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Abstract

Die vorliegende Arbeit hat zum Ziel, arbeitsplatzbezogene Faktoren zu ergriinden,
auf welche krankheitsbedingte Absenzen bei den Mitarbeitenden der LEONI Studer AG zu-
rickzufiihren sind. Dies anhand der Untersuchung von Zusammenhédngen zwischen physi-
schen und psychischen Belastungen sowie Ressourcen mit der Dauer von Absenzen. Theo-
rien, Konzepte sowie Forschungserkenntnisse aus der Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie zu den Themen Absenzen, Belastungen und Ressourcen bilden dabei den Hintergrund
der Untersuchung. Das methodische Vorgehen gliedert sich in eine Voruntersuchung mittels
Methodenkombination von Vorgesprichen, einer Dokumentenanalyse sowie Experteninter-
views und in eine Hauptuntersuchung in Form einer Mitarbeitendenbefragung mittels Frage-
bogen. Die Ergebnisse zeigen auf, dass der Belastungsfaktor Effort-Reward-Imbalance (ERI)
im Rahmen dieser Untersuchung ein Hauptpradiktor fiir die Dauer von krankheitsbedingten
Absenzen darstellt.

Die Arbeit umfasst 122338 Zeichen samt Leerzeichen, ohne Anhang.
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VI

Wo Gesundheit fehlt,

kann Weisheit nicht offenbar werden,
Kunst kann kein Reichtum finden,
Stirke kann nicht kampfen,
Reichtum wird wertlos

und Klugheit kann nicht angewandt werden.

Herophilos, griechischer Arzt, 3000 v. Chr. in Alexandrien
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1 Einleitung

1.1 Ausgangslage und Problemstellung

Jeder 20. Mitarbeitende ist statistisch gesehen nur dazu da, um die Arbeit von kran-
ken oder verunfallten Arbeitskolleginnen und -kollegen zu erledigen (Keller, 2006). Denn
schweizerische Mitarbeitende fehlen pro Jahr durchschnittlich 14 Tage der vertraglichen
Arbeitszeit und rund 80 Prozent der Griinde fiir Fehlzeiten sind krankheitsbedingt. Hierbei
sind die Hauptursachen psychische und psychosomatische Beschwerden. Dadurch steigen
nicht nur die direkten Kosten fiir Arbeitgeber enorm, z. B. Lohnfortzahlungskosten oder
Produktionseinbussen, sondern ebenfalls die indirekten Kosten wie erhohte Versicherungs-
priamien oder sinkende Kundenzufriedenheit (Schulte, 2014; Staub, 2007; Zeltner, 2003).
Dabei sind die Kosten, welche durch Fehlzeiten verursacht werden, hoher, je ldnger Arbeit-
nehmende ihrem Arbeitsplatz fernbleiben (Schulte, 2014). Eine weitere Konsequenz von
Fehlzeiten ist die Einschrankung der Wettbewerbsfdhigkeit von Unternehmen (Keller, 2006).

Unter den Vollzeitarbeitnehmenden in der Schweiz waren im Jahr 2014 die
Berufsgruppen Anlagen- und Maschinenbedienende, Montierer/innen und Hilfsarbeitskrdfte
besonders stark von Fehlzeiten aufgrund von Krankheiten und Unfdllen betroffen. Im
Hinblick auf die Wirtschaftssektoren war das verarbeitende Gewerbe am drittmeisten der
insgesamt 14 untersuchten Sektoren von solchen Fehlzeiten betroffen, nach den Bereichen
Verkehr und Lagerei sowie Gesundheits- und Sozialwesen (Bundesamt fiir Statistik, 2015).
Als eine unter den vielen moglichen Ursachen fiir krankheitsbedingte Absenzen konnen
verdnderungsbediirftige Arbeitsbedingungen identifiziert werden, wobei der Zusammenhang
unterschiedlich stark ist. In den vergangenen Jahren wurden ndmlich zahlreiche
Verbesserungen in der Arbeitswelt erreicht und viele Erkrankungen haben einen geringen
oder gar keinen Bezug zur Arbeit. Gleichwohl besteht kein Zweifel daran, dass diverse
Krankheiten durch den Arbeitsprozess entstehen oder gefordert werden (Brandenburg &
Nieder, 2009). Aus diesen Griinden miisste es im Interesse eines jeden Unternehmens liegen,
Fehlzeiten zu ermitteln, deren Ursachen zu erkennen und daraus die ndétigen sowie

passenden Massnahmen abzuleiten, um diese so zu reduzieren (Staub, 2007).
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1.1.1 Praxispartnerin LEONI Studer AG

Die Praxispartnerin der vorliegenden Arbeit, LEONI Studer AG, stammt aus dem
Bereich des verarbeitenden Gewerbes und sieht sich zunehmend mit krankheitsbedingten
Absenzen ihrer Mitarbeitenden konfrontiert. Sie ist die Schweizer Tochtergesellschaft der
global titigen und aus Deutschland stammenden LEONI AG, welcher 79 Tochtergesell-
schaften in 32 Landern angehdren (LEONI AG, 2016). Das ehemalige Familienunternehmen
Studer Draht und Kabelwerk AG aus dem schweizerischen Mittelland wurde 1993 durch
Hermann Studer gegriindet und im Jahr 2006 wurden simtliche Anteile des mittelstdndigen
Unternehmens von der LEONI AG iibernommen (LEONI Studer AG, 2016). Heute ist die
LEONI Studer AG ein internationaler Hersteller von Kabel, Kabelsystemen sowie Bordnetz-
Systemen und besitzt zwei Werke in Déniken im Kanton Solothurn. Dort verfiigt sie zum
einen liber ein hochwertiges und breites Kabelsortiment fiir den Industrie-, Energie- und Inf-
rastrukturbereich, zum andern iiber Elektronenstrahlbeschleunigungsanlagen, auf welchen
diverse Materialien behandelt und verschiedenste Dienstleistungen an interne sowie externe

Kunden erbracht werden (D. Kaufmann, personl. Mitteilung, 11.12.2015).

1.1.2  Herleitung und Spezifizierung der Fragestellungen

Die Praxispartnerin mochte das Auftreten von krankheitsbedingten Absenzen redu-
zieren, indem in Erfahrung gebracht wird, aus welchen Griinden vermehrt solche Absenzen
auftreten. Deshalb sollen am Ende dieser Untersuchung objektive Faktoren resultieren, an-
hand derer die LEONI Studer AG geeignete Massnahmen zur Reduktion der Absenzen er-
greifen kann. Dazu sollen sowohl Belastungen als auch Ressourcen der Mitarbeitenden an
threm Arbeitsplatz erfasst werden, um danach deren Zusammenhinge mit krankheitsbeding-
ten Absenzen zu erforschen. Aus den aufgedeckten Zusammenhingen soll abgeleitet werden,
welche Belastungen verringert und welche Ressourcen gestirkt werden sollten. Uberdies ist
die Praxispartnerin daran interessiert, mogliche Ursachen fiir den inkonsequenten Umgang
bei der Meldung von Absenzen seitens der Mitarbeitenden sowie der Vorgesetzten in Erfah-
rung zu bringen (ein Uberblick, wie das Absenzenmanagement in der LEONI Studer AG
gegenwairtig aufgebaut ist, bietet Anhang A). Daraus lassen sich die nachfolgenden Frage-

stellungen ableiten.
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Fragestellung 1
Auf welche arbeitsplatzbezogenen Faktoren sind krankheitsbedingte Absenzen bei

den Mitarbeitenden der LEONI Studer AG zuriickzufithren?

Teilfragestellung la
Welche arbeitsbedingten Belastungen, die auf die Mitarbeitenden einwirken,

begiinstigen krankheitsbedingte Absenzen?

Teilfragestellung 1b
Welche arbeitsbedingten Ressourcen, auf die die Mitarbeitenden zuriickgreifen

konnen, vermindern krankheitsbedingte Absenzen?

Teilfragestellung Ic
Unterscheiden sich die arbeitsplatzbezogenen Faktoren, auf die krankheitsbe-
dingte Absenzen zuriickzufithren sind, in den Tatigkeitsbereichen Produktion und

Verwaltung?

Fragestellung 2
Ergeben sich aus den Erkenntnissen der Untersuchung Hinweise darauf, wie das Ab-

senzenmanagement intern gestaltet werden konnte?

1.2 Abgrenzung

In dieser Untersuchung stehen betriebliche Einfliisse im Zentrum, wobei ein verhélt-
nisorientierter Ansatz verfolgt wird. Das heisst, die Untersuchung fokussiert Arbeitsbedin-
gungen und keine personlichen Einflussfaktoren der Mitarbeitenden. Ebenso werden interne
Ressourcen nicht in die Darstellung mit einbezogen und der Fokus auf externe Ressourcen
gelegt. Vor diesem Hintergrund werden speziell Absenzen aufgrund von Krankheitsfillen
beleuchtet, die als mogliche Folge arbeitsplatzbezogener physischer oder psychischer Belas-
tungen bzw. fehlender Ressourcen am Arbeitsplatz resultieren. Die Aufmerksamkeit wird
also auf mittel- bis langfristige negative Reaktionen gerichtet und kurzfristige, aktuelle Zu-
stinde werden ignoriert. Ebenfalls positive Folgen von Belastungen werden nicht beriick-
sichtigt. Weitere Fehlzeiten, die beispielsweise auf arbeitsbezogene Einstellungen oder Un-

falle zuriickzufiihren sind, werden weitgehend ausgeschlossen.
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2 Theoretische Grundlagen

2.1 Begriffliche Grundlagen und Definitionen
Bevor ndher auf die Zusammenhénge zwischen krankheitsbedingten Absenzen, Be-
lastungen und Ressourcen eingegangen wird, werden im Folgenden die fiir die gesamte Un-
tersuchung massgebenden Begriffe sowie Konzepte aus der arbeits- und organisationspsy-

chologischen Perspektive dargestellt.

2.1.1 Absenzen und Fehlzeiten

Der Begriff Fehlzeiten wird weder in den betrieblichen Fehlzeitenstatistiken noch in
wissenschaftlichen Untersuchen einheitlich definiert, was unter anderem auf unterschiedli-
che Erhebungsmethoden zuriickzufiihren ist (Nieder & Blaschke, 1979). Begriffe wie Absen-
tismus, Absenzen, Arbeitsunfdhigkeit, Ausfallzeiten, Blaumachen, Fehlzeiten und Kran-
kenstand werden daher oft synonym verwendet (Nieder & Blaschke, 1979; Zeltner, 2003).

Fehlzeiten bezeichnen alle Zeiten, in denen Mitarbeitende ihre Arbeitskraft dem
Unternehmen nicht zur Verfiigung stellen (Brandenburg & Nieder, 2009). Diese beinhalten
samtliche Abwesenheiten vom Arbeitsplatz, auch entschuldigtes oder geplantes Fehlen wie
Ferien. Dagegen werden ungeplante Abwesenheiten Absenzen genannt (Staub, 2007).

