiedliche Prozesse sind, unterschiedliche Stabilitaten aufweisen und infolge
ihrer Interaktion das Ergebnis bezlglich der gesundheitlichen Folgen mitbestimmen, sind fur

die Datenerhebung und die nachfolgenden Auswertungen wichtige Erkenntnisse.

4. Methoden der Datenerhebung

Um die in Kapitel 1 definierte Fragestellung nach den Belastungen und Ressourcen der
Mitarbeitenden von Radiobernl optimal beantworten zu kdnnen, stiitzt sich der Autor auf
zwei verschiedene Erhebungsmethoden. In einem ersten Schritt werden quantitative Daten

erhoben um dann in einem weiteren Schritt erste Erkenntnisse aus der quantitativen
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Erhebung mithilfe von qualitativen Verfahren detaillierter zu beleuchten. In den folgenden

Kapiteln werden beide Verfahren theoretisch erldautert.

4.1 Quantitative Erhebung- Der COPSOQ Fragebogen

Beim COPSOQ (Copgenhagen Psychosocial Questionaire) handelt es sich um einen
branchen- und berufstibergreifenden Fragebogen (Freiburger Forschungsstelle fir
Arbeitswissenschaften, M.D.), welcher in seiner deutschen Version bereits an 2561
Angestellten aus verschiedensten Branchen getestet wurde.

Laut Hasselhorn, Hofmann, Michaelis, Nubling und Stdssel (2005) wurde der COPSOQ
Fragebogen hauptséachlich auf dem Demand-Control Modell nach Karasek (1979) sowie dem
Efford-Reward Imbalance Modell von Siegrist (1996) aufgebaut. Beide Modelle wurden zu
Beginn des Kapitels 3.3 kurz vorgestellt. Beide lassen sich gut im Job-Demands-Resources
Modell integrieren. Weiter wird im COPSOQ laut Hasselborn et al. (2005) davon
ausgegangen, dass Variablen wie die persénlichen Ressourcen moderierende Effekte haben
und die Beanspruchungsfolgen (siehe Kapitel 3.1) ebenfalls beeinflussen. Auch hier sind
deutliche Parallelen zu den Kapiteln 3.1 und 3.2 erkennbar. Nebst der in zahlreichen Studien
bestatigten Gite des COPSOQ (Hasselhorn et al, 2005), lassen sich also auch die zu Grunde
liegenden Theorien gut mit den Theorien dieser Arbeit verbinden. Der Fragebogen eignet
sich daher ideal, um der Antwort auf die Frage nach den grdssten psychosozialen
Belastungen und Ressourcen der Mitarbeitenden von Radiobel ndher zu kommen. Dies sind
die Hauptgrunde dafur, dass dieses Instrument fur die quantitativen Erhebungen gewahlt

wurde.

4.2 Skalen des COPSOQ

In Tabelle 3 sind die Skalen der Originalversion des COPSOQ (ibersichtlich dargestellt. Fir
die Erhebung in der vorliegenden Arbeit wurden nur die fett gedruckten erfragt. Diese
werden in Tabelle 4 genauer erl&utert. Auch werden sie dort nach Belastungen, Ressourcen
und Beanspruchungsfolgen gegliedert, wie in den Kapitel 3.1 sowie 3.2 beschrieben. Der
COPSOQ wurde vorrangig mit P. Scheurer, dem Geschaftsfiihrer von Radiobel, besprochen.
Da eine Erhebung des ganzen Fragebogens den Rahmen der Arbeit etwas gesprengt hétte

und Herr P. Scheurer etwas Bedenken bezuglich der Lange des Fragebogens hatte, wurde der
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Umfang etwas eingeschrénkt. So wurden einerseits insbesondere Skalen miteinbezogen,
welche laut P. Scheurer in der Organisation Radiobel wichtig sein kdnnten. Dazu gehoren
beispielsweise die quantitativen Anforderungen oder das Gemeinschaftsgefuhl. Andererseits
wurden Skalen miteinbezogen, die im Hinblick auf die eingefiihrten Modelle Relevanz

aufweisen. Dazu gehdrten Skalen wie Arbeitsengagement oder Burnout Symptome.

Tabelle 3: Skalen des COPSOQ (Hasselhorn et al, 2005)

Anforderungen

Soziale Beziehungen und Fiihrung

- Quantitative Anforderungen
- Emotionale Anforderungen
- Geflihle verbergen

- Work-Privacy-Conflict

-Vorhersehbarkeit
-Rollenklarheit
-Rollenkonflikte
-FUhrungsqualitat

-Soziale Unterstiitzung
-Feedback

-Soziale Beziehungen
-Gemeinschaftsgefuhl
-Mobbing

-Unterstitzung bei der Arbeit

Einfluss und Beanspruchungen
Entwicklungsmoglichkeiten
-Einfluss auf die Arbeit -Arbeitszufriedenheit

-Entscheidungsspielraum
-Entwicklungsmaoglichkeiten
-Bedeutung der Arbeit
-Verbundenheit mit Arbeitsplatz

-Spielraum bei Pausen und Urlaub

-Gedanke an Berufsaufgabe
-Allgemeine Gesundheit
-Burnout Symptome
-Arbeitsengagement
-Kognitiver Stress
-Lebenszufriedenheit

Zusatzliche Aspekte

Maogliche Erganzungen

-Vertrauen und Gerechtigkeit
-Arbeitsplatzunsicherheit
-Présentismus / Overcomitment

-Wertschatzung

-Schicht- und Bereitschaftsdienste
-Aspekte der Unterrichtssituation
-Kundenkontakte/-konflikte
-BGM/Gesundheitsverhalten

Dominik Muster
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Tabelle 4: Skalen der quantitativen Erhebung (Hasselhorn et al., 2005)

Skala

Beschreibung

Belas

tungen

Quantitative Anforderungen

Die Menge an Arbeit, die geleistet werden
muss und ob dabei gentigend Zeit vorhanden

ist.

Emotionale Anforderungen

Das Ausmass, indem sich die Mitarbeitenden
emotional gefordert fuhlen. Beispielsweise
wird die Arbeit mit anderen Menschen oft als

emotional anspruchsvoll erlebt.

Work-Privacy Konflikt

Die Frage nach Vereinbarkeit von Beruf,

sowie Freizeit und Familie.

Ressourcen

Einfluss auf die Arbeit

Einflussmdglichkeiten auf die Art und Menge

der Arbeit und wie man diese angeht.

Spielraum bei Pausen und Urlaub

Wie flexibel die Mitarbeitenden Pausen sowie
Urlaub nach ihren Bedrfnissen gestalten

kdnnen.

Entwicklungsmdglichkeiten

Inwieweit die Mitarbeitenden die
Madglichkeiten haben, sich und ihr
Fachwissen einzubringen, sowie sich neue

Kompetenzen anzueignen.

Flhrungsqualitat

Flhrungsqualitat hat verschiedene Faktoren.
Einige davon sind, inwiefern fur
Entwicklungsmoglichkeiten gesorgt wird oder

wie mit Konflikten umgegangen wird.

Unterstitzung bei der Arbeit

Die Unterstltzung, welche die Mitarbeitenden
sowohl von Kollegen als auch von
Vorgesetzten wéhrend der taglichen Arbeit

erfahren.

Dominik Muster
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Feedback / Riickmeldung

Rickmeldung des Vorgesetzten, aber auch
durch die Mitarbeitenden, beziiglich der

geleisteten Arbeit.

Gemeinschaftsgefuhl

Atmosphére und
Zusammengehorigkeitsgefuhl innerhalb des

Teams.

Wertschatzung

Anerkennung des Geleisteten durch die

Vorgesetzten und Mitarbeitenden.

Beanspruc

hungsfolgen

Burnout-Symptome

Symptome, die auf ein Burnout schliessen.
Wichtige Skala, die sich bezlglich der
negativen Auswirkung von Belastungen gut
mit dem Job Demand Resources Model

verbinden lasst.

Arbeitsengagement

Engagement wahrend der Arbeit. Auch diese
Skala gibt Hinweise auf die positiven
Auswirkungen von Ressourcen am
Arbeitsplatz und l&asst sich gut mit der Theorie

von Kapitel 3.3 verknipfen.

Bezugnehmend auf das in Kapitel 3.3 vorgestellte Job-Demands Resources-Modell (Bakker

und Demerouti, 2007) werden die Daten entsprechend ausgewertet. Zuerst wird der

Mittelwert der erhobenen Skalen berechnet, um die auffalligsten Werte zu identifizieren. Die

Mittelwerte werden zusétzlich auf ihre interne Konsistenz Uberpruft. Die Interpretation der

internen Konsistenz, beziehungsweise Cronbach's a, verlauft laut Zofel (2013) wie folgt:

>9 exzellent
>.8 gut / hoch
>7 akzeptabel
>.6 fragwiirdig
>5 niedrig

<5 inakzeptabel

In einem zweiten Schritt wird Mithilfe des Kolmogorov- Smirnov -Tests gepruft, ob die

jeweiligen Skalen Normalverteilt sind. Die auffalligsten Werte werden in einem weiteren

Dominik Muster
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Schritt mit den Skalen «Burnout Symptome» und «Arbeitsengagement» korreliert, wobei je
nach Ergebnis des Kolmogorov-Smirnov-Tests der Korrelationskoeffizient nach Pearson
oder die Rangkorrelation nach Spearman, wie in Z6fel (2013) beschrieben, eingesetzt wird.