Determiniert sind Fehlzeiten multifaktoriell. In der Literatur werden mehr als 200
mogliche Einflussfaktoren genannt (Brandenburg & Nieder, 2009). Diese konnen externen,
etwa die wirtschaftliche Lage, personlichen, z. B. soziodemografische Merkmale und be-
trieblichen, vom Arbeitsplatz ausgehenden Einfliissen zugeordnet werden (Zeltner, 2003).

Vor allem im betrieblichen Kontext werden grundsétzlich zwei Typen von Fehlzeiten
unterschieden. Erstens, ein motivationales und durch den eigenen Willen steuerbares Fehlen,
was auch Absentismus genannt wird. In der Absentismus-Forschung stehen arbeitsbezogene
Einstellungen wie Commitment oder Arbeitszufriedenheit im Fokus. Zweitens, ein Fehlen
aufgrund ernsthafter Krankheiten, das nicht willentlich kontrollierbar ist. Hierbei wird das
Fehlen als potenzielle Folge arbeitsplatzbezogener Belastungen betrachtet. Zweitgenannte
Fehlzeiten werden meist anhand der Dauer des Fehlens gemessen, erstgenannte dagegen
iber die Hdufigkeit des Fehlens (Sczesny & Thau, 2004).

Der betriebliche Krankenstand macht mit iiber 50 Prozent den hochsten Anteil der
Fehlzeiten aus. Er setzt sich aus den zwei oben genannten Fehlzeiten-Typen zusammen,
denen beiden gemein ist, dass sie durch ein Attest legitimiert und mittels betrieblichen

Massnahmen beeinflussbar sind (Brandenburg & Nieder, 2009).
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Als Konsequenz aus den genannten Definitionen, bedient sich die vorliegende Arbeit
vorwiegend des Begriffes Absenzen bzw. krankheitsbedingte Absenzen, der ungeplante, nicht

motivationsbedingte Abwesenheiten vom Arbeitsplatz aufgrund von Krankheit benennt.

2.1.2 Belastungen und Stress

Gemadss Semmer (1999) wird Stress im Allgemeinen als Ungleichgewicht bezeich-
net, bei dem eine Anforderung aus der Umgebung iiber ein Normalmass hinausgeht und so-
mit Menschen zu einer Bewdltigungsreaktion veranlasst. Davon ausgehend sind in der Wis-
senschaft unterschiedliche Auffassungen iliber die zu betrachtenden Aspekte dieses Un-
gleichgewichts vertreten, woraus eine Vielzahl an Konzeptionen entspringen (Zapf & Sem-
mer, 2004).

Abhilfe zur Problematik des Verstidndnisses sowie der Definition von Stress, leistet
etwa das von der Arbeitswissenschaft eingefiihrte Belastungs-Beanspruchungs-Konzept von
Rohmert und Rutenfranz (1975). Demzufolge werden alle objektiv erfassbaren Einfliisse, die
von aussen auf eine Person zukommen und in der Folge psychisch auf sie einwirken, als Be-
lastungen bezeichnet. Die subjektiven, zeitlich unmittelbaren und nicht langfristigen Aus-
wirkungen derartiger Belastungen werden Beanspruchungen genannt. Die Beanspruchungen
fallen individuell unterschiedlich aus, je nach Voraussetzungen und Bewéltigungsstrategien
einer Person (International Organization for Standardization, 1991; Rohmert & Rutenfranz,
1975). Beanspruchungsfolgen bezeichnen die mittel- und langerfristigen Wirkungen der Be-
anspruchungen auf das Wohlbefinden, die Gesundheit sowie die Kompetenz- und Person-
lichkeitsentwicklung einer Person (Schiipbach, 2013). Die Begriffe Stressor und Stressreak-
tion entsprechen denen der Belastung und Beanspruchung, wobei Stressoren mit grosser
Wabhrscheinlichkeit eine Stressreaktion auslosen (Schaper, 2011).

Eine einzig giiltige Stress-Definition existiert jedoch nicht, weshalb in der vorliegen-
den Arbeit das Konzept von Rohmert und Rutenfranz (1975) wegleitend ist. Dabei wird der
Fokus auf die Belastungen gelegt.

2.1.3 Ressourcen

Ressourcen sind von besonderer Bedeutung flir den Umgang mit Belastungen, der
Verhinderung von Krankheiten und die Gesundheitsforderung (Ulich & Wiilser, 2015).

Zapf und Semmer (2004) definieren Ressourcen als ,,Mittel, die eingesezt werden

konnen, um das Auftreten von Stressoren zu vermeiden, ihre Ausprigung zu mildern oder
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thre Wirkung zu verringern® (S.1041-1042). Es kann zwischen internen und externen
Ressourcen unterschieden werden, wobei interne Ressourcen diejenigen sind, iiber die eine
Person selbst verfiigt, etwa soziale Kompetenzen (Ulich & Wiilser, 2015; Zapf & Semmer,
2004). Externe Ressourcen sind dagegen durch die Situation gegeben und beziehen sich

vorwiegend auf Kontrolle und soziale Unterstiitzung (Zapf & Semmer, 2004).

2.2 Zusammenhdnge Absenzen, Belastungen und Ressourcen

Bis anhin wurden krankheitsbedingte Absenzen in der Fehlzeitenforschung gegen-
iiber den motivationsbedingten Fehlzeiten eher vernachlissigt, obwohl die Bedeutung von
ersteren gezeigt werden konnte (Nijhuis & Schmulders, 1996; Sczesny & Thau, 2004).
Brandenburg und Nieder (2009) nennen vier Theorien zur Erkldrung des Krankenstandes.
Die Belastungstheorie besagt, dass ein Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen, Er-
krankungen und Arbeitsunfahigkeit besteht. Davon, dass Fehlzeiten aufgrund von Arbeitsbe-
lastungen bewusst genutzt werden, um das gesundheitliche Gleichgewicht wiederherzustel-
len, geht die Coping-Theorie aus. Diese beiden Theorien werden auch als medizinische Mo-
delle bezeichnet, welche Fehlzeiten als Gesundheitsverhalten beschreiben. Die Missbrauchs-
theorie, auch Abweichendes-Verhalten-Modell genannt, behauptet dagegen, dass Arbeitsun-
fahigkeit missbrauchlich genutzt wird und Spielrdume bei der Anwesenheit ausgenutzt wer-
den. Die Selektionstheorie impliziert, dass der Anteil an Mitarbeitenden mit Leistungsein-
schrinkungen zunimmt, je héher der Beschiftigungsgrad ist und es somit zu erhéhten Ar-
beitsunfdhigkeiten in Unternehmen kommt (Brandenburg & Nieder, 2009). Schaper (2006)
nennt zusétzlich die Riickzugstheorie, welche betont, dass Fehlzeiten als temporérer Riickzug
infolge von Arbeitsunzufriedenheit zustande kommen.

Auch zur Wirkung von Ressourcen gibt es unterschiedliche Betrachtungsansitze.
Laut Zapf und Semmer (2004) konnen generell die drei Wirkrichtungen direkte und indirekte
Wirkung sowie Moderatorwirkung charakterisiert werden. Bei der direkten Wirkung wird
angenommen, dass Ressourcen unabhédngig von den vorhandenen Belastungen einen positi-
ven Effekt auf die Belastungsfolgen und somit auf die Gesundheit erzeugen. Hingegen kon-
nen Ressourcen Belastungen verdndern und diese z. B. reduzieren, wodurch eine indirekte
Wirkung auf die Gesundheit entsteht. Wenn Ressourcen den Zusammenhang von Belastun-
gen und deren Folgen beeinflussen, ist von Moderatorwirkungen die Rede. Sofern geniigend
Ressourcen vorhanden sind, kénnen sie daher puffernd wirken und schiadliche Wirkungen

abschwichen (Ulich & Wiilser, 2015; Zapf & Semmer, 2004).
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Aufgrund der oben geschilderten Erlduterungen zu den Absenzen, Belastungen und
Ressourcen, folgt die vorliegende Untersuchung hauptsidchlich der Annahme der

Belastungstheorie, welche im Folgenden vorgestellt werden soll.

2.2.1 Rahmenmodell der vorliegenden Arbeit

Zur Erforschung von Stress in Organisationen kann das Rahmenmodell von Kahn
und Byosiere (1992) herangezogen werden, welches die wichtigsten Faktoren des
Stressprozesses aufzeigt, deren Reihenfolge festlegt und vielfach bestitigte Wirkrichtungen
darstellt (Staatssekretariat fiir Wirtschaft, 2011). Es dient in dieser Untersuchung zum
Verstindnis des Zusammenwirkens von Absenzen, Belastungen und Ressourcen. Dabei
lehnt vorliegende Arbeit an das Rahmenmodell an, verwendet jedoch eine eigene
Darstellung anhand ausgewéhlter Beispiele und in modifizierter Form, wie in Abbildung 1
erkennbar ist. Diese kurzgefasste Version benennt vier zentrale Faktoren des originalen
Rahmenmodells in Verbindung mit dem Belastungs-Beanspruchungs-Konzept von Rohmert

und Rutenfranz (1975), ohne den Anspruch auf Vollstdndigkeit zu erheben.

4. Interne Ressourcen 2. Beanspruchungen und
Personenmerkmale (Alter / Geschlecht), BeanSpl‘uchungstlgen
Stressbewiltigungskompetenzen Physisch

Kurzfristig: Erhéhte
Herzfrequenz

Mittel- bis  (Psychosomatische)
langfristig: Beschwerden /
Erkrankungen

Tragen schwerer Lasten Psvchisch
PS}’ChiSCh Bewiltigung Kurzfristig: Anspannung
Unterbrechungen wihrend der ﬂ ﬂ Mittel- bis  Depression,

1. Belastungen

Physisch

Arbeit, langfristig: TUnzufriedenheit

unvollstindige Verhalten

Arbeitsaufgaben

Kurzfristig Leistungsschwan-
individuell: kungen, Fehler
Kurzfristic  Konflikte, Streit

3. Externe Ressourcen

Arbeitsmittel,

sozial:
Kontrolle, Mittel- bis  Fehlzeiten.
Soziale Unterstiitzung langfristig: Substanzmissbrauch

Abbildung 1. Rahmendmodell der vorliegenden Arbeit erstellt nach Kahn und Byosiere (1992, S. 592; modifi-
ziert nach Kaufmann, Pornschlegel & Udris, 1982, S. 24)

Das Modell unterscheidet (1.) physische und psychische Belastungen, welche durch
die Arbeitstitigkeit hervorgerufen werden konnen. Diese wirken auf die Mitarbeitenden ein
und je nachdem, wie sie diese beurteilen und bewiltigen, fiihren die Belastungen zu indivi-
duell unterschiedlichen (2.) Beanspruchungen und Beanspruchungsfolgen (Kahn & Byosie-

re, 1992). Die Folgen konnen sich kurz- oder mittel- bis langfristig entfalten und entweder
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auf physischer, psychischer oder verhaltensbezogener Ebene bemerkbar machen. Die Fehl-
zeiten werden den verhaltensbezogenen Beanspruchungsfolgen zugeordnet (Kahn & Byosie-
re, 1992; Kaufmann et al., 1982). (3.) Externe Ressourcen sowie (4.) Personenmerkmale und
Stressbewiltigungskompetenzen (interne Ressourcen) beeinflussen die Bewertung sowie
Bewiltigung der auf die Mitarbeitenden zukommenden Belastungen und konnen deren Fol-
gen abschwichen oder verstirken (Kahn & Byosiere, 1992; Zapf & Semmer, 2004). Wie
erldutert, wird der Faktor vier aus der Untersuchung ausgeschlossen und der Fokus auf die in

den nachfolgenden Kapiteln prizisierten Faktoren eins bis drei gelegt.