Die Werte sind folgendermassen zu interpretieren:

r<0.2 sehr geringe Korrelation
02<r<05 geringe Korrelation
05<r<07 mittlere Korrelation
0.7<r<0.9 hohe Korrelation
09<r<1 sehr hohe Korrelation

Ziel ist es aufgrund dieser Auswertung schlussendlich Aussagen dartiber machen zu kénnen,
welche der erhobenen Belastungen und Ressourcen einerseits am starksten ausgepragt sind
und welche dann die Skalen «Arbeitsengagement» sowie «Burnout Symptome» am starksten
beeinflussen. Dies soll einerseits helfen, der Antwort auf die Frage nach den stérksten
psychosozialen Ressourcen und Belastungen am Arbeitsplatz n&her zu kommen und diese
zusétzlich in das Job-Demands Resources-Modell (Bakker und Demerouti, 2007) zu
integrieren. Die quantitativen Daten fliessen anschliessend in die Konstruktion des
Interviewleitfadens und die qualitative Erhebung ein, welche im Kapitel 4.3 vorgestellt

werden.

4.3 Qualitative Erhebung - Experteninterview

Laut Meuser und Nagel (2002, zitiert nach Flick, 2014) dient das Experteninterview nicht in
erster Linie dazu, mehr tber die Person zu erfahren, sondern eher tber ihr Expertenwissen
bezuglich eines bestimmten Handlungsfeldes. Die interviewte Person wird dabei nicht als
Einzelfall, sondern als reprasentativ flr die ganze Gruppe gesehen. Bezugnehmend auf den
Aufbau der beschriebenen Studie macht ausserdem ein Leitfadeninterview nach Liebold &
Trinczek (2002, zitiert nach Flick, 2014) am meisten Sinn, da so gezielte Fragen gestellt
werden konnen, welche auf Themengebiete abzielen, welche in der quantitativen Erhebung
besonders aufgefallen sind. Der Leitfaden der Interviews kann im Anhang nachgelesen

werden.

Es werden laut Bogner und Menz (2002, zitiert nach Flick, 2014) verschiedene Typologien

des Experteninterviews definiert, deren Gebrauch auf die genaue Zielsetzung der

13
Dominik Muster



Psychosoziale Belastungen und Ressourcen FHNW angewandte Psychologie

qualitativen Erhebung abgestimmt werden sollte. So wird das explorative Experteninterview
verwendet, um in ein neues Forschungsfeld einzusteigen und das Untersuchungsfeld zu
strukturieren. Ein theoriegenerierendes Experteninterview dagegen hat zum Ziel, aus der
Rekonstruktion des Wissens der verschiedenen Experten eine Theorie oder eine Typologie
zu entwickeln, welche den untersuchten Gegenstand moglichst optimal erfassen kann. Die
letzte Variante, welche in dieser Arbeit eingesetzt wird, ist das systematisierende
Experteninterview. Es wird eingesetzt, um zusatzliche Kontextinformationen nach der

Durchfiihrung von anderen Methoden zu gewinnen.

Ausgewertet werden die Interviews mit der Methode der inhaltlich strukturierenden
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (1983, zitiert nach Kukartz, 2016). Da sich die
Experteninterviews auf die Ergebnisse des Fragebogens beziehen, werden auch die
Kategorien des Kategoriensystems (Kapitel 6.2) aus den Skalen des Fragebogens sowie den
Theorien aus dem Kapitel 3 abgeleitet und an das Material, beziehungsweise die
transkribierten Interviews, herangetragen. Es wird also, wie von Kuckartz (2016)
beschrieben, eine mehrheitlich deduktive Kategorienbildung gewéhlt. Um dabei aber eine
gewisse Offenheit beibehalten zu kénnen, sollen dennoch auch induktive Anteile nicht
fehlen. In der vorliegenden Arbeit greift der Autor daher auf eine Mischform zurick, wie sie
laut Kukartz (2016) durchaus tblich ist. So werden insbesondere die Hauptkategorien
deduktiv, anhand der verwendeten Konzepte sowie der quantitativen Auswertung, gebildet.
Die Unterkategorien kdénnen dann, wenn nétig, induktiv, also anhand der erhobenen
qualitativen Daten, gebildet werden. Wie bereits im Kapitel 4.2 angesprochen fliessen
insbesondere Themen in den Interviewleitfaden ein, welche bei der quantitativen Analyse

besonders aufgefallen sind.
Es werden insgesamt drei Experteninterviews mit Mitarbeitenden aus den Bereichen

Redaktion, Moderation und Marketing durchgefiihrt. Die Interviews dauern jeweils zirka 20
bis 30 Minuten.

4.4 Analyse der qualitativen Daten

Der Prozess der Kategorisierung lauft laut Kukartz (2016) nach der Transkription in sechs
Teilschritten ab, welche nachfolgend dargestellt werden.
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Phase 1: Initiierende Textarbeit, Markieren wichtiger Textstellen und Schreiben von Memos:
In einem ersten Schritt werden die gesamten transkribierten Daten sorgfaltig durchgelesen.

Dabei werden die als wichtig erscheinende Passagen markiert und mit Notizen erganzt.

Phase 2: Entwickeln von thematischen Hauptkategorien:

Wie bereits erwahnt, werden die Hauptkategorien in erster Linie deduktiv aus den
theoretischen Konzepten und den quantitativen Ergebnissen abgeleitet. Mithilfe der
Kategorien soll Struktur in das Material gebracht werden, um dessen Interpretation zu
erleichtern. Die Bildung zusatzlicher Hauptkategorien, welche sich beim Durcharbeiten des

Materials als sinnvoll erweisen, wird aber dennoch nicht ausgeschlossen.

Phase 3: Erster Codierprozess: Codieren des gesamten Materials mit den Hauptkategorien:
Im ersten Schritt wird das gesamte Textmaterial durchgearbeitet und den Hauptkategorien
zugeordnet. Textstellen kdnnen auch mehreren Hauptkategorien zugeordnet werden, wenn
dies notig ist. Textstellen, welche keine sinnvolle Zuordnung erlauben, bleiben uncodiert. Es
ist wichtig zu beachten, dass die Abschnitte so gewéhlt werden, dass die codierte Einheit
inhaltlich verstandlich bleibt.

Phase 4: Zusammenstellung aller mit der gleichen Kategorie codierten Textstellen sowie
Phase 5: Induktives Bestimmen von Subkategorien am Material:

Zuerst werden alle Textstellen der gleichen Hauptkategorie zusammengefuhrt. In einem
zweiten Schritt werden durch das Identifizieren von Gemeinsamkeiten induktiv
Subkategorien gebildet, um das Textmaterial weiter zu strukturieren. Die genannten
Subkategorien werden mit einer kurzen Definition beschriebenen sowie mit passenden

Zitaten aus dem Text unterlegt.

Phase 6: Zweiter Codierprozess: Codieren des kompletten Materials mit den
ausdifferenzierten Kategorien:
Nun werden alle Textstellen den Subkategorien zugeordnet. Zu diesem Zweck muss das

Material noch einmal durchgearbeitet werden.
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Nachdem die Daten strukturiert wurden, folgt die eigentliche Analyse, welche laut Kuckartz
(2016) auf mehrere Arten erfolgen kann, welche man dann kombinieren kann. Die folgenden

drei Teilanalysen werden in der vorliegenden Arbeit eingesetzt:

Phase 1: Kategorienbasierte Auswertung entlang der Hauptkategorien:
In einem ersten Schritt wird quasi festgehalten, was zum jeweiligen Thema alles gesagt wird.
Daher werden die Hauptaussagen zu den jeweiligen Hauptkategorien maoglichst objektiv,

ohne zu interpretieren, aufgezeigt.

Phase 2: Analyse der Zusammenhé&nge zwischen den Subkategorien einer Hauptkategorie:
Hier geht es darum, ob sich Muster zwischen den Subkategorien einer Hauptkategorie
identifizieren lassen. Beispielsweise kann es sein, dass gewisse Themen meistens zusammen

erwahnt werden.

Phase 3: Analyse der Zusammenhéange zwischen Kategorien
Im néchsten Schritt schliesslich, werden die Zusammenhénge zwischen verschiedenen
Hauptkategorien geknipft. Gegenseitige Einflisse oder das gleichzeitige Auftreten

verschiedener Themen werden hier identifiziert.

Schliesslich werden die Zusammenhénge in einem letzten Schritt Gbersichtlich dargestellt
und visualisiert. Welche graphischen Mittel sich hier am ehesten anbieten, hangt von den

Daten, den Ergebnissen sowie der Fragestellung ab.

Nachdem nun das methodische VVorgehen in der Theorie ausfuhrlich dargelegt wurde,
werden in den folgenden Kapiteln die eigentlichen Ergebnisse geschildert, welche mit den

im Kapitel 4 beschriebenen Methoden durchgefihrt wurden.