2.2.2  Absenzen und physische Belastungen am Arbeitsplatz

Physische Belastungen am Arbeitsplatz haben im Vergleich zu psychischen in den
letzten 10 bis 20 Jahren tendenziell abgenommen (Jaufmann & Pfaff, 2000). Dennoch sind
auch heute noch etliche Tatigkeiten durch physische Belastungen charakterisiert. Besonders
durch solche in Form von manuellen Lastenhandhabungen oder Zwangshaltungen wie langes
Stehen (Latza, Liebers & Franke, 2013). Diese hdngen mit krankheitsbedingten Absenzen
zusammen, wie diverse Studien bestdtigen. So konnten Lund, Labriola, Christensen,
Biiltmann und Villadsen (2006) in einer prospektiven Kohortenstudie bei Angestellten in
Dianemark im Alter von 18 bis 64 Jahren zeigen, dass extremes Biegen oder Verdrehen des
Riickens bzw. des Nackenbereiches, Arbeiten im Stehen oder in der Hocke, Heben und Tra-
gen von Lasten sowie Ziehen und Schieben beim Transport von Lasten das Risiko des Ein-
trittes von Langzeitabsenzen (> 8 Wochen) signifikant erhohen. Laaksonen, Pitkdniemi,
Rahkonen und Lahelma (2010) berichten zudem von Unterschieden bei Médnnern und Frauen
in Bezug auf den Zusammenhang von physischen Belastungen und der Absenzendauer. So
treten krankheitsbedingte Absenzen in den analysierten Zeitspannen Kurzabsenzen (1-2
Tage), mittlere Dauer (4-14 Tage) sowie Langzeitabsenzen (> 15 Tage) hdufiger bei Frauen

als bei Ménnern auf. Diese Erkenntnisse flihren zu folgenden Annahmen:

Hypothese 1la: Physische Belastungen korrelieren positiv mit der Dauer

krankheitsbedingter Absenzen.

Hypothese 2a: Physische Belastungen sagen die Dauer von krankheitsbedingten

Absenzen voraus.
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2.2.3 Absenzen und psychische Belastungen am Arbeitsplatz

Psychische Belastungen konnen in Anlehnung an Kaufmann et al. (1982) sowie
Udris und Frese (1999) durch die Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation, zeitliche Dimension,
physikalische Arbeitsumgebung und das betriebliche bzw. gesellschaftliche Umfeld entste-
hen. Auch die soziale Arbeitsumgebung stellt eine mogliche psychische Belastung dar, je
nach Ausprigung jedoch ebenfalls eine soziale Ressource (Kaufmann et al., 1982; Leittret-
ter, 2008). Viele dieser Belastungskategorien konnen mit krankheitsbedingten Absenzen in
Verbindung gebracht werden. Laaksonen et al. (2010) konnten in der genannten Studie
Zusammenhinge zwischen Belastungen in der physikalischen Arbeitsumgebung sowie der
zeitlichen Dimension und krankheitsbedingten Absenzen nachweisen. Danach mindert
Uberzeit (> 40 Stunden pro Woche) das Risiko des Auftretens von Kurzabsenzen,
Schichtarbeit erhoht hingegen das Risiko fiir Absenzen von mittlerer Dauer. Ebenfalls
gefahrliche Einwirkungen, die iiber Probleme mit Licht oder der Temperatur sowie Kontakt
mit Schmutz und Staub, Feuchtigkeit und Nisse, Larm und Losemittel oder anderen
reizenden Substanzen erhoben wurden, begiinstigen das Auftreten von Absenzen in allen
Zeitspannen. Beziiglich Belastungen in der Arbeitsaufgabe haben Head et al. (2007) in einer
Kohortenstudie mit britischen Zivildienenden herausgefunden, dass hohe Auspragungen der
Effort-Reward-Imbalance (ERI) ein Priadiktor fiir kurze (< 7 Tage) sowie ldngere (> 7 Tage)
Absenzen ist. Das ERI-Modell von Siegrist (1996, 2005) besagt, dass ausgeprigte
Beanspruchungsfolgen zu erwarten sind, wenn eine Arbeitsaufgabe wiederholt hohe
Anforderungen in sich birgt und diesen keine angemessenen Belohnungen gegeniiberstehen,
z. B. in Form von Wertschidtzung oder Gehalt (Siegrist, 2005). Ebenfalls mit dem Bereich
von Belastungen in der Arbeitsaufgabe haben sich Viidnédnen et al. (2003) in einer Follow-
Up Studie im privaten Industriesektor befasst. Dabei fanden sie heraus, dass geringe Ar-
beitskomplexitét signifikant sehr lange Absenzen (> 21 Tage) bei Ménnern voraussagt. In
Bezug auf Belastungen im betrieblichen Umfeld haben Kivimaiki, Vahtera, Pentti und Ferrie
(2000) in einer Langsschnitt-Kohortenstudie gezeigt, dass zwischen Stellenabbau und dem
Auftreten von krankheitsbedingten Absenzen ein signifikanter Zusammenhang besteht.
Dabei besteht bei einem grossen Abbau (> 18 %) ein grosserer Effekt als bei einem kleinen

Abbau (< 8 %). Aus diesen Ergebnissen lassen sich folgende Annahmen bilden:

Hypothese 1b: Psychische Belastungen korrelieren positiv mit der Dauer

krankheitsbedingter Absenzen.
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Hypothese 2b: Psychische Belastungen sagen die Dauer von krankheitsbedingten

Absenzen voraus.

2.2.4 Belastungs-Absenz-Beziehung

Bezugnehmend auf die Belastungstheorie in Kapitel 2.2 haben Darr und Johns
(2008) den Zusammenhang von Absenzen und Arbeitsbelastungen sowie physischen und
psychischen Erkrankungen (Beanspruchungsfolgen) in einer Metaanalyse untersucht. Die
Ergebnisse zeigen, dass die direkten Zusammenhédnge allesamt positiv und signifikant sind.
Das heisst, die Hohe der Arbeitsbelastungen korreliert positiv mit der Dauer und Haufigkeit
von Absenzen. Dies trifft auch auf die Beziehungen zwischen physischen sowie psychischen
Erkrankungen und Absenzen zu. Insgesamt betrachtet weist der indirekte Weg gegeniiber
dem Direkten jedoch hohere signifikante Effekte auf, was bedeutet, dass physische und
psychische Krankheiten die Belastungs-Absenz-Beziehung vermitteln (Darr & Johns, 2008).
Dies ist nicht weiter erstaunlich, denn viele Metaanalysen und Reviews bestétigen, dass auf
arbeitsbedingte Belastungen gesundheitsschiadigende physische und psychische Reaktionen

folgen konnen (vgl. z. B. Nieuwenhuijsen, Bruinvels & Frings-Dresen, 2010).

2.2.4.1 Physische Beanspruchungsfolgen

Gemdss einem internationalen Vergleich zu Absenzen und Belastungen von Jauf-
mann und Pfaff (2000), fiihren Krankheiten des Atmungs-, Kreislauf-, Verdauungs- sowie
Muskel-Skelett-Systems am hdufigsten zu Absenzen, wobei psychische Erkrankungsformen
in den letzten Jahren stark zugenommen haben. In der Praxis ist es indessen schwierig, phy-
sische Folgen strikt von psychischen zu trennen (Ducki, 2000). Auch ohne vorausgehende
physische Belastungen kdnnen physische Beanspruchungsfolgen auftreten, was anhand der
sogenannten Psychosomatik erklart werden kann. Unter psychosomatischen Beschwerden
werden alle korperlichen Gebrechen verstanden, an deren Entstehung und Uberwindung
psychische sowie psychosoziale Faktoren beteiligt sind; also ein erlebtes kdrperliches Un-
wohlsein aufgrund des subjektiven Umgangs mit Belastungen (Briautigam & Christian, 1981;
Mohr & Miiller, 2014a). Zusammenhédnge zwischen derartigen Beschwerden und Absenzen
wurden bereits in einer Metaanalyse gefunden (Duijts, Kant, Swaen, van den Brandt & Zee-

gers, 2007). Daraus lassen sich folgende Hypothesen ableiten:

Hypothese 3.1a: Physische Belastungen kénnen iiber physische Beanspruchungsfol-

gen Varianz in der Dauer krankheitsbedingter Absenzen aufkliren.
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Hypothese 3.1b: Psychische Belastungen kénnen iiber physische Beanspruchungs-

folgen Varianz in der Dauer krankheitsbedingter Absenzen aufkliren.

2.2.4.2 Psychische Beanspruchungsfolgen

Kaufmann et al. (1982) zufolge treten Beanspruchungsfolgen auf der psychischen
Ebene als Depression, Unzufriedenheit oder Resignation in Erscheinung. Weitere Autoren
nennen Burnout als mogliche Folge (vgl. z. B. Richter & Hacker, 1998). Duijts et al. (2007)
haben in ihrer Metaanalyse unter anderem herausgefunden, dass psychische Beschwerden in
Form von Erschopfung, Burnout und psychologischen Problemen Hauptursachen fiir Absen-
zen, die mehr als 3 Tage dauern, sind. Dies bestétigen ferner Véadninen et al. (2003), geméss
deren Ergebnissen lange (4-21 Tage) und sehr lange (> 21 Tage) Absenzen mit physischen
und psychischen Symptomen wie Depression, Anspannung, Schlafproblemen, Herzrasen
und Bauchschmerzen zusammenhéngen. Dass tiefe Arbeitszufriedenheit besonders bei Méan-
nern zu krankheitsbedingten Absenzen fiihren kann, zeigen die Ergebnisse der erwéhnten

Studie von Laaksonen et al. (2010). Dies fiihrt zur Ableitung folgender Hypothesen:

Hypothese 3.2a: Physische Belastungen kénnen iiber psychische Beanspruchungs-

folgen Varianz in der Dauer krankheitsbedingter Absenzen aufkldren.

Hypothese 3.2b: Psychische Belastungen konnen iiber psychische Beanspruchungs-

folgen Varianz in der Dauer krankheitsbedingter Absenzen aufkliren.

2.2.5 Absenzen und externe Ressourcen am Arbeitsplatz

Externe Ressourcen (nachfolgend Ressourcen genannt) werden von Richter und Ha-
cker (1998) in organisationale sowie soziale Ressourcen gegliedert. Dabei gibt es eine grosse
Menge an Studien, die den Zusammenhang zwischen organisationalen sowie sozialen Res-
sourcenfaktoren und krankheitsbedingten Absenzen belegen. Clausen, Burr und Borg (2014)
haben etwa untersucht, ob Arbeitsbelastungen, erhoben iiber das Arbeitstempo und quantita-
tive Belastungen sowie Arbeitsressourcen, erfasst liber Einflussnahme-Mdglichkeiten bei der
Arbeit und Qualitit der Fiihrung, krankheitsbedingte Langzeitabsenzen (> 3 Wochen) vor-
aussagen. Dies wurde anhand von Umfrage-Daten einer didnischen Studie iiber psychosoziale
Arbeitsbedingungen, Gesundheit und Wohlbefinden, analysiert. Die Resultate zeigen, dass
geringe und mittlere Levels von Mdglichkeiten der Einflussnahme bei Angestellten, die im
Biiro oder mit Kunden arbeiten, das Risiko fiir Langzeitabsenzen signifikant begiinstigen.

Bei Fabrikangestellten hiangen geringe Einflussnahme sowie mittlere quantitative Belastun-
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gen signifikant mit Langzeitabsenzen zusammen. Dabei ist insgesamt betrachtet, ein Mangel
an Ressourcen, vor allem fehlende Einflussnahme-Mdoglichkeiten bei der Arbeit, ein wichti-
gerer Priadiktor als hohe Arbeitsbelastungen fiir Langzeitabsenzen. In einer systematischen
Literaturreview fanden Michie und Williams (2003) heraus, dass krankheitsbedingte Absen-
zen positiv mit fehlenden organisationalen Ressourcen wie geringe Kontrolle iiber die Ar-
beit, fehlende Partizipation bei der Arbeit sowie fehlendes Lernen von neuen Fahigkeiten
korrelieren. In den bereits genannten Studien konnte ebenfalls gezeigt werden, dass eine ne-
gative Auspragung von Ressourcenfaktoren signifikant positiv mit krankheitsbedingten Ab-
senzen korrelieren. Namentlich sind dies geringe Autonomie, geringe Arbeitskontrolle, ge-
ringe oder fehlende soziale Unterstiitzung durch Arbeitskollegen und/oder Vorgesetzte sowie
fehlende Fairness bei der Arbeit (Duijts et al., 2007; Laaksonen et al., 2010; Viinénen et al.,

2003). Aufgrund dessen werden die folgenden Annahmen getroffen:

Hypothese Ic: Ressourcen korrelieren negativ mit der Dauer krankheitsbedingter

Absenzen.

Hypothese 2c: Ressourcen sagen die Dauer von krankheitsbedingten Absenzen

voraus.

2.2.6 Ressourcen-Absenz-Beziehung

In negativer Ausprigung fungieren Ressourcen laut Zapf und Semmer (2004) als
Belastungen. Darauf weisen ebenfalls die berichteten Ergebnisse beziiglich Ressourcen und
krankheitsbedingten Absenzen hin. Deshalb wird, wie in der Belastungs-Absenz-Beziehung,
ein indirekter Zusammenhang der Ressourcen-Absenz-Beziehung vermutet, der iiber
physische und psychische Beanspruchungsfolgen vermittelt wird, entsprechend der

genannten Metaanalyse von Darr und Johns (2008). Dies fiihrt zu folgenden Annahmen:

Hypothese 3.1c: Ressourcen konnen iiber physische Beanspruchungsfolgen Varianz

in der Dauer krankheitsbedingter Absenzen aufkldiren.

Hypothese 3.2c: Ressourcen konnen tiber psychische Beanspruchungsfolgen Varianz

in der Dauer krankheitsbedingter Absenzen aufkldiren.
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2.2.7 Absenzen und Titigkeitsbereiche
Die erwihnte Studie von Clausen et al. (2014) impliziert, dass sich die Faktoren, auf
welche Absenzen zuriickzufiihren sind, in verschiedenen Tétigkeitsbereichen unterscheiden.

Deshalb und auf Grundlage von der Fragestellung 2, resultiert folgende Hypothese:

Hypothese 4: Es gibt einen Unterschied in den Titigkeitsbereichen Produktion und
Verwaltung hinsichtlich der Belastungen und Ressourcen, die zu krankheitsbedingten

Absenzen fiihren.
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3 Methoden

3.1 Uberblick iiber das multimethodische Vorgehen

Wie Abbildung 2 zeigt, integriert die vorliegende Untersuchung qualitative und quan-
titative Forschungsmethoden zur Ergriindung der Fragestellungen. Dabei dienen die qualita-
tiven Methoden hauptsidchlich der Exploration und die quantitativen Methoden der Beant-
wortung der Fragestellungen. Durch diese multimethodische Herangehensweise soll gewihr-
leistet werden, dass moglichst viele, unterschiedliche Perspektiven in die Untersuchung ein-
fliessen konnen. Als Grundlage der Untersuchung dienen theoretische Erkenntnisse, welche
anhand fundierter Literatur dargestellt werden. Die Voruntersuchung besteht einerseits aus
subjektiven Analysen in Form von Vorgespriachen und Experteninterviews, andererseits aus
einer Dokumentenanalyse als objektives Verfahren. Die Hauptuntersuchung bildet eine Mit-
arbeitendenbefragung mittels Fragebogen, aus deren Ergebnissen die Fragestellungen be-
antwortet sowie Handlungsfelder fiir die Praxispartnerin aufgezeigt werden sollen. In den
folgenden Kapiteln werden die einzelnen Methoden jeweils theoretisch erldutert sowie Be-

zug auf deren Ziele, Sampling, Konstruktion und Auswertung genommen.

Erarbeitung theoretischer Grundlagen anhand evidenzbasierter Literatur

*» Vorgespriche (qualitativ)

» Dokumentenanalyse (quantitativ)

» Experteninterviews (qualitativ)

*» Mitarbeitendenbefragung mittels Fragebogen (quantitativ)

Beantwortung Fragestellungen und Ableitung Handlungsfelder

Abbildung 2. Uberblick iiber das multimethodische Vorgehen
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3.2 Voruntersuchung

3.2.1 Vorgespriche
Vorgespriache meinen im Rahmen dieser Untersuchung Treffen oder Telefongespra-
che mit der Kontaktperson der LEONI Studer AG. Auch werden ergdnzende Gespriache be-

ziiglich dem Informationsaustausch sowie Absprachen zu Erhebungsterminen dazu gezahlt.

3.2.1.1 Ziel und Sampling

Die Vorgespriache dienten als erste Exploration vor allen anderen Erhebungen. Sie
unterstiitzten die Erlangung eines Uberblicks im neuen Untersuchungsfeld und ermdglichten
die Konkretisierung der Forschungsfragen sowie des methodischen Vorgehens. Auch halfen
die Vorgespriche dabei, Anliegen der Praxispartnerin in angemessener Weise in die Unter-
suchung aufzunehmen. Das erste Gespriach wurde im Voraus fixiert, die nachfolgenden ca.
fiinf Gesprache wurden im Verlauf der Untersuchung je nach Bedarf durchgefiihrt. Gedauert
haben die Vorgespriche zwischen einer halben und einer Stunde, stattgefunden haben sie

zwischen Oktober 2015 und Mai 2016.

3.2.1.2 Auswertungsmethode

Die Ergebnisse der Vorgesprache bilden einen wichtigen Bestandteil der Beschrei-
bung der Praxispartnerin sowie der Stichprobe, weshalb sie einen rein deskriptiven Wert
haben. So wurden die Ergebnisse nicht separat aufgefiihrt, sondern in verschiedenen Ab-
schnitten als vorausgesetztes Wissen integriert. Die Gesprache wurden jeweils protokolliert,

doch wurde aus genannten Griinden keine empirische Auswertungsmethode angewendet.

3.2.2 Dokumentenanalyse

Dokumente dienen dem Versténdnis sozialer Realitéten in institutionellen Kontexten.
Deshalb sind sie sinnvolle Ergidnzungen zu anderen Methoden, sofern ihre Herstellungs- und
Verwendungshintergriinde beriicksichtigt werden. Die Dokumentenanalyse kann als nicht-
reaktive Methode der Datenanalyse bezeichnet werden, da Dokumente meist bereits existie-
ren, weil sie flir Praxiszwecke erstellt worden sind. Dies ermdglicht das Erlangen einer neu-
en und ungefilterten Perspektive auf das zu untersuchende Feld samt seinen Prozessen, was

aber nicht bedeutet, dass solche Daten unbeeinflusst sind (Flick, 2012).
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3.2.2.1 Ziel und Sampling

Im Kontext dieser Arbeit half die Dokumentenanalyse dabei, ein vertieftes Basiswis-
sen iliber die Praxispartnerin zu erlangen. Ebenfalls unterstiitzten deren Ergebnisse eine ob-
jektive Abbildung der vorherrschenden Verhéltnisse in der LEONI Studer AG beziiglich den
krankheitsbedingten Absenzen, damit diese bei Bedarf mit den Ergebnissen aus den subjek-
tiven Analysen verglichen werden konnten. Verschiedene Informationen aus der Analyse
ermoglichten zudem die Konzipierung des Leitfadens fiir die Experteninterviews. Die Aus-
wahl der zu untersuchenden Bedeutungstriger orientierte sich an den vier Aspekten zur Be-
urteilung der Qualitdt von Dokumenten nach Scott (1990). Auf der Grundlage dieser Krite-
rien wurden folgende Dokumente zur Analyse ausgewahlt:

» Absenzenliste Empfang / Human Resources Management (Personalabteilung;
nachfolgend HRM genannt)
Ergebnisse der Mitarbeitendenbefragung aus dem Jahr 2014
LEONI Code of Ethics
LEONI Sozial Charta
Liste der Krankheitsfdlle von 2012 bis 2015

vV V V V V

Prozess zum Krankheitsmanagement HRM

3.2.2.2 Auswertungsmethode

Dokumente konnen gemadss Flick (2012) sowohl qualitativ als auch quantitativ aus-
gewertet werden. Im Rahmen dieser Untersuchung wurden die Ergebnisse der Dokumenten-
analyse vor allem quantitativ im Sinne der deskriptiven Statistik analysiert. Ergebnisse, wel-
che zur Konzipierung des Interview-Leitfadens beitrugen, wurden interpretativ gedeutet. Da
die Dokumentenanalyse in einem explorativen Sinne angewendet wurde, wurden deren Er-
gebnisse hauptsichlich in Anhang B aufgefiihrt und bei der Diskussion nur vorsichtig be-

riicksichtigt.

3.2.3 Experteninterviews

Meuser und Nagel (2005) zufolge, ist das Experteninterview eine spezielle Anwen-
dungsform eines Leitfaden-Interviews. Im Gegensatz dazu sind jedoch die Befragten dabei
nicht als eigenstidndige Personen interessant, sondern in ihrer Rolle als Experten fiir ein be-
stimmtes Handlungsfeld. Ein Experte gilt deshalb als Reprisentant einer Gruppe und nicht
als Einzelfall. Meist sind dies Mitarbeitende einer Organisation in einer spezifischen Funkti-

on und mit einem bestimmten professionellen Erfahrungswissen (Flick, 2012).