5. Ergebnisse der quantitativen Erhebung

Fur die Auswertung wurden nur vollstandig ausgefullte Datensétze verwendet. Es gab
lediglich einen unvollstandig ausgefillten Datensatz. Dieser wurde nicht beriicksichtigt, da
ausschliesslich einige der ersten demographischen Items bearbeitet wurden. Dies flihrte zu
22 Datensatzen (n=22). Dies entspricht bei 36 Mitarbeitenden einer Riicklaufquote von
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61,1%. Auf eine Auswertung auf Item Ebene wurde verzichtet. Die Items wurde direkt zur
Skalenbildung zusammengefligt und so ausgewertet. In der Tabelle 5 werden die Skalen, wie
in Kapitel 3.1 beschrieben, in Belastungen, Ressourcen und Beanspruchungen gegliedert und
ubersichtlich dargestellt. Es werden die Mittelwerte angezeigt, wobei 1 die geringste und 5
die hochste Auspragung darstellt. Bei den Belastungen sind hohe Werte negativ und bei den
Ressourcen positiv. Weiterfuhrend sind bei Arbeitsengagement hohe Werte positiv und bei
Burnout Symptome hohe Werte negativ. Zusétzlich werden Cronbach’s a Alpha und der
Korrelationskoeffizient mit Arbeitsengagement sowie mit Burnout Symptomen aufgezeigt.
Da die Skala Wertschéatzung nur aus einem Item besteht, wurde Cronbach’s o dort nicht
berechnet. Die Korrelationskoeffizienten wurden nur bei den fett markierten Skalen
berechnet, welche die hochsten beziehungsweise tiefsten Auspragungen aufweisen. Wobei
hier konstatiert werden muss, dass diesbezlglich viel Interpretationsspielraum besteht, da
keine direkten Referenzwerte hinzugezogen werden konnen. Es wird daher bewusst von
hohen oder tiefen Auspréagungen gesprochen. Ab wann eine Auspragung als bedenklich oder
besonders gut betrachtet werden muss, l&sst sich so konkret nicht sagen. Ziel dieser Arbeit ist
lediglich die Identifikation der Belastungen und Ressourcen, welche am héchsten ausgepragt

sind.
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Tabelle 5: Belastungen, Ressourcen und Beanspruchungsfolgen im Uberblick inklusive der
Ergebnisse.

Skalen M*** SD Cronbach’s a | Korrelation | Korrelation mit
mit Arbeitsengage
Burnout ment

Belastungen

Quantitative Anforderungen 3.24 .791 .887 543%* -.276

Emotionale Anforderungen 2.55 .785 .648 .169 -.093

Work Privacy Konflikt 2.16 .887 .530

Ressourcen

Einfluss auf die Arbeit 3.26 .705 .603 -.083 A48*

Spielraum bei Pausen und Urlaub 3.68 .907 .626

Entwicklungsmoglichkeiten 3.56 416 787

Fiihrungsqualitit 3.63 .801 .868 .281 .305

Unterstiitzung bei der Arbeit 4.16 .947 916 .145 .368

Feedback 3.16 .793 724 .245 .036

Gemeinschaftsgefiihl 4.34 .836 .854 .364 .202

Wertschatzung 3.55 912

Beanspruchungsfolgen

Burnout-Symptome 241 .89 .906

Arbeitsengagement 3.36 324 .842

*** Skala von 1-5, wobei 1 die niedrigste Auspragung und 5 die héchste Auspragung darstellt.
**Korrelation ist auf Niveau 0.01 signifikant.

* Korrelation ist auf Niveau 0.05 signifikant.

Wichtig ist an dieser Stelle zu betonen, dass auch Skalen, welche eigentlich Ressourcen
darstellen, bei sehr niedriger Auspragung negative Auswirkungen haben kénnen. Im
Folgenden werden die einzelnen Histogramme, welche die héchsten, beziehungsweise
tiefsten Mittelwerte zeigen und in der Tabelle markiert wurden, aufgezeigt. Bei vielen der
Histogramme ist ausserdem eine relativ hohe Streuung zu beobachten. Dies kdnnte an der
eher kleinen Stichprobe liegen, welche aufgrund der Anzahl Mitarbeitenden als gegeben

betrachtet werden muss.
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5.1 Histogramme zu den Belastungen

Histogramm

Mittelwert = 3.24
Std.-Abw.= 791
M=22

Haufigkeit

150 200 250 3.00 350 4.00 450

Quantitative Anforderungen

Abbildung 4: Histogramm zu den quantitativen Anforderungen

In Abbildung 4 ist ersichtlich, dass viele eine mittlere Belastung angeben. Dennoch muss der

hohe Anteil beachtet werden, welcher eine eher hohe Belastung durch die Menge an Arbeit
wahrnimmt.

Histogramm

Mittelwert = 2.55
Std -Abw. = 785
M=22

Haufigkeit

1.00 200 3.00

4.00 5.00
Emotionale Anforderungen

Abbildung 5: Histogramm zu den emotionalen Anforderungen

Abbildung 5 zeigt, dass ein Grossteil der Mitarbeitenden die emotionalen Anforderungen als

gemaéssigt wahrzunehmen scheint. Einzelne Ausreisser sind auch hier zu sehen, was darauf
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hinweisen kdnnte, das einzelne Mitarbeitende Schwierigkeiten mit der Bewaltigung der
anfallenden Belastungen haben.

5.2 Histogramme zu den Ressourcen
Histogramm

Mittelwert = 3.26
St -Abw. = 705
M=22

Haufigkeit

200 3.00

4.00 500

Einfluss auf die Arbeit

Abbildung 6: Histogramm zum Einfluss auf die Arbeit

Die meisten bewerten gemass Abbildung 6 Ihren Einfluss auf die eigene Arbeit als moderat.

Dennoch gibt es auch hier einige Ausreisser in beide Richtungen, die beachtet werden
sollten.

Histogramm

Mittelwert = 3.63
Stel -Abw. = 801
N=22

Héufigkeit

0 .

oo 1.00 200 300 4.00

500

Flhrungsqualitat

Abbildung 7: Histogramm zur Fiihrungsqualitdt
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Abbildung 7 zeigt, dass die Flihrungsqualitat insgesamt eher als positiv erlebt wird. Ein

Ausreisser ist zu erkennen. Dennoch sollte die Fihrungsqualitat insgesamt als positiv
bewertet werden.

Histogramm

ittelwert = 4.16
Stl -Abw. = 947
M=22

Haufigkeit

0 .

0o 1.00 200 3.00 4.00 5.00 6.00

Unterstlitzung bei der Arbeit

Abbildung 8: Histogramm zur Unterstiitzung bei der Arbeit

Auch in Abbildung 8 ist ein Ausreisser erkennbar. Dennoch féllt die Tendenz hier sehr

positiv aus. Dies konnte auf eine bedeutende Ressource hinweisen.

21
Dominik Muster



Psychosoziale Belastungen und Ressourcen FHNW angewandte Psychologie

Histogramm

Mittelwert = 316
Stol.-Abw. = 793
M=22

Haufigkeit

L NN

0o 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Feedback | Rliickmeldung

Abbildung 9: Histogramm zu Feedback und Riickmeldung

Generell zeigt Abbildung 9, dass die Mehrzahl der Mitarbeitenden die Feedbackqualitét als

durchschnittlich betrachtet. Daraus kdnnte man interpretieren, dass hier grundsatzlich noch
Luft nach oben besteht.

Histogramm

Mittelwert = 4.34
Stl.-Abw. = 836
M=22

Haufigkeit

0 .

0o 1.00 200 300 4.00 5.00 6.00

Gemeinschaftsefiihl

Abbildung 10: Histogramm zum Gemeinschaftsgefiihl
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Die generell sehr gute Bewertung des Gemeinschaftsgefuhls innerhalb des Teams, wie auf
Abbildung 10 ersichtlich, legt die Vermutung nahe, dass es sich hier um eine bedeutende

Ressource handeln kdnnte.

5.3 Korrelationen

In Anlehnung an das in Kapitel 3.3 beschriebene Job-Demands Resources-Modell (Bakker
und Demerouti, 2007) wurden in einem ndchsten Schritt der Korrelationskoeffizient
zwischen den auffélligsten Belastungen und Ressourcen und den Skalen Arbeitsengagement
und Burnout Symptome berechnet. Dies soll schlussendlich einen Riickschluss darauf
ermoglichen, welche Ressourcen und Belastungen nicht nur am hdchsten ausgeprégt sind,
sondern auch den grossten Einfluss auf den schlussendlichen Outcome haben.

Da bereits ein Blick auf die eben vorgestellten Histogramme die Vermutung nahe legt, dass
diese nicht alle eine Normalverteilung aufweisen, wurden alle im Vorfeld einem
Kolmogorov-Smirnov-Test unterzogen. Basierend auf diesem Test wurde bei
Normalverteilung der Korrelationskoeffizient nach Pearson gewahlt und bei nicht

normalverteilten Daten der Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman.