Bachelor Thesis Nyara Kaiser Fernandes



Absenzen in der LEONI Studer AG 17

3.2.3.1 Ziel und Sampling

Die Experteninterviews dienten hauptséchlich der Exploration und Orientierung im
neuen Feld sowie dem Erlangen von Kontextinformationen in Bezug auf die Vor- und
Haupterhebung. Im Speziellen trugen die Ergebnisse der Experteninterviews zur inhaltlichen
Spezifizierung des Fragebogens fiir die Befragung der Mitarbeitenden bei. Die Expertenin-
terviews wurden daher nicht als eigenstdndiges Verfahren nach Flick (2012) eingesetzt, son-
dern komplementédr. Um eine maximale Perspektivenvariation zu gewihrleisten, wurden die
Experten anhand den Kriterien tangiert sein durch Absenzen, beteiligt sein am Absenzenma-
nagement-Prozess, arbeiten mit von krankheitsbedingten Absenzen betroffenen Mitarbeiten-
den sowie Titigkeitsbereich ausgewdhlt. Dadurch umfasste das Sampling vier Experten,

welches in Abbildung 3 aufgefiihrt ist.

)

( * 26 Jahre angestellt
» Minnlich
+ Fithrungsfunktion

» 3 Jahre angestellt
* Weiblich
» Fithrungsfunktion

EI2:
Prduktion

* 3 Jahre angestellt * 36 Jahre angestellt

| pverblich + Ménnlich
Filhrungsfunktion k * Fiithrungsfunktion

Abbildung 3. Sampling Experteninterviews (EI)

3.2.3.2 Konstruktion des Leitfadens

Die Befragung der Experten erfolgte in einem jeweils 45-miniitigen Einzelinterview
anhand eines halbstandardisierten Leitfadens (sieche Anhang C), welcher auf Erkenntnissen
der theoretischen Grundlagen, den Vorgesprichen und der Dokumentenanalyse beruht. Der
Leitfaden wurde nach dem SPSS-Prinzip von Helfferich (2011) konzipiert, welches aus den

vier Schritten sammeln, priifen, sortieren und subsumieren besteht.
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3.2.3.3  Auswertungsmethode

Um eine detaillierte Auswertung durchfiihren zu kénnen, wurden die Interviews mit
dem Einverstindnis der Experten anhand eines Aufnahmegerites aufgezeichnet. Nach der
Durchfiihrung der Interviews wurden die Aufnahmen transkribiert (die Transkripte und
codierten Textstellen wurden zur Wahrung der Anonymitédt nicht im Anhang aufgefiihrt).
Die Auswertung der Transkripte erfolgt mittels der inhaltlich strukturierenden qualitativen
Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2014). Bei dieser reduktiven Methode handelt es sich um eine
Mischform der Vorab-Kategorienbildung ohne empirisches Material (deduktiv) und der
Kategorienbildung am Material (induktiv). Die Analyse wurde computergestiitzt mit der
qualitativen Datenanalyse-Software MAXQDA 12 durchgefiihrt. Zunédchst wurden die
Hauptkategorien deduktiv gebildet, dies auf der Grundlage der bestehenden Kategorien aus
dem Leitfaden. Den Hauptkategorien wurden danach Textstellen aus den Transkripten
zugeordnet (Codierung). In einer weiteren Phase wurden die Kategorien induktiv
weiterentwickelt und ausdifferenziert. Daraus resultierte ein Kategoriensystem mit 3 Haupt-
und 15 Subkategorien, welches dem Anhang D beigefiigt ist. Im Anschluss wurden die unter
den Kategorien subsumierten und fiir diese Untersuchung relevanten Textstellen thematisch
zusammengefasst. Da das Material liberschaubar war, dienten die Summarys nicht als
Zwischenschritt im Sinne von Kuckartz (2014), sondern stellten bereits die Ergebnisse dar.
Die Summarys zielten auf einen Vergleich der Expertentexte ab, um so das Uberindividuell-
Gemeinsame herauszuarbeiten (Meuser & Nagel, 2005). Weil die Experteninterviews nicht
als eigenstindiges Verfahren fungieren, wurden die zentralen Ergebnisse in Anhang E aufge-
fithrt. Die daraus resultierenden Konsequenzen fiir die Gestaltung des Fragebogens sind in

Anhang F dargestellt.
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3.3 Hauptuntersuchung: Mitarbeitendenbefragung mittels Fragebogen

Die Mitarbeitendenbefragung hat unter anderem die Funktion eines Diagnoseinstru-
ments und kann somit als Grundlage von gestalterischen Massnahmen dienen (Domsch &
Ladwig, 2013). Sie kann helfen, Ursachen von Belastungen zu identifizieren und deren Fol-
gen zu messen, weshalb sie oft im Vorfeld eines Interventionsplans zur Verbesserung von
Belastungssituationen in einem Unternehmen zur Anwendung kommt (Miiller & Klenke,
2013). Eine Mitarbeitendenbefragung ist eine wissenschaftliche Methode der empirischen
Sozialforschung, bei welcher die methodischen Anforderungen identisch mit den Gtitekrite-
rien der Testtheorie sind. Die drei wichtigsten Kriterien sind dabei Reliabilitdt (Zuverldssig-

keit), Validitit (Giiltigkeit) und Objektivitit (Domsch & Ladwig, 2013).

3.3.1 Untersuchungsdesign

Die Befragung der Mitarbeitenden mittels Fragebogen diente als Haupterhebungsin-
strument und somit zur Priifung der Hypothesen 1 bis 3, was ferner die Beantwortung der
Fragestellungen 1 und 2 unterstiitzte. Dazu wurde das in Abbildung 4 auf der nichsten Seite
dargestellte Design herangezogen, welches dem Rahmenmodell in Kapitel 2.2 zugrunde
liegt. Weil aber nicht alleine die Beziehung zwischen Belastungen und Beanspruchungen
sowie deren Folgen interessierte, weicht die Reihenfolge der Variablen vom Rahmenmodell
ab. Die Belastungen und Ressourcen stellten die unabhéngigen Variablen, respektive wie in
einer korrelativen Untersuchung bezeichnet, die Pradiktoren (P) dar. Die Dauer krankheits-
bedingter Absenzen fungierte als abhéngige Variable bzw. Kriterium (K). Die Beanspru-
chungsfolgen stellten auf der einen Seite Mediatorvariablen (MV) dar, sofern sie die physi-
sche oder psychische Ebene ansprachen. Das heisst, sie fungierten als Drittvariablen, iiber
welche Pradiktoren das Kriterium beeinflussen. Auf der anderen Seite wurden Beanspru-
chungsfolgen mit dem Kriterium in Verbindung gebracht, falls die verhaltensbezogene Ebe-
ne — krankheitsbedingte Absenzen — gemeint war. Ausgewéhlte demografische Variablen
dienten als Kontrollvariablen (KV), die konstant gehalten wurden, um einen zusitzlichen
Einfluss dieser Variablen auf das Kriterium auszuschliessen.

Damit alle Mitarbeitenden optimal erreicht werden konnten, wurden die, die vorwie-
gend am Computer arbeiten, mittels einer Online-Version des Fragebogens befragt (siche
Anhang G). Dazu wurde das Programm Unipark verwendet. Dies betraf grosstenteils Mitar-

beitende der Verwaltung sowie Abteilungs- und Teamleitende aus der Produktion. Bei den
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restlichen Mitarbeitenden der Produktion wurde eine Papier-Version des Fragebogens einge-

setzt (siche Anhang H).

Kontrollvariablen (KV)
KWV1: Alter

1. Belastungen KV2: Arbeitspensum
Physisch (P 1 ) KWV3: Geschlecht
Pla—-Pld
Psychisch (P2) ﬂ
PP 2.1 Beanspruchungsfolgen

Verhalten (K)

K: Dauer krankheitsbedingte
Absenzen

3. Externe Ressourcen

Physisch (P3)
P3a—P3h

2.2 Beanspruchungsfolgen
Physisch (MV1)
MVla-MVlb
Psychisch (MV2)

MV2a - MV2e

Abbildung 4. Design der Hauptuntersuchung

3.3.2 Sampling

Die Grundgesamtheit stellten alle Mitarbeitenden der LEONI Studer AG — ca. 400
Mitarbeitende — dar. Die in Abbildung 5 auf der nachfolgenden Seite dargestellten Abteilun-
gen Direktion, Business Unit Energy and Infrastructure (BU EI) / Solar and Windpower
(SW), Business Unit Transportation (BU TR), Research & Development, Human Resources,
Finance, Information Management sowie Deliver und Source aus Supply Chain wurden
unter dem Bereich Verwaltung gruppiert und Production sowie Logistics aus Supply Chain
unter dem Breich Produktion. Per November 2015 arbeiteten 267 Personen (63 %) in der
Produktion und 155 (37 %) in der Verwaltung. Seit Anfang des Jahres 2016 arbeiten auf-
grund wirtschaftlich bedingter Strukturanpassungen gesamthaft rund 20 Personen weniger
bei der LEONI Studer AG. Das Durchschnittsalter betrdgt 44 Jahre und der Anteil der weib-
lichen Mitarbeitenden macht mit 54 Frauen 12,8 Prozent aus. In der Produktion wird im
Dreischichtbetrieb rund um die Uhr (24 Stunden) gearbeitet und in der Verwaltung arbeiten
die meisten Mitarbeitenden im Modell der flexiblen Arbeitszeit. Dies bei einer vertraglichen
wochentlichen Arbeitszeit von 44 Stunden bei einer 100-Prozent-Anstellung (D. Kaufmann,

personl. Mitteilung, 28.01.2016, 07.02.2016, 28.04.2016).
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Es wurde eine Vollerhebung durchgefiihrt, bei welcher alle Mitarbeitenden eingela-
den wurden, an der Befragung teilzunehmen. Die einzige Eingrenzung der Grundgesamtheit
ergab sich dadurch, dass sich zwei Personen im Voraus von der Teilnahme abgemeldet ha-
ben und zwei Einladungen unzustellbar waren, wodurch schlussendlich 396 Personen zur
Befragung eingeladen werden konnten. Es wurden 200 Paper-Pencil Fragebogen verteilt und
196 Personen zur Online-Version des Fragebogens eingeladen. Davon haben insgesamt 206
Personen den Fragebogen retourniert, was einen totalen Riicklauf von 52 Prozent ergibt. Da-
bei war der Riicklauf der Online-Version des Fragebogens bei 74.49 Prozent (146) und bei
der Paper-Pencil-Version bei 30 Prozent (60). Nach der Datenbereinigung mussten insge-
samt 24 Fille ausgeschlossen werden, da diese die Dauer der Absenzen nicht angegeben
hatten, was eine Gesamtstichprobengrosse von 182 ergab (Produktion n = 89, Verwaltung n
= 89, keine Angabe des Tatigkeitsbereichs n = 4). Davon waren 151 Mitarbeitende ménnlich
und 31 weiblich sowie 20 Teilzeit und 162 Vollzeit angestellt. Die durchschnittliche Be-
triebszugehorigkeit betrug 10.41 Jahre (SD 8.60) und 23 Prozent (43) iibten zu dieser Zeit
eine Fiihrungsfunktion aus. 11 Personen waren unter 20 bis 30 Jahre alt, 40 Personen zwi-
schen 31 und 40 Jahren, 57 Personen zwischen 41 und 50 Jahren sowie 64 Personen zwi-

schen 51 bis tiber 60 Jahre alt.
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3.3.3 Konstruktion des Fragebogens und Operationalisierung der Variablen

Der Fragebogen wurde anhand von Items aus den nachfolgend vorgestellten
Dimensionen zusammengesetzt. Zur Eliminierung von Redundanzen, wurden Items, die eine
beinahe identische Formulierung aufweisen, nur einmal aufgefiihrt. Die Items wurden
jeweils unter Titeln, welche sich an denen der Operationalisierung der Variablen orientieren,
subsumiert. Da der Fragebogen auf empirisch gepriiften Instrumenten basiert, wurde keine
quantitative Validierung durchgefiihrt. Zur Gewihrleistung der Verstindlichkeit des
Fragebogens wurde jedoch ein qualitativer Pretest in Form eines kognitiven Interviews
durchgefiihrt. Dies mittels der Think-Aloud-Technik, was zur Aufschliisselung von
Unklarheiten seitens der Befragten beim Ausfiillen des Fragebogens diente. Mit den daraus
gewonnen Erkenntnissen wurde der Fragebogen iiberarbeitet, wobei vor allem vereinzelte
Items umformuliert wurden.