Es wurden die Skalen Quantitative Anforderungen, emotionale Anforderungen, Einfluss auf
die Arbeit, Fihrungsqualitét, Unterstiitzung bei der Arbeit, Feedback / Riickmeldung und
Gemeinschaftsgefiihl mit den Skalen Burnout-Symptome sowie Arbeitsengagement in
Bezug gesetzt und die jeweilige Korrelation berechnet. In Tabelle 6 ist nebst den
Ergebnissen ersichtlich, welche Korrelationskoeffizienten basierend auf dem Kolmogorov-

Smirnov-Test gewéhlt wurden.

Tabelle 6: Korrelationskoeffiziente der verschiedenen Skalen

Skala Korrelationskoeffizient Korrelation mit Korrelation mit
Burnout /Arbeitsengagement Burnout Arbeitsengagement

Quantitative Pearson / Spearman .543 -.276
Anforderungen

Emotionale Spearman / Spearman .169 -.093
Anforderungen

Einfluss auf die Arbeit Pearson / Spearman -.083 448
Flihrungsqualitat Pearson / Spearman .281 .305
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Unterstiitzung bei der Pearson / Spearman .145 .368
Arbeit

Feedback Spearman / Spearman .245 .036
Gemeinschaftsgefihl Spearman / Spearman .364 .202

Nur die Korrelationen zwischen Quantitativen Anforderungen und Burnout Symptomen
sowie Einfluss auf die Arbeit und Arbeitsengagement sind signifikant. Erstere auf Niveau
0.01 und die zweite auf Niveau 0.05. Wie in Kapitel 4.2 erlautert, ist r = .543 als eine
mittlere Korrelation zu betrachten, wahrend r = .448 als eine eher geringe Korrelation

betrachtet werden kann.

Somit geben diese Berechnungen zwar einen Hinweis auf mdgliche Zusammenhange und
Auswirkungen von der Belastung durch quantitative Anforderungen und der Ressource
Einfluss auf die Arbeit, mussen aber dennoch sehr kritisch betrachtet werden, da es sich
nicht um starke Zusammenhange handelt. Die eben beschriebenen quantitativen Ergebnisse
sollen als Anhaltspunkte fiir die nachfolgende qualitative Erhebung dienen. Folgende

Annahmen werden aus den bisherigen Erkenntnissen gezogen:

e Quantitative sowie emotionale Anforderungen werden von den Mitarbeitenden von
Radiobel als die grossten Belastungen im Arbeitsalltag erlebt. Ausserdem fiihren die

quantitativen Anforderungen teilweise zu Erschdpfungssymptomen

e Die Unterstltzung bei der Arbeit sowie das Gemeinschaftsgefiihl werden von den

Mitarbeitenden von Radiobel als die wichtigsten Ressourcen erlebt.

e Den Einfluss auf die Arbeit empfinden die Mitarbeitenden als wichtig und
grundsatzlich gut. Es besteht allerdings noch Luft nach oben. Ausserdem fordert es

bei den Mitarbeitenden das Engagement

Diese Anhaltspunkte sollen helfen um der Beantwortung der Frage nach den grdssten
psychosozialen Belastungen und Ressourcen der Mitarbeitenden von Radiobel néher zu
kommen und fliessen in die qualitative Erhebung ein, deren Ergebnisse im folgenden Kapitel

dargestellt sind.
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6. [Ergebnisse der qualitativen Erhebung

Es wurden drei Interviews durchgefihrt, welche auf den quantitativen Erhebungen
aufbauten. Die Mitarbeitenden, welche an den Interviews teilnahmen kamen aus der

Redaktion, dem Marketing sowie aus der Moderation.

6.1 Kategoriensystem

Wie in Kapitel 4.4 ausfuhrlich beschrieben, wurde das Textmaterial in einem ersten Schritt
sorgfaltig durchgelesen. Danach wurden die Hauptkategorien an den Text herangetragen und
die einzelnen Textstellen entsprechend zugeordnet. Schliesslich wurden Subkategorien
gebildet, auf welche die Textteile erneut aufgeteilt wurden. In Tabelle 8 sowie Tabelle 9
werden die gebildeten Kategorien beschrieben sowie mit charakteristischen Beispielzitaten
aus den Interviews unterlegt. Da die Hauptkategorien bereits aus Kapitel 4.2 bekannt sind,
werden nur die Subkategorien genauer beschrieben. Bei den meisten Kategorien machte eine
zusétzliche Unterteilung in Subkategorien keinen Sinn, da die Hauptkategorie das Thema
bereits gut erfasste. Aus Anonymitétsgriinden werden keine Hinweise darauf gegeben, aus

welchem Interview die Zitate kommen.
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Tabelle 7: Hauptkategorien mit Subkategorien

FHNW angewandte Psychologie

Hauptkategorien

Subkategorien

Zitate aus den Interviews

Quantitative

Anforderungen

Unerwartetes:
Aufgaben und zusatzliche Arbeit,
die nur schlecht im Voraus

antizipiert werden kann.

«Das ist aussergewdhnlich
und das kommt halt alles
zur sonstigen Arbeit noch
dazu. Da ist man schon am
umplanen wo man es
reindricken will.»

«Es ist stark von
Ereignissen abhéngig und
man muss parat sein.»
«Personalplanung und
Wettbewerbe planen,
Druckmaterialien erstellen,
die Online
Kommunikation... und
parallel 1auft halt das

Tagesgeschaft.»

Saisonale Unterschiede:

Schwankungen bezuglich der
Menge der Arbeit im Laufe des

Jahres.

«Wir sind gelibt mit solchen
Sachen aber trotzdem haben
wir wenig Puffer.»
«Frihling, Sommer haben
wir immer sehr viel zu tun
und dann flaut es ein
bisschen ab.»

«Gewisse Sachen weiss
man und man weiss, dass es
dann stressig wird. Kommt

jedes Jahr wieder.»

Dominik Muster
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FHNW angewandte Psychologie

Einfluss auf die Arbeit

Arbeitszeiten:

Insbesondere Faktoren wie friher
Arbeitsbeginn und unregelmassige
Arbeitszeiten sind hier von

Bedeutung.

«Zeiten sind sicher was. Ich
arbeite immer morgens,
stehe um 4.00 Uhr auf und
fange um 4:30 Uhr an. Das
schrankt dich halt im
sozialen Leben ein.»

«Die Zeiten sind teilweise

schon heftig.»

Gestaltungsspielraum:

Das Ausmass an Spielraum, welcher
den Mitarbeitenden zur Verfligung
steht um ihre Arbeit selber zu
gestalten beziehungsweise eigene
Strategien zu entwickeln um ihre

Aufgaben zu erfiillen.

«Ich mache sehr viel
selbststandig und kann es
immer sagen, wenn ich
Hilfe bendtige.»

«Einfach Sitzungen, wo
gesagt wird was die Ziele
sind aber sonst ist man
flexibel.»

«Dort haben wir freie Hand,
was wir machen wollen.
Natdrlich immer mit dem
Hintergedanken, was der
Sender will. Wir haben sehr

viel Freiraum.»

Tabelle 8: Hauptkategorien ohne Subkategorien

Hauptkategorie

Zitate aus den Interviews

Emotionale Anforderungen

am Arbeiten.»

«Ich kann es recht gut abgrenzen.»

«Aber im Job ist es die Materie und ich muss
mich damit auseinandersetzten. Auch wenn es um
traurige Schicksale geht»

«Das ist halt Teil des Jobs, dass man mit offenen
Augen durchs Leben geht und Stories aufschnappt

die spannend sein kdnnten. Man ist quasi immer

Dominik Muster
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Fuhrungsqualitat «Meine direkte VVorgesetzte ist jemand, die
Verantwortung tbernimmt.»

«Der Vorgesetzte kann der Kollege sein im
Feierabendbier und am nachsten Tag ist er der
Chef. Egal was man geredet hat. Das
funktioniert sehr gut.»

«Wenn du sagst, dass du nicht arbeiten kannst,
weil du krank bist oder aus privaten Griinden
dann ist das ok und man wird nicht unter Druck

gesetzt.»

Unterstltzung bei der Arbeit «Wenn man private Probleme hat, weiss man
beispielsweise, dass man unterstitzt wird und
aufgefangen wird.»

«Es kommen dann Leute, die dich unterstiitzen,
deren Aufgabe es eigentlich gar nicht wére.»
«Ich wusste ich habe ein Gesprach mit dir und
dann kam der Kollege und fragte, ob er mir

etwas abnehmen kodnnte.»

Gemeinschaftsgefiihl «Was sich immer wiederspiegelt ist die
Fahigkeit umschalten zu kénnen. Wir kénnen am
Kaffeetisch sitzen und Spriiche machen, die
politisch inkorrekt sind und in der nachsten
Sekunde sind wir voll ernst.»

«Wir sind ein Team, das gut miteinander
funktioniert.»

«Wir sind ein gutes Team und alle wissen wie
taff es teilweise ist. Darum ist die Solidaritat

gross.»

Arbeitsengagement «lch nehme die Arbeit oft nach Hause. Das stort
mich aber nicht. Ich mache das gerne.»

«Ich gehe gerne zur Arbeit»

«Teilweise ist es schon anstrengend aber die
Arbeit erfullt mich und es ist immer ein sehr

gutes Gefiihl, wenn eine strenge Woche

geschafft ist.»
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Burnout Symptome «Wenn ich alles an mich heranlassen wiirde,
schaffe ich es emotional nicht.»