Um ein moglichst breites Spektrum an psychischen Belastungen sowie organisatio-
nalen und sozialen Ressourcen erfassen zu kénnen, dienten hauptsédchlich Dimensionen aus
dem Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse (KFZA) von Priimper, Hartmannsgruber und Fre-
se (1995), welcher aus sieben bewéhrten Arbeitsanalyseinstrumenten zusammengesetzt ist.
Zur Erfassung der weiteren Pridiktoren und Mediatoren sowie des Kriteriums, dienten Di-
mensionen, die ebenfalls zu einem grossen Teil aus bereits bestehenden Messinstrumenten
stammen. Nachfolgend werden die einzelnen Dimensionen néher definiert und im Anschluss
daran folgt die Erlduterung der Instrumente, aus welchen die Dimensionen stammen. Abén-

derungen in Bezug auf die Konstruktion des Fragebogens werden dabei laufend erldutert.

3.3.3.1 Kriterium

Kriterium: Krankheitsbedingte Absenzen

K) Dauer krankheitsbedingter Absenzen
Wie berichtet, werden krankheitsbedingte Absenzen meist anhand der Dauer des Fehlens
gemessen. Deshalb wurden die krankheitsbedingten Absenzen auch in dieser Untersuchung
tiber deren Dauer erhoben (Sczesny & Thau, 2004). Der Vollstindigkeit halber wurde

daneben auch die Absenzenhiufigkeit erfasst.
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3.3.3.2 Prddiktoren

Pridiktor 1: Physische Belastungen

Pla) Kraftanstrengungen
Tatigkeiten mit hohen energetischen Anforderungen durch Ganzkdrperarbeit und hohen Ak-
tionskraftaufwendungen. Also Verrichtungen mit schwer zuginglichen Arbeitsstellen, die
Steigen, Klettern oder Einsatz des Hand-Arm-Systems als Werkzeug erfordern sowie Tétig-
keiten, welche Kraft- oder Druckeinwirkung bei der Bedienung von Arbeitsmitteln bendti-
gen (Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung [DGUV], 2009; Schweizerische
Unfallversicherungsanstalt [Suva], 2014).

P1b) Manuellen Lastenhandhabungen
Belastungen, welche den Transport von Lasten beinhalten. Diese werden in zwei weitere

Leitmerkmale eingeteilt: Heben, Halten und Tragen von Lasten sowie Ziehen und Schieben

beim Transport von Lasten (DGUV, 2009).

Plc) Repetitive Tétigkeiten
Solche Tétigkeiten zeichnen sich durch stidndig wiederkehrende, gleichartige Bewegungen
aus, wobei die Art, Intensitdt, Dauer und Héufigkeit der Bewegungen wesentlich sein kon-

nen (DGUV, 2009; Suva, 2014).

P1d) Zwangshaltungen
Dies sind Tatigkeiten mit langanhaltenden, erzwungenen Korperhaltungen, z. B. Sitzen, Ste-

hen oder Arbeiten mit den Armen liber dem Schulterniveau (DGUV, 2009; Suva, 2014).

Pradiktor 2: Psychische Belastungen

P2a) Arbeitsunterbrechungen
Diese gehoren zu den Belastungen in der Arbeitsorganisation und umschreiben Behinderun-
gen wihrend der Auslibung von Arbeitstitigkeiten, wodurch die gerade ausgefiihrte Hand-
lung abgebrochen werden muss (Leittretter, 2008; Richter, Henkel, Rau & Schiitte, 2014).
Fiir die Unterbrechungen konnen andere Personen oder das Fehlen von benétigten Informa-

tionen und Arbeitsmitteln als Ursachen fungieren (Leittretter, 2008).

P2b) Ganzheitlichkeit
Dieser Faktor gehort zu den Belastungen in der Arbeitsaufgabe und bedeutet, dass Mitarbei-
tende die Moglichkeit haben, den Anteil ihrer Tétigkeit am Gesamtprodukt zu erkennen und

die Qualitit ihrer eigenen Leistung am Arbeitsergebnis zu messen (Priimper et al., 1995).
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P2c¢) Qualitative Arbeitsbelastungen
Resultieren aus Arbeitsaufgaben, deren Merkmale die Féhigkeiten einer Person in Bezug auf
Schwierigkeit oder Kompliziertheit iibersteigen. Dies kann bei mehrdeutigen oder unverein-
baren Arbeitsauftrigen auftreten, wobei Mitarbeitende zu viele Informationen gleichzeitig

oder lange im Gedichtnis behalten miissen (Udris & Frese, 1999; Leittretter, 2008).

P2d) Quantitative Arbeitsbelastungen
Umschreiben die Menge der geforderten Arbeit in Bezug auf die zur Verfligung stehende
Zeit (Arbeitsvolumen) sowie Zeit- und Termindruck (Leittretter, 2008; Richter et al., 2014).

P2e) Vielseitigkeit
Beschreibt den Grad des Einsatztes von Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Bewéltigung einer
Arbeitsaufgabe sowie zum Treffen von Entscheidungen. Damit einher geht die Moglichkeit,
bei der Arbeit Neues zu lernen, was wiederum eine lernforderliche Arbeitsaufgabe, bei der
Wissen eingesetzt werden kann und Abwechslungsreichtum erwirkt, bedingt (Leittretter,

2008; Richter et al., 2014).

P2f) Umgebungsbelastungen
Dazu gehoren physikalische Faktoren wie Larm, Beleuchtung, Staub, Hitze oder Schmutz,
aber auch chemische Faktoren. Ausserdem das Raumerleben mit Aspekten wie Flidchenbe-

darf (Leittretter, 2008; Richter et al., 2014).

P2g) Arbeitsplatzunsicherheit
Ist eine zentrale Belastung im betrieblichen Umfeld und umschreibt Angst vor Arbeitsplatz-
verlust (Udris & Frese, 1999). Dabei wird zwischen einer generellen Befiirchtung, in néchs-
ter Zeit arbeitslos zu werden und einer Befiirchtung, den aktuellen Arbeitsplatz durch be-
triebliche Verdnderungen zugunsten eines schlechteren Arbeitsplatzes im Unternehmen auf-
geben zu miissen, unterschieden (Ducki, 2000).

P2h) Arbeitszeit
Diese schliesst die zeitliche Dauer der Arbeit sowie die Verteilung der Arbeitszeit ein und
wird in dieser Untersuchung in zwei weitere Faktoren unterteilt (Richter et al., 2014). P2hl)
beinhaltet Schichtarbeit sowie flexible Arbeitszeit unter dem Begriff Arbeitszeitgestaltung.
P2h2) definiert die durchschnittlichen wochentlichen Uberstunden.
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P21) Effort-Reward-Imbalance (ERI)
Unter der ERI wird ein unausgeglichenes Verhéltnis zwischen beruflichen Anstrengungen
und erfahrenen Belohnungen verstanden. Zu den beruflichen Anstrengungen zéhlen hohes
Arbeitsaufkommen und Arbeitsunterbrechungen. Zu den Belohnungen gehoren dagegen
Aufstiegschancen, Arbeitsplatzsicherheit, Anerkennung durch Vorgesetzte sowie Arbeitskol-
leginnen und -kollegen, Anerkennung der Arbeitsleistung sowie Anerkennung durch den

Lohn (Siegrist, 1996, 2005, 2012).

Priadiktor 3: Ressourcen

P3a) Arbeitsmittel
Dieser Faktor umschreibt alle beweglichen und unbeweglichen technischen Elemente, wel-
che die Erfiillung einer Arbeitsaufgabe unterstiitzen. Dies sind z. B. Werkzeuge, Stellteile
(Hebel oder Schalter), Tastaturen, Monitore, Maschinen und Verbrauchsmaterialien. Dabei
wird dieser Priadiktor zu den organisationalen Ressourcen gezéhlt und in die drei Unterfakto-
ren P3al) Vorhandensein geeigneter Arbeitsmittel, P3a2) Anpassung der Mittel an die phy-
sischen und psychischen Voraussetzungen der Mitarbeitenden sowie P3a3) Gebrauchstaug-

lichkeit unterteilt (Debitz, Buruck, Muzykorska, Liibbert & Schmidt, 2014).

P3b) Ergonomie
Die Ergonomie untersucht Voraussetzungen zur Aufrechterhaltung der Arbeitsféahigkeit,
Gesundheit und Sicherheit von Mitarbeitenden (Frohlich, 2012). Aus den daraus gewonne-
nen Erkenntnissen lassen sich ergonomische Gestaltungsvorschldge fiir die jeweiligen Ar-
beitsplétze ableiten. Dieser Faktor wird in die drei Unterfaktoren P3b1) ergonomisches Sit-
zen, P3b2) ergonomisches Stehen sowie P3b3) ergonomische Nutzung von Transportmittel

eingeteilt und gehort ebenfalls zu den organisationalen Ressourcen (Debitz et al., 2014).

P3c) Betriebliche Leistungen
Dies ist eine organisationale Ressource, womit Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten
in Verbindung gebracht werden (Priimper et al., 1995). Aufstiegsmoglichkeiten meinen aber
nicht nur das Erreichen einer nidchst hoheren Karrierestufe, sondern vielmehr die Moglich-

keit zur Ubernahme von mehr Selbstbestimmung und Verantwortung (Leittretter, 2008).
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P3d) Handlungsspielraum
Dieser beschreibt Einflussmdglichkeiten und Autonomie, die in einer Tétigkeit enthalten
sind (Richter et al., 2014) und stellt ebenfalls eine organisationale Ressource dar. Wenn die
Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst bestimmt und auf die Arbeitsverfahren Einfluss ge-
nommen werden kann sowie die zeitliche Organisation der Arbeit selbststdndig bestimmbar

ist, ist der Handlungsspielraum gross (Leittretter, 2008).