«Die engen Deadlines und das hohe Tempo
laugen teilweise schon aus.»

«Wenn es dir privat nicht gut geht ist es

schwierig gut gelaunt zu wirken.»

Wie in Kapitel 4.4 beschrieben, werden nun die Kategorien anhand von 4 Teilschritten nach
Kukartz (2016) analysiert.

6.2 Auswertung des Kategoriensystems

Die kategoriebasierte Auswertung entlang der Hauptkategorien wird in Tabelle 10 dargestellt
und stellt den ersten Teilschritt der Auswertung dar. Anhand der verschiedenen Aussagen in
den Interviews, welche zu den Kategorien zugeordnet werden konnten, wird eine moglichst

objektive und zusammenfassende Hauptaussage definiert.

Tabelle 9: Kategoriebasierte Auswertung entlang der Hauptkategorien

Hauptkategorie Hauptaussage

Quantitative Anforderungen Offenbar gibt es einige Ereignisse im Laufe
des Jahres, welche immer etwa zur selben
Zeit stattfinden und viel zusatzliche Arbeit
generieren. Viel bedeutender scheinen fir
die Mitarbeitenden von Radiobel die vielen
Ereignisse zu sein, welche man nicht
vorausplanen kann und dann plétzlich sehr
viel und unerwartete Arbeit generieren.
Mehrfach wird betont, dass dies dazugehort
und man immer damit rechnen muss. Es
wird konstatiert, dass dies teilweise als sehr

belastend wahrgenommen wird.
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FHNW angewandte Psychologie

Einfluss auf die Arbeit

Einerseits werden hier die Arbeitszeiten
mehrfach erwahnt, welche teilweise als

mihsam empfunden werden, da oft sehr

frih mit der Arbeit begonnen werden muss.

Darauf haben die Mitarbeitenden kaum
Einfluss. Andererseits empfinden die
Mitarbeitenden von Radiobel den
Spielraum bei der Erledigung von

Auftragen als hoch.

Emotionale Anforderungen

Es wird darauf hingewiesen, dass man sich
zur Erfillung der Arbeit teilweise mit eher
belastenden Themen auseinandersetzen
muss. Grundsétzlich scheint aber eine
Abgrenzung gut zu gelingen. Weiter wird
betont, dass die Arbeit oft nach Hause
mitgenommen wird, was aber nicht als
negativ, sondern als selbstverstandlich und

erwunscht wahrgenommen wird.

Fuhrungsqualitat

Die Fihrungsqualitat wird durchgehend
positiv bewertet. Einerseits wird die
Rickendeckung betont, welche man durch
den Vorgesetzten erhdlt und andererseits

die gesunde Kombination von

freundschaftlichem Umgang und Autoritét.

Unterstitzung bei der Arbeit

Auch hier wird betont, dass man von den
Mitarbeitenden, wie auch von den
Flhrungskraften unterstitzt wird, wenn
man Schwierigkeiten hat. Dies gilt sowohl
fur Schwierigkeiten am Arbeitsplatz wie

auch im privaten Bereich.

Dominik Muster
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Gemeinschaftsgefuhl Die gegenseitige Solidaritat wird betont.
Auch dass das Gemeinschaftsgefuhl tber
Abteilungsgrenzen und Hierarchiestufen
hinweg gross ist und man sich gegenseitig
unterstutzt, wird betont. Auffallend ist, dass
dies in allen Interviews mehrfach
hervorgehoben wurde. Auch wenn nicht

spezifisch in diese Richtung gefragt wurde.

Arbeitsengagement Die Mitarbeitenden von Radiobel scheinen
grundsétzlich gerne zur Arbeit zu gehen
und fihlen sich durch diese erfillt. Es wird
auch gesagt, dass sie es nicht schlimm oder
negativ empfinden, wenn sie die Arbeit

nach Hause nehmen.

Burnout Symptome Im GroRen und Ganzen muss man sagen,
dass sich nur wenige Hinweise auf Burnout
Symptome in den Interviews finden lassen.
Das hohe Tempo und die knappen
Deadlines sowie die daraus entstehende

Midigkeit werden am haufigsten erwahnt.

In Phase 2 der Auswertung wurde versucht, Zusammenhénge zwischen den Subkategorien
einer Hauptkategorie zu identifizieren. Dies fiel hier relativ kurz aus, da nur wenige

Subkategorien gebildet werden mussten.

e Quantitative Anforderungen: Unerwartetes und saisonale Schwankungen

Bei beiden Subkategorien wird betont, dass die Menge der Arbeit sehr hoch ist und sehr
wenig bis kaum Puffer besteht. Obwonhl die unerwartete Arbeit mehr Stress auszulésen

scheint, wird auch die voraussehbare quantitative Belastung als hoch wahrgenommen.

31
Dominik Muster



Psychosoziale Belastungen und Ressourcen FHNW angewandte Psychologie

e Einfluss auf die Arbeit: Arbeitszeiten und Gestaltungsspielraum

Wahrend die Mitarbeitenden den Gestaltungsspielraum als sehr hoch wahrnehmen, erleben
sie die Arbeitszeiten oft als sehr starr und belastend. Dies stellt einen Gegensatz dar, den die

Mitarbeitenden aber als unausweichlich und gegeben zu betrachten scheinen.

In Phase 3 der Auswertung wurden nun Zusammenhénge zwischen den Hauptkategorien

identifiziert. Diese werden nachfolgend beschrieben.

e Quantitative Anforderungen und Burnout Symptome

Deadlines und das hohe Tempo sehen die Mitarbeitenden als Belastung und werden als
ermudend empfunden. Die teilweise sehr hohe anfallende Menge an Arbeit konnte sich also
durchaus auf die Hauptkategorie Burnout Symptome auswirken. Hier kann, basierend auf

den Aussagen aus den Interviews, ein Zusammenhang vermutet werden.

e Einfluss auf die Arbeit und Arbeitsengagement

In der Hauptkategorie Arbeitsengagement fallt auf, dass davon berichtet wird, dass die
Arbeit teilweise auch mit nach Hause genommen wird, dies aber nicht als negativ
empfunden wird, da die Arbeit als erfiillend erlebt wird. Da ein hohes Mass an Kreativitat in
der Radiobranche wichtig ist, muss die Arbeitsumgebung dementsprechend gestaltet sein.
Die Mitarbeitenden von Radiobel berichten von einem hohen Einfluss auf die Arbeit und
viel Gestaltungsspielraum. Dies lasst ebenfalls eine Wechselwirkung zwischen

Arbeitsengagement und Einfluss auf die Arbeit vermuten.

e Fuhrungsqualitat, Unterstitzung bei der Arbeit und Gemeinschaftsgeftihl

In all diesen Kategorien wird der Zusammenhalt und die hohe soziale Unterstiitzung in der
ganzen Organisation deutlich. Erwé&hnenswert ist insbesondere, dass offenbar mit

Vorgesetzen ein &hnlich ungezwungener Umgang gepflegt wird wie mit Mitarbeitenden auf
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gleicher Hierarchiestufe. Auffallend ist auch, dass dies tiber Abteilungsgrenzen hinweg der
Fall ist und sogar ins Privatleben hineinreicht. In allen drei Hauptkategorien wird immer
wieder die Rickendeckung sowie die gute Kombination aus Professionalitat und

Freundschaft betont. Hier kdnnte es sich also um sehr wichtige Ressourcen handeln.

Bezuiglich der Frage nach den gréssten psychosozialen Belastungen und Ressourcen der
Mitarbeitenden von Radiobel wurden am Schluss von Kapitel 5 einige Annahmen
aufgestellt, welche aufgrund der quantitativen Ergebnisse gebildet wurden und in die
qualitativen Ergebnisse hineinflossen. Im Folgenden werden diese Annahmen erneut

abgebildet sowie erste Aussagen, basierend auf den qualitativen Erhebungen, formuliert.

Annahme 1:

Quantitative sowie emotionale Anforderungen werden von den Mitarbeitenden von
Radiobel als die grossten Belastungen im Arbeitsalltag erlebt. Ausserdem fiihren die

quantitativen Anforderungen teilweise zu Erschdpfungssymptomen.
Aussage:

Die Erkenntnisse aus der Analyse der qualitativen Daten lassen vermuten, dass quantitative
Anforderungen als die héchste Belastung wahrgenommen werden. Sie sind auch der
Hauptverdachtige beziiglich des Einflusses auf mdgliche Burnout Symptome. Die
emotionalen Anforderungen scheinen zwar da zu sein, werden allerdings nicht wirklich als
belastend empfunden. Diese Teilannahme kann also durch die qualitativen Erhebungen nicht

bestatigt werden.

Annahme 2:

Die Unterstutzung bei der Arbeit sowie das Gemeinschaftsgefiihl werden von den

Mitarbeitenden von Radiobel als die wichtigsten Ressourcen erlebt.
Aussage:

Gemeinschaftsgefuhl und Unterstiitzung bei der Arbeit scheinen auch in den qualitativen

Erhebungen wichtige Ressourcen zu sein. Der Zusammenhalt in der ganzen Organisation
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erscheint sehr stark. Hier kdnnte man, basierend auf der qualitativen Auswertung, auch die

Fuhrungsqualitat dazu z&hlen.

Annahme 3:

Den Einfluss auf die Arbeit empfinden die Mitarbeitenden als wichtig und grundsétzlich gut.
Es besteht allerdings noch Luft nach oben. Ausserdem fordert es bei den Mitarbeitenden das

Engagement
Aussage:

Abgesehen von den teilweise unginstigen aber Branchentypischen Arbeitszeiten, scheinen
die Mitarbeitenden mit Ihrem Einfluss auf die eigene Arbeit, beziehungsweise mit dem
Gestaltungsspielraum, sehr zufrieden zu sein. Dies kénnte sich fordernd auf die Kreativitat

auswirken. Auch das Arbeitsengagement wirkt relativ gut.

7. Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Im folgenden Teil geht es darum, die wichtigsten Ergebnisse aus der quantitativen und
qualitativen Erhebung Ubersichtlich darzustellen. Aus der quantitativen Erhebung wurden die
auffalligsten Belastungen und Ressourcen beriicksichtig und in der qualitativen Erhebung
einer weiteren Analyse unterzogen. Der direkte Vergleich der beiden Verfahren, sowie die in
Kapitel 5 gebildeten und spéater Uberpriften Annahmen, sollen nun ermdglichen, die

wichtigsten psychosozialen Belastungen und Ressourcen zu identifizieren.

7.1 Quantitative Anforderungen

In Kapitel 5 ergab sich aus der Umfrage ein Mittelwert von 3.24, was unter den erhobenen
Belastungen dem hdéchsten Mittelwert entspricht. Cronbach’s o ergab einen Wert von .887,
was flr eine hohe interne Konsistenz spricht. Des Weiteren ergaben weitere statistische

Berechnungen eine Korrelation von .543 mit der Skala Burnout Symptome, was als weiterer
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Hinweis auf die Relevanz der quantitativen Anforderungen gedeutet werden kann (Kapitel

5.3). Aus diesen Ergebnissen wurde in Kapitel 5 Annahmel generiert:

«Quantitative sowie emotionale Anforderungen werden von den Mitarbeitenden von
Radiobel als die grossten Belastungen im Arbeitsalltag erlebt. Ausserdem fuhren die

quantitativen Anforderungen teilweise zu Erschopfungssymptomen.»

Bezuiglich der qualitativen Erhebungen wurde in Kapitel 6 betont, dass allgemein wenig
Puffer besteht und man recht ausgelastet ist. Als belastend werden ausserdem die Ereignisse
empfunden, welche man nicht antizipieren kann und deshalb unerwartet zu hohem
Arbeitsaufwand fiihren kdnnen. Auch die dadurch entstehende Mudigkeit wird erwéahnt. Was
jedoch in den qualitativen Erhebungen nicht bestatigt werden konnte, ist die Annahme, dass

auch emotionale Anforderungen als grosse Belastung wahrgenommen werden.

7.2 Fuhrungsqualitat, Untersttitzung bei der Arbeit und Gemeinschaftsgefinhl

In der im Kapitel 5 dargestellten quantitativen Erhebung, erzielten all diese Skalen relativ
hohe Mittelwerte. Fihrungsqualitat mit 3.63, Unterstiitzung bei der Arbeit mit 4.16 und
Gemeinschaftsgefiihl sogar mit 4.34. Auch die interne Konsistenz der Skalen ist gut, da
Cronbach’s a die Werte .868, .916 sowie .854 aufweist. Dies legte nahe, dass es sich hier um

wichtige Ressourcen handelt. Daraus ergab sich in Kapitel 5.3 auch Annahme 2:

«Die Unterstutzung bei der Arbeit sowie das Gemeinschaftsgefuhl werden von den

Mitarbeitenden von Radiobel als die wichtigsten Ressourcen erlebt.»

In der qualitativen Erhebung von Kapitel 6 wurde in allen drei Skalen immer wieder der

grosse Zusammenhalt und der angenehme Umgang gelobt.

7.3 Einfluss auf die Arbeit

Mit einem Mittelwert von 3.26 ist die Auspragung in den quantitativen Ergebnissen von
Kapitel 5 eher als moderat zu betrachten. Auch die interne Konsistenz der Skala betrégt
lediglich .603 was eher als kritisch zu werten ist. Es zeigte sich jedoch eine Korrelation von
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448 mit der Skala Arbeitsengagement, weshalb die Skala in der qualitativen Analyse

genauer betrachtet wurde. In Kapitel 5 wurde ausserdem Annahme 3 aufgestellt:

«Den Einfluss auf die Arbeit empfinden die Mitarbeitenden als wichtig und grundsatzlich
gut. Es besteht allerdings noch Luft nach oben. Ferner férdert es bei den Mitarbeitenden das

Engagement.».

Aufgrund der Ergebnisse aus Kapitel 6, scheinen die Mitarbeitenden im Allgemeinen den
Spielraum bei der Erledigung von Auftragen als hoch wahrzunehmen. Was Kritisiert wird,

sind die starren und teilweise unangenehmen Arbeitszeiten.

8. Fazit

Die anfangs formulierte Frage nach den gréssten psychosozialen Belastungen und
Ressourcen der Mitarbeitenden von Radiobel kann also, basierend auf der Umfrage, wie in
Kapitel 5 aufgezeigt, sowie auf den Experteninterviews, deren Ergebnisse in Kapitel 6
beschrieben wurden, folgendermassen beantwortet werden:

e Als grosste psychosoziale Belastung fungieren die quantitativen Anforderungen,
also die Menge der anfallenden Arbeit. Dabei ist zusétzlich noch zu beachten, wie
genau diese anfallen. Anscheinend sind insbesondere die schwer antizipierbaren
Aufgaben eine Belastung. Die quantitativen Anforderungen scheinen ausserdem,
bezugnehmend auf das Job-Demands Resources-Modell nach Bakker und Demerouti
(2007), einen Effekt auf mogliche Burnout Symptome zu haben.

e Als grosste psychosoziale Ressourcen sind die Fihrungsqualitat, Unterstiitzung
bei der Arbeit sowie das Gemeinschaftsgefuihl zu nennen. Hier wurde immer
wieder der grosse Riickhalt unter den Mitarbeitenden sowie auch den Vorgesetzten
betont. Bezugnehmend auf das in Kapitel 3.2 vorgestellte Ressourcenmodell nach
Udris et. al., (1992) kann man hier zusammenfassend von den sozialen Ressourcen

sprechen, welche bei den Mitarbeitenden von Radiobel stark ausgeprégt sind.
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e Des Weiteren muss der Einfluss auf die Arbeit als weitere wichtige psychosoziale
Ressource erwéhnt werden. Hier handelt es sich nach Udrist et. al., (1992) um eine
organisationale Ressource. Obwohl er nicht so stark nachgewiesen werden konnte,
kann davon ausgegangen werden, dass diese Ressource einen positiven Effekt auf das
Arbeitsengagement hat, was sich mit dem Job-Demands Resources-Modell nach
Bakker und Demerouti (2007) erklaren l&sst.

Aufbauend auf dem Job-Demands Resources-Modell nach Bakker und Demerouti (2007)
werden die Ergebnisse in Abbildung 12 dargestellt und in das Modell integriert. Gerade die
Auswirkungen von Einfluss auf die Arbeit und sozialen Ressourcen auf Arbeitsengagement
ist jedoch mit Vorsicht zu geniessen. Die geringe Korrelation von Einfluss auf die Arbeit mit
Arbeitsengagement kann in den Interviews nicht wirklich bestétigt werden und die sozialen
Ressourcen (Fhrungsqualitat, Unterstitzung bei der Arbeit und Gemeinschaftsgefihl)
zeigen keine signifikante Korrelation mit Arbeitsengagement. Der Zusammenhang von
quantitativen Anforderungen und Burnout Symptomen ergibt sich jedoch in beiden

Erhebungen.

Anforderungen Outcomes

Einfluss auf die Arbeit Arbeitsengagement Positive

Soziale Ressourcen Outcomes

Abbildung 11: Ergebnisse integriert in das Job-Demand Resources-Modell nach Bakker und
Demerouti (2007)
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9. Diskussion

Ein grosser Vorteil der vorliegenden Arbeit ist sicherlich die Herangehensweise mit zwei
verschiedenen Forschungsmethoden. Die so im Kapitel 7 und 8 beschriebenen Ergebnisse
kdnnen meist relativ gut belegt werden. Die rein quantitative Analyse ware etwas knapp
ausgefallen. Insbesondere deshalb, weil die Stichprobe bei 22 ausgefiillten Fragebtgen
relativ klein ist und Ausreisser stark ins Gewicht fallen. Die Mittelwerte der Skalen mussen
daher vorsichtig interpretiert werden. Dies zeigt auch die interne Konsistenz, welche bei
einigen Skalen etwas knapp ausgefallen ist. Die Wichtigkeit zusétzlicher qualitativer

Erhebungen wird dadurch noch einmal unterstrichen.

Was in der vorliegenden Arbeit nicht behandelt werden konnte ist die Frage nach der
Stabilitat der Belastungen und Ressourcen. Brauchli et al. (2013) konnten nachweisen, dass
Ressourcen eher stabiler sind als Belastungen. Gerade die saisonal bedingten Schwankungen
bei Radiobel lassen hier aufhorchen. Es wére sinnvoll, diesen Faktor in zukinftigen

Untersuchungen zu beriicksichtigen.