P3e) Information und Mitsprache
Beschreibt die betriebliche Informationspolitik sowie angemessene Partizipationsmdglich-
keiten bei Verdanderungsprozessen und gehort zu den organisationalen Ressourcen. Dieser
Faktor beinhaltet die zwei Kommunikationskanédle Top-down (von der Geschiftsleitung und
den Vorgesetzten zu den Mitarbeitenden) und Bottom-up (von den Mitarbeitenden zu der

Geschiftsleitung und den Vorgesetzten) (Leittretter, 2008).

P3f) Soziale Riickendeckung
Benennt das Ausmass, inwieweit sich Mitarbeitende auf Arbeitskollegen verlassen kdnnen
und die Qualitit dieser sozialen Interaktion, wobei dieser Pradiktor zu den sozialen Ressour-

cen zdhlt (Priimper et al., 1995).

P3g) Vorgesetztenverhalten
Ist eine besondere Form der sozialen Riickendeckung. Dieses kann zum Abbau oder zur
Vorbeugung von Stress beitragen, wobei die Art des Fiithrungsverhaltens massgebend ist

(Sczesny & Thau, 2004).

P3h) Zusammenarbeit
Je nach Kooperationserfordernissen sind unterschiedliche Kommunikationsmoglichkeiten
und Riickmeldungen durch Arbeitskolleginnen und -kollegen erforderlich. Dieser Faktor
thematisiert diese Aspekte einer reibungslosen Kooperation und gehort ebenfalls zu den so-
zialen Ressourcen (Priimper et al., 1995). Eine gute Zusammenarbeit bedeutet, dass sich
Mitarbeitende wihrend der Arbeit mit Arbeitskolleginnen und -kollegen iiber dienstliche
sowie private Dinge unterhalten konnen und sie von ihnen ausreichend Riickmeldungen zur

Qualitét der eigenen Arbeit erhalten (Leittretter, 2008).

Bachelor Thesis Nyara Kaiser Fernandes



Absenzen in der LEONI Studer AG 27

3.3.3.3 Mediatorvariablen

Mediatorvariable 1: Physische Beanspruchungsfolgen

MVla) Allgemeiner Gesundheitszustand
Umfasst die subjektive Sicht auf den eigenen Gesundheitszustand.
MV1b) Psychosomatische Beschwerden
Diese wurden bereits in Kapitel 2.2.4.1 definiert. Unter die Beschwerden fallen etwa Ermii-

dung, Kopfschmerzen, Herzrasen, empfindlicher Magen, Schweissausbriiche, Konzentrati-

ons- und Schlafstdrungen sowie Ubelkeit (Mohr & Miiller, 2014a).

Mediatorvariable 2: Psychische Beanspruchungsfolgen

Bei der Stichprobe dieser Untersuchung kann davon ausgegangen werden, dass keine
schwerwiegenden psychischen Befindensbeeintrachtigungen vorhanden sind, sondern eher
leichte Formen der von Kaufmann et al. (1982) beschriebenen Beanspruchungsfolgen auf der
psychischen Ebene (Ducki, 2000). Deshalb wurden Vorstufen von Depression und Burnout
erhoben. Resignation wurde dagegen ausgeschlossen, da diese teilweise in den anderen Fak-
toren enthalten ist. Zur Begriindung der Erhebung von Unzufriedenheit siche Ergebnisse der

Experteninterviews in Anhang E und F.

MV2a) Depressivitit
Bezeichnet das Vorstadium einer Depression, wobei die negative Sicht auf sich selbst, die

eigene Umwelt und Zukunft allerdings noch nicht so stark ausgeprégt ist wie bei einer De-

pression (Mohr & Miiller, 2014b).

MV2b) Irritation
Ist Schiipbach (2014) zufolge eine Vorstufe des Burnouts, welche subjektiv wahrgenomme-
ne emotionale sowie kognitive Gereiztheit im Kontext der Erwerbsarbeit bezeichnet (Mohr,
Rigotti & Miiller, 2005). Sie gilt als Mediator zwischen akutem Stress sowie psychischen
Storungen und kann als Ungleichgewicht zwischen alltidglichen Belastungen sowie personli-

chen Ressourcen aufgefasst werden (Mohr et al., 2005).

MV2c) Unzufriedenheit
Wurde im Kontext dieser Untersuchung mit dem Konstrukt Arbeitszufriedenheit operationa-
lisiert, welche als Einstellung beschrieben wird, die ,,die emotionale Reaktion auf die Arbeit,
die Meinung iiber die Arbeit und die Bereitschaft, sich in der Arbeit in bestimmter Weise zu

verhalten® (Nerdinger, 2014, S. 421) umfasst. Unterschieden wird zumeist zwischen einer
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globalen Zufriedenheit und verschiedenen spezifischen Facetten der Arbeitszufriedenheit
wie z. B. Aufgabe, Bezahlung oder Rahmenbedingungen (Nerdinger, 2014). Diese Untersu-
chung erhob die globale Arbeitszufriedenheit.

3.3.3.4 Kontrollvariablen

KVI1) Alter
Die Ergebnisse der Dokumentenanalyse (siche Anhang B) zeigen, dass vor allem éltere Mit-
arbeitende von krankheitsbedingtem Absenzen betroffen sind, weshalb dieser Faktor kontrol-

liert wurde.

KV2) Arbeitspensum
Es wurde angenommen, dass der Beschiftigungsgrad (Teilzeit / Vollzeit) die Absenzendauer
beeinflusst, weshalb dieser ebenfalls kontrolliert wurde.

KV3) Geschlecht
Wie berichtet, kann die Dauer von krankheitsbedingten Absenzen durch das Geschlecht
beeinflusst werden (Laaksonen et al., 2010). Zudem sind in der LEONI Studer AG weniger

Frauen als Ménner beschéftigt, weshalb dieser Faktor als Kontrollvariable fungierte.

3.3.3.5 Verwendete Instrumente

Das Item zur Erfassung der Dauer krankheitsbedingter Absenzen wurde in Anleh-
nung an Sczesny und Thau (2004) formuliert.

Die phyischen Belastungsskalen basieren vorwiegend auf dem Fragebogen zur
Arbeitsanalyse unter dem Gesichtspunkt der Gesundheitsvorsorge von Slesina (1987),
welcher unter anderen energetisch-muskuldre Belastungen erfasst. Der Fragebogen wurde
auf die Giitekriterien gepriift und als reliabel sowie valide befunden (Slesina, 1987).

Wie zuvor erwihnt, wurde zur Erhebung der psychischen Belastungen sowie der or-
ganisationalen und sozialen Ressourcen hauptsidchlich der KFZA4 verwendet. Priimper et al.
(1995) haben Items aus sieben bewihrten und validierten Instrumenten mittels einer Fakto-
renanalyse zusammengefasst, woraus sich elf Faktoren — sechs Belastungs- und fiinf Res-
sourcenfaktoren — herauskristallisiert haben, die durch insgesamt 26 Items erfasst werden
konnen. Der KFZA dient insbesondere als Screening-Instrument und verfiigt iiber zufrieden-
stellende Item- und Skalenwerte (Priimper et al., 1995). Die elf Faktoren aus dem KFZA
wurden den Bereichen Belastungen und Ressourcen nach Leittretter (2008) zugeteilt. Einige

Items der Skalen soziale Riickendeckung und Zusammenarbeit sprechen das Verhalten von
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Vorgesetzten an. Damit dieser Faktor separat erfasst werden konnte, wurden Items dieser
Skalen umbenannt und der neu erstellten Skala Vorgesetztenverhalten zugeordnet.

Arbeitsplatzunsicherheit wurde mit der Skala aus dem Instrument Diagnose gesund-
heitsforderlicher Arbeit (DigA) von Ducki (2000) erfasst. Die Validitdt des DigA konnte
bestétigt werden und die Reliabilitdt ist als fragwiirdige bis ausgezeichnet (.60 bis .90) zu
bewerten. Zur Erfassung der ERI wurde die Kurzversion (ERI-S) des bestehenden Fragebo-
gens von Siegrist (2012) verwendet. Davon erfassen drei Items die berufliche Anstrengung
und sieben die Belohnungen (Siegrist, 2012). ERI-S entspricht den psychometrischen Giite-
kriterien (Siegrist, Wege, Piihlhofer & Wahrendorf, 2009). Im Fragebogen wurden Items der
beruflichen Anstrengung den psychischen Belastungen untergeordnet, die der Belohnungen
hingegen den organisationalen und sozialen Ressourcen.

Die organisationalen Ressourcenskalen Arbeitsmittel sowie Ergonomie basieren auf
dem Screening Gesundes Arbeiten (SGA) von Debitz et al. (2014). Konzipiert wurde das
Screening als Beobachtungsinterview, um Gefdhrdungen im Betrieb zu ermitteln, die fiir
Beschwerden am Muskel-Skelett-System verantwortlich sind. Das Instrument enthilt sowohl
Fragen zu Arbeitsmitteln als auch solche zur Ergonomie. Diese wurden iibernommen und als
Items in den Fragebogen integriert. Die Giitekriterien wurden nur fiir den Teil der psychi-
schen Belastungen ermittelt, welche das SGA ebenfalls erfasst.

Physische Beanspruchungsfolgen wurden auf Grundlage des Fragebogens Psycho-
somatische Beschwerden im nichtklinischen Kontext von Mohr und Miiller (2014a) erhoben.
Dieser wurde fiir den Einsatz in der betrieblichen gesundheitspsychologischen Forschung
und Praxis entwickelt und erfasst psychosomatische Beschwerden anhand von 20 Items. Er
verfiigt iiber eine akzeptable bis ausgezeichnete Reliabilitdt (.70 bis .93) und weist auf kon-
vergente sowie divergente Validitét hin.

Die Skalen der psychischen Beanspruchungsfolgen bestehen aus drei Fragebdgen.
Das Instrument Depressivitdt im nichtklinischen Kontext von Mohr und Miiller (2014b)
erfasst Depressivitdt anhand von acht Items. Es verfiigt iiber fragwiirdige bis gute Reliabilitét
(.60 bis .88) und weist auf auf konvergente, divergente sowie pradiktive Validitit hin.
Irritation wurde mit dem Fragebogen von Mohr et al. (2005) erfasst, welcher sich aus acht
Items zusammensetzt. Der Fragebogen ist gut bis ausgezeichnet reliabel (.85 bis .93) und die
konvergente sowie diskriminante Validitit ist vorhanden. Uber die Kurzversion des
Instrumentes Allgemeine Arbeitszufriedneheit von Fischer und Liick (2014) wurde die

Arbeitszufriedenheit erhoben. Das Instrument erfasst mit acht Items die globale
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Arbeitszufriedenheit und es liegen Hinweise zur Kriteriumsvaliditit vor. Die Reliabilidt ist
als gut bis ausgezeichnet (.87 bis .96) zu bewerten.