Fur denn Alltag innerhalb der Organisation von Radiobel muss die gute Qualitat und hohe
Bedeutung der sozialen Ressourcen hervorgehoben werden. Es besteht insofern kurzfristig
kein Handlungsbedarf, da an den quantitativen Anforderungen, welche haufig von externen
Ereignissen abhéngig sind, nur geringfligig etwas geandert werden kann. Mittel- und
langfristig ware es jedoch sinnvoll, wenn die Erhaltung und Forderung der Fihrungsqualitét,
Unterstutzung bei der Arbeit sowie des Gemeinschaftsgefiihls in allgemeine strategische
Uberlegungen einfliesst, damit die hohe Qualitat auch im Zukunft nach etwaigen
strukturellen oder personellen Verdnderungen auf dem gleichen hohen Niveau gehalten
werden kann. Auch der Einfluss auf die eigene Arbeit ist hier zu berlicksichtigen. Offenbar
sind diese Ressourcen fiir die Mitarbeitenden von Radiobel eine grosse Hilfe um die
Anforderungen ihrer Téatigkeit erfolgreich zu bewaltigen. Abschliessend bleib zu sagen, dass
die Frage nach den grdssten psychosozialen Belastungen und Ressourcen der Mitarbeitenden
von Radiobel zufriedenstellend beantwortet werden konnte. Wie es bei psychologischen
Untersuchungen Ublich ist, konnten die grossten Belastungen und Ressourcen nicht mit
mathematischer Klarheit definiert werden. Dennoch liessen sich einige gut unterlegte
Aussagen herausarbeiten, welche der Geschaftsleitung von Radiobel bei zukinftigen

Entscheidungen eine Hilfe sein kénnen.
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13. Anhang

Vollstiandige Version des COPSOQ Fragebogens:

A. Angaben zu lhrer Person und zu lhrem Arbeitsplatz

A.1l: In welchem Bereich sind Sie vor allem tatig?

FHNW angewandte Psychologie

XXX

XXX

Anderes (bitte eintragen)

Ooono

A.2: Welches Geschlecht haben Sie?

O mannlich | O weiblich
A.3: Wie alt sind Sie?
bis 24 Jahre 25-34 Jahre 35-44 Jahre 45-54 Jahre 55 Jahre u. alter
O O O O O
A.4: Zu welcher Berufsgruppe gehoren Sie?
XXX O
XXX O
Anderes (bitte eintragen) O
A.5: Treffen folgende Punkte auf Sie zu?
Ja Nein
Sind Sie fur andere Beschaftigte der/die Vorgesetzte? O O
Haben Sie einen befristeten Arbeitsvertrag? O O
Arbeiten Sie Vollzeit? O O
A.6: Fragen zu lhrer Arbeitszeit. Arbeiten Sie ...
Ja Nein
... mind. 1 Mal pro Monat an Wochenenden oder Feiertagen? O O
... mind. 1 Mal pro Woche abends (nach 18:30 Uhr) oder nachts (vor 5:00 Uhr)? O O
... mind. 1 Mal pro Woche von zu Hause aus / von unterwegs / beim Kunden? O O

B. Angaben zur Arbeit und Tatigkeit

Dominik Muster
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Zum Frageblock B:

FHNW angewandte Psychologie

B.1: Die folgenden Fragen betreffen die Anforderungen bei lhrer Arbeit.

immer oft manchmal| selten nie /
fast nie
1. Missen Sie sehr schnell arbeiten? O O O O O
2. Arbeiten Sie den ganzen Tag mit hohem Tempo? O O O O O
3. Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht geniigend O O O O O
Zeit haben, alle Ihre Aufgaben zu erledigen?
4. Kommen Sie mit Ihrer Arbeit in Rickstand? O O O O O
5. Miissen Sie Uberstunden machen? O O O O O
6. Gehort es zu lhrer Arbeit, sich mit den O O O O O
persodnlichen Problemen anderer Menschen zu
beschaftigen?
B.1: Anforderungen bei der Arbeit (Teil 2).
in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem MaR Teil geringem | geringem
Mafd Maf3 Maf3
7. Ist Ihre Arbeit emotional fordernd? O O O O O
8. Verlangt lhre Arbeit von lhnen, dass Sie lhre O O O O O
Geflhle verbergen?
9. Verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, sich mit Ihrer O O O O O
Meinung zuriick zu halten?
B.2: Die folgenden Fragen betreffen das Verhéaltnis zwischen Arbeit und
Privatleben: Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?
in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem MaR Teil geringem | geringem
Mal3 Man Malf3
1. Die Anforderungen meiner Arbeit stdren mein O O O O O
Privat- und Familienleben.
2. Der Zeitaufwand meiner Arbeit macht es O O O O O
schwierig fur mich, meinen Pflichten in der
Familie oder im Privatleben nachzukommen.
3. Meine Arbeit beansprucht so viel Energie, dass O O O O O
sich dies negativ auf mein Privatleben
auswirkt.
4. Meine Arbeit nimmt so viel Zeit in Anspruch, O O O O O
dass sich dies negativ auf mein Privatleben
auswirkt.
5. Es kommt vor, dass ich zur gleichen Zeit zu O O O O O
Hause und bei der Arbeit sein sollte.
6. Ich erledige berufliche Dinge auch auf3erhalb O O O O O
meiner Arbeitszeit.
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7. In meiner Freizeit bin ich flr Personen, mit O O O O O
denen ich beruflich zu tun habe, erreichbar.
B.3: Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einflussmdglichkeiten und Ihren
Spielraum bei der Arbeit.
immer oft manchmal{ selten nie /
fast nie
1. Haben Sie grofRen Einfluss auf Entscheidungen, die O O O O O
lhre Arbeit betreffen?
2. Haben Sie Einfluss auf die Menge der Arbeit, die O O O O O
Ihnen Gbertragen wird?
3. Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei lhrer O O O O O
Arbeit tun?
4., Konnen Sie selbst bestimmen, wann Sie eine O O O O O
Pause machen?
5. Kénnen Sie mehr oder weniger frei entscheiden, O O O O O
wann Sie Urlaub machen?
B.4: Entwicklungsmoglichkeiten und die Bedeutung der Arbeit (Teil 1).
immer oft manchmal{ selten nie /
fast nie
1. Ist Ihre Arbeit abwechslungsreich? O O O O O
B.5: Entwicklungsmaoglichkeiten und Bedeutung (Teil 2).
in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Maf3 Teil geringem i geringem
MaR MaR MaR
1. Haben Sie die Moglichkeit, durch lhre Arbeit O O O O O
neue Dinge zu erlernen?
2. Kénnen Sie lhre Fertigkeiten oder Ihr O O O O O
Fachwissen bei lhrer Arbeit anwenden?
3. Ist lhre Arbeit sinnvoll? O O O O O
4. Haben Sie das Gefihl, dass lhre Arbeit wichtig O O O O O
ist?
5. Sind Sie stolz, dieser Einrichtung O O O O O
anzugehoéren?
6. Erzahlen Sie anderen gerne Uber lhren O O O O O
Arbeitsplatz?
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B.6: Nun einige Fragen zu Regelungen und Ablaufen bei lhrer Arbeit.

in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Mali Teil geringem | geringem
MaR ManR MalR

1. Werden Sie rechtzeitig im Voraus uber O O O O O
Veranderungen an lhrem Arbeitsplatz
informiert, z.B. Uber wichtige
Entscheidungen, Veranderungen oder Plane
fur die Zukunft?

2. Erhalten Sie alle Informationen, die Sie O O O O O
brauchen, um lhre Arbeit gut zu erledigen?

3. Gibt es klare Ziele fur Ihre Arbeit? O O O O O

4. Wissen Sie genau, welche Dinge in lhren O O O O O
Verantwortungsbereich fallen?

5. Wissen Sie genau, was von lhnen bei der O O O O O
Arbeit erwartet wird?

6. Werden bei lhrer Arbeit widerspruchliche O O O O O
Anforderungen gestellt?

7. Missen Sie manchmal Dinge tun, die eigentlich O O O O O
auf andere Weise getan werden sollten?

8. Missen Sie manchmal Dinge tun, die Ihnen O O O O O
unndtig erscheinen?

B.7: Bitte schatzen Sie ein, in welchem Mal3 Ihre unmittelbare Vorgesetzte/lhr
unmittelbarer Vorgesetzter ...

in sehr {in hohem{ zum in in sehr habe
hohem MaR Teill geringem;geringem keine/n
MaR Mafd Mal}  lvorgesetzte/n
1. ... fur gute Entwicklungsmdglichkeiten O O O O O O
der Mitarbeiter/innen sorgt?
2. ... der Arbeitszufriedenheit einen O O O O O O
hohen Stellenwert beimisst?
3. ... die Arbeit gut plant? O O O O O O
4. ... Konflikte gut 16st? O O O O O O
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B.8: Die folgenden Fragen betreffen Ihr Verhéltnis zu Ihren Kollegen/innen und
zu lhrem/lhrer Vorgesetzten.

immer oft imanchmal selten { nie/ |habe keine/n

fast nie Vorge-
setzte/n /
Kollegen/
innen
1. Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und O O O O O O
Unterstitzung von lhren Kollegen/innen?
2. Wie oft sind lhre Kollegen/innen bei Bedarf O O O O O O
bereit, sich Ihre Arbeitsprobleme
anzuhéren?
3. Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und O O O O O O

Unterstiitzung von Ihrem/lhrer
unmittelbaren Vorgesetzten?

4. Wie oft ist Ihr/e unmittelbare/r O O O O O O
Vorgesetzte/r bei Bedarf bereit, sich lhre
Arbeitsprobleme anzuhéren?

5. Wie oft spricht Ihr/e Vorgesetzte/r mit hneni 0O O O O O O
Uber die Qualitat Ihrer Arbeit?

6. Wie oft sprechen lhre Kollegen/innen mit O O O O O O
Ihnen Uber die Qualitat lhrer Arbeit?

7. Konnen Sie sich mit Kollegen/innen O O O O O O
unterhalten, wahrend Sie arbeiten?

8. Ist die Atmosphére zwischen Ihnen und O O O O O O
Ihren Arbeitskollegen/innen gut?

9. Ist die Zusammenarbeit zwischen den O O O O O O
Arbeitskollegen/innen gut?

10. Wie oft flhlen Sie sich durch O O O O O O

Kollegen/innen oder Vorgesetzte zu
Unrecht kritisiert, schikaniert oder vor
anderen bloRgestellt?

B.8a: Die nadchsten Fragen beziehen sich nicht auf Ihre eigene Tatigkeit,
sondern auf den Arbeitsplatz an sich.

in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem MaR Teil geringem | geringem
MaR Malf3 Malf3
1. Vertraut das Management / die Fihrung darauf, O O O O O
dass die Mitarbeiter/innen ihre Arbeit gut
machen?
2. Kénnen die Mitarbeiter/innen den Informationen O O O O O
vertrauen, die vom
Management / der Filhrung kommen?
3. Werden Konflikte auf gerechte Weise geldst? O O O O O
4. Wird die Arbeit gerecht verteilt? O O O O O
46

Dominik Muster



Psychosoziale Belastungen und Ressourcen

FHNW angewandte Psychologie

5. Erfahrt Ihre Arbeit Anerkennung und O O O O O
Wertschéatzung durch das Management / die
Fihrung?
B.8b: Die folgenden Fragen betreffen Ihre Arbeitsumgebung.
immer oft manchmal | selten nie /
fast nie
1. Wie haufig mussen Sie korperlich schwer O O O O O
arbeiten, z.B. schwer heben, tragen oder
stemmen?
2. Wie haufig sind Sie an lhrem Arbeitsplatz Larm O O O O O
oder lauten Umgebungsgerduschen ausgesetzt?
3. Wie haufig kommen Sie bei lhrer Arbeit mit O O O O O
Chemikalien bzw. Gefahrstoffen in Berthrung?
4. Wie haufig sind Sie an Ihrem Arbeitsplatz Zugluft O O O O O
bzw. extremen Temperaturen ausgesetzt?
5. Wie haufig sind Sie bei der Arbeit schlechter Luft O O O O O
ausgesetzt, z.B. Zigarettenrauch, Gasen oder
Ahnlichem?
6. Wie haufig sind Sie bei der Arbeit schlechten O O O O O
Lichtverhaltnissen ausgesetzt, z. B. grelles oder
schwaches Licht?
B.9: Machen Sie sich Sorgen, dass ...
in sehr | in hohem zum in in sehr
hohem Malf3 Teil geringem | geringem
Maf Malf3 Malf3
1. ... Sie arbeitslos werden? O O O O O
2. ... neue Technologien Sie Uberfliissig machen? O O O O O
3. ... es schwierig fur Sie ware, eine neue Arbeit O O O O O
zu finden, wenn Sie arbeitslos wirden?
4. ... man Sie gegen lhren Willen auf eine andere O O O O O
Arbeitsstelle versetzen konnte?
5. ... Ihre Arbeitszeiten gegen Ihren Willen O O O O O
verandert werden (z.B. Arbeitstage,
Schichtplane, Arbeitsbeginn- und ende)?
6. ... Ihr Lohn/Gehalt verringert werden kénnte? O O O O O
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B.10: Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran gedacht ..

nie einige Male einige Male einige Male | jeden
im Jahr im Monat in der Woche | Tag
1. ... lhren Beruf aufzugeben? O O O O O
2. ... lhre Arbeitsstelle zu wechseln? O O O O O
B.11: Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind
Sie mit...
sehr zufrieden | teils- i unzufrieden sehr
zufrieden teils unzufrieden
1. ... lhren Berufsperspektiven? O O O O O
2. ... den Leuten, mit denen Sie arbeiten? O O O O O
3. ... den korperlichen Arbeitsbedingungen? O O O O O
4. ... der Art und Weise, wie Ihre Abteilung O O O O O
gefuhrt wird?
5. ... der Art und Weise, wie lhre Fahigkeiten O O O O O
genutzt werden?
6. ... Inrem Lohn/Gehalt? O O O O O
7. ... lhrer Arbeit insgesamt, unter O O O O O
Berticksichtigung aller Umstande?
Nun einige Fragen zu Arbeit und Gesundheit
B.12: Inr Gesundheitszustand: Wenn Sie den besten denkbaren
Gesundheitszustand mit 10 Punkten bewerten und den schlechtesten denkbaren
mit O Punkten: Wie viele Punkte vergeben Sie dann fir Ihren derzeitigen
Gesundheitszustand? Bitte kreuzen Sie die entsprechende Zahl an.
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
O O O O O O O O O O O
schlechtester denkbarer bester denkbarer Gesundheitszustand Gesundheitszustand
B.13: Energie und psychisches Wohlbefinden: Bitte geben Sie fur jede der
folgenden Aussagen an, inwieweit diese auf Sie zutrifft. Wie haufig...
immer oft manchmal{ selten nie /
fast nie
1. ... sind Sie korperlich erschopft? O O O O O
2. ... sind Sie emotional erschopft? O O O O O
3. ... flhlen Sie sich ausgelaugt? O O O O O
4. ... kommen Sie zur Arbeit, obwohl Sie sich richtig O O O O O
krank und unwohl fuhlen?
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5. ... kdnnen Sie in Ihrer Freizeit die Arbeit nicht O O O O O
vergessen?
B.14: Wie oft treffen folgende Aussagen auf Sie zu?
immer oft manchmal{ selten nie /
fast nie
1. Bei meiner Arbeit bin ich voller Energie. O O O O O
2. Ich bin von meiner Arbeit begeistert. O O O O O
3. Ich gehe véllig in meiner Arbeit auf. O O O O O

Freitext-Anmerkungen

C.1: Haben Sie Vorschlage / Winsche zur Verbesserung Ihrer psychosozialen
Arbeitssituation? (lhre hier gemachten Angaben werden als Liste wortlich in den
Ergebnisbericht integriert. Vermeiden Sie daher bitte Formulierungen, die Sie oder

andere personlich erkennbar machen.)

C.2: Haben Sie weitere Anmerkungen zum Fragebogen oder zur Befragung

allgemein?

Vielen Dank fur lhre Mitarbeit!
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Interviewleitfaden Experteninterview

Kurze Vorstellung meiner Person sowie kurze Erlduterung zum Thema des Projekts
allgemein. Hinweis darauf, dass eine Tonaufnahme erstellt wird und die Anonymitat spater
bei Zitaten sichergestellt wird.

Erklarung Interview: «Im folgenden Interview geht es darum, die Ergebnisse, welche ich aus
der Umfrage erhalten habe mit praktischen Erfahrungen aus Ihrem Arbeitsalltag zu
untermauern. Ich frage daher insbesondere nach konkreten Beispielen aus lhrem
Arbeitsalltag. Bitte antworten Sie moglichst intuitiv.

Abteilung (Wird NICHT erwéhnt in der Ergebnisdarstellung)

Kommen lhnen Beispiele in den Sinn, wo Sie liber kiirzere oder langere Zeit sehr viel zu
tun hatten?

Fiihlten sie sich durch die Arbeit emotional schon einmal stark gefordert?

Kommen lhnen positive und / oder negative Beispiele beziiglich der Vorgesetzten Person
in den Sinn?

Finden Sie, dass Sie angemessen Feedback zu lhrer Arbeit erhalten? Bitte geben Sie
Beispiele.

Haben Sie Beispiele fiir Situationen, in denen Ihnen das Gemeinschaftsgefiihl im Team bei
der Bewaltigung lhrer Arbeit geholfen hat?

Kénnen Sie mir Beispiele nennen, wo Sie vom Vorgesetzten oder durch
Kollegen/Kolleginnen bei Ihrer Arbeit aktiv unterstiitzt wurden?

Haben Sie im Arbeitsalltag viel Freiraum dabei wie genau Sie lhre Aufgaben bewiltigen
konnen? Haben Sie hier Beispiele?

Gibt es noch etwas, dass Sie in lhrem Arbeitsalltag besonders unterstiitzt oder Sie
besonders stark belastet?
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