Abschliessend beinhaltete der Fragebogen demografische Daten, worin die Items zu
den Kontrollvariablen enthalten sind und nach Priimper et al. (1995) formuliert wurden.
Zuletzt wurde die Moglichkeit gegeben, Anmerkungen anzubringen.

Einen Uberblick iiber die Dimensionen des Fragebogens bietet Anhang I.

3.3.3.6 Antwortformate

Die Antwortformate der Items aller Pridiktoren und Mediatorvariablen wurden
vereinheitlicht. Sie weisen eine fiinfstufige Likert-Skala mit den Auspriagungen / = nie /
trifft gar nicht zu | sehr wenig | sehr uninteressant | sehr wenige Moglichkeiten | sehr
unzufrieden | ganz sicher nicht bis 5 = fast immer / trifft véllig zu | sehr gut / fast tiglich /
sehr interessant | sehr viele Moglichkeiten | sehr zufrieden | ganz sicher und somit ein
Intervall-Skalenniveau auf. Das Antwortformat der Items der Arbeitszeit sowie der
Ressourcen Arbeitsmittel und Ergonomie weichen davon ab. Letztere sowie das Item der
Arbeitszeitgestaltung weisen ein dichotomes Format (0 = Nein, I = Ja bzw. I = flexible
Arbeitszeit, 2 = Schichtarbeit) und infolgedessen ein nominales Skalenniveau auf. Beim Item
der Uberzeit konnten die Stunden im Zahlenformat angegeben werden, wodurch eine
Verhiltnisskala vorhanden ist. Das Antwortformat des Kriterium-Items weist eine
siebenstufige Skala mit den Auspriagungen / = nie, 2 = weniger als 3 Tage, 3 = 3 Tage bis 2
Wochen, 4 = 3 Wochen bis 2 Monate, 5 = 2 bis 6 Monate, 6 = 7 Monate bis I Jahr und 7 =
mehr als 1 Jahr und somit ein ordinales Skalenniveau auf. Das Antwortformat der
Kontrollvariable Alter weist ebenfalls ein ordinales Skalenniveau mit den Auspridgungen / =
unter 20 Jahre bis 10 = iiber 60 Jahre auf. Die Kategorien umfassen jeweils 5 Jahre. Die
zwel weiteren Kontrollvariablen weisen ein dichotomes Format und somit ein nominales
Skalenniveau auf (/ = Teilzeit, 2 = Vollzeit sowie I = mdnnlich, 2 = weiblich). Bei den
weiteren Items bestand entweder die Moglichkeit zur Merhfachauswahl oder sie enthielten

ein dichotomes oder offenes Format.

3.3.4  Durchfiihrung der Mitarbeitendenbefragung

Alle Mitarbeitenden wurden eineinhalb Wochen vor Beginn der Befragung iiber de-
ren Durchfiihrung durch das HRM informiert. Gleichzeitig wurden die Mitarbeitenden auf
die Bearbeitungszeit sowie die Anonymitdt hingewiesen und darauf, dass der Fragebogen

wihrend der Arbeitszeit ausgefiillt werden darf. Der Beginn der Befragung erfolgte fiir beide
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Bereiche zum selben Zeitpunkt. Die Teilnehmenden der Online-Befragung wurden mit ei-
nem Link in einer personlichen E-Mail dazu eingeladen, wohingegen die Papier-Fragebogen
via Abteilungsleiter an die Teilnehmenden ausgeteilt wurden. Eine Erinnerung zur Teilnah-
me an der Befragung wurde iiber dieselben Kanile iibermittelt. Weil der Riicklauf in der
Produktion viel geringer war als in der Verwaltung, wurde dort die Befragung verléngert,

woraus sich der folgende in Abbildung 6 dargestellte Ablauf der Durchfiihrung ergab.

Abbildung 6. Ablauf Mitarbeitendenbefragung

3.3.5 Auswertungsmethoden

Die Auswertung des Fragebogens erfolgte iliber Signifikanztests, Korrelations-,
Regressions-, Mediator- sowie Varianzanalysen und somit grdsstenteils anhand der Infe-
renzstatistik. Dies mittels der Statistik-Software IBM SPSS Statistics 22. Tabelle 1 zeigt,
welche Hypothesen mit welchen Verfahren tiberpriift wurden. Anhand davon wurde die Fra-
gestellung 1 samt den Teilfragestellungen la bis 1c beantwortet. Die Fragestellung 2 wurde
dagegen mittels deskriptiver Statistik analysiert, wobei die offenen Fragen vorgéngig nach
der inhaltlich strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2014) ausgewertet
wurden. Dies auf einer oberflichlichen Ebene und im Sinne einer statistisch-tabellarischen

Analyse, weshalb daraus kein Kategoriensystem resultierte (Kuckartz, 2014).

Tabelle 1. Ubersicht Hypothesen und Methoden zur Priifung der Fragestellung 1

A Physische
Belastungen

B Psychische
Belastungen

C Ressourcen

1 Korrelationsanalyse

Hypothese la

Hypothese 1b

Hypothese 1c

2 Regressionsanalyse

Hypothese 2a

Hypothese 2b

Hypothese 2¢

3 Mediatoranalyse

1 Physische

Beanspruchungsfolgen

Hypothese 3.1a

Hypothese 3.1b

Hypothese 3.1¢

2 Psychische

Beanspruchungsfolgen

Hypothese 3.2a

Hypothese 3.2b

Hypothese 3.2¢

4 Varianzanalyse

Hypothese 4
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3.3.5.1 Datenbereinigung

Zunichst wurden unvollstindige Datensdtze ausgeschlossen und bei Antwortausfal-
len eine singuldre Imputation (siche Anhang J) vorgenommen (Papastefanou & Wiedenbeck,
1998). Anschliessend wurden die negativen Items umgepolt und alle Items zu Skalen zu-
sammengefasst. Fiir die Regressions-, Mediator- und Varianzanalysen wurden die
Kategorien des Kriteriums geméss Sczesny und Thau (2004) Tagen zugeordnet, wobei 5
Tage einer Woche entsprechen. Das heisst, wenn z. B. die Kategorie drei (3 Tage bis 2
Wochen) angegeben wurde, entsprach dies 10 Tagen. Durch dieses Vorgehen weist das
Kriterium eine Verhiltnisskala auf (Sczesny & Thau, 2004). Bei der Kontrollvariable Alter
war das Vorgehen identisch. Die ERI wurde aus den Summenscores der beiden Hauptskalen
gebildet. Der Schwellenwert liegt bei ERI = 1. Dann {ibersteigen die beruflichen
Anstrengungen die erfahrenen Belohnungen. Die nominalskalierten-dichotomen Items
wurden dummykodiert, also iiber eine Referenzgruppe kodiert. Die Variablen wochentliche
Arbeitszeit (demografische Variable) sowie Uberzeit (Pridiktor) wurden von der weiteren

Analyse ausgeschlossen, da diese unrealistische Angaben enthielten.

3.3.5.2 Zusammenhdnge: Korrelationsanalyse

Die Korrelationsforschung untersucht Zusammenhénge zwischen verschiedenen Va-
riablen, wobei korrelative Zusammenhédnge nicht kausal interpretiert werden diirfen. Zur
Priifung der Hypothesen la bis 1¢ wurden bivariate Zusammenhangshypothesen untersucht,
welche vermutete Assoziationen zwischen zwei Merkmalen betreffen. Dabei waren die
Hypothesen gerichtet und es wurden lineare positive (hohe Auspriagung des einen Merkmals
geht mit hoher Auspridgung des anderen Merkmals einher) oder negative (hohe Ausprigung
des einen Merkmals geht mit tiefer Ausprigung des anderen Merkmals einher) Zusammen-
hinge gepriift. Die Stirke der Zusammenhédnge wurde anhand der Bravais-Pearson-Produkt-

Moment-Korrelation berechnet (FernUniversitit in Hagen, 2008).

3.3.5.3 Haupteffekte: Regressionsanalyse

Die Regressionsanalyse fungierte in dieser Untersuchung als Hauptauswertungsme-
thode, wobei die Hypothesen 2a bis 2c iiberpriift wurden. Sie gehort der Korrelationsfor-
schung an bzw. basiert auf dieser, wobei jedoch multivariate Zusammenhangshypothesen
untersucht werden (FernUniversitdt in Hagen, 2008). Die Regressionsanalyse ermoglicht es,
Werte einer abhingigen Variable (Kriterium) durch eine oder mehrere unabhéngige Variab-

len (Pradiktoren) zu prognostizieren und erfolgt in einer bestimmten Schrittfolge. Zuerst
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wird ein Modell formuliert, wobei das sachlich zugrunde liegende Ursache-Wirkungs-
Problem in Form einer linearen Regressionsfunktion abgebildet wird. Diese Funktion wird
auf Basis von Daten empirisch geschitzt und schlussendlich im Hinblick auf ihre Giite ge-
priift. Das heisst es wird geklart, wie gut die geschitzte Regressionsfunktion als Modell der
Realitédt entspricht. Dabei wird einerseits gepriift, ob das Kriterium durch das Regressions-
modell erklédrt wird (globale Priifung der Regressionsfunktion), andererseits, ob und wie gut
die einzelnen Pradiktoren eines Modells zur Erklarung des Kriteriums beitragen (Priifung der
Regressionskoeffizienten) (Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2016). Das in dieser
Untersuchung gepriifte Modell entspricht Abbildung 4 (S. 20) ohne Mediatoreftekt. Gepriift
wurden die Hypothesen mittels einer linearen multiplen Regression, die mehrere Prédiktoren
in ein Modell aufnimmt. Dies anhand der schrittweisen Regression, wobei eine Auswahl von
Modellen resultiert, die nur die Pradiktoren mit signifikanter Vorhersagekraft
beriicksichtigen (Backhaus et al., 2016). Dazu wurde die hierarchische Regressionsstrategie
angewendet. Das heisst, die Priddiktoren wurden stufenweise gemaiss Tabelle 2 in die

Modelle aufgenommen.

Tabelle 2. Hierarchische Strategie der multiplen schrittweisen Regressionsanalyse

Block 1 Block 2 Block 3

Kontrollvariablen  Mediatorvariablen Priadiktorvariablen

KVI-KV 3 MVl1a-MV2c Pla—P3h

3.3.5.4 Mediatoreffekte: Mediatoranalyse

Die Mediatoranalyse geht der Frage nach, ob eine Beziehung zwischen einem Pra-
diktor und einem Kriterium durch eine Mediatorvariable unterbrochen wird. Sie basiert auf
der Regressionsanalyse, wobei die Regressionskoeffizienten in totale, direkte und indirekte
Effekte zerlegt werden. Zur Uberpriifung des Vorliegens eines Mediator-Effektes wird die
Signifikanz der drei Effekte bestimmt. Dazu werden in einem ersten Schritt die in Abbildung
7 auf der néchsten Seite dargestellten Wege a, b, ¢ und ¢ auf deren Signifikanz gepriift. Im
Verhiltnis zum Préadiktor (Variable X) stellt die Mediatorvariable (Variable Z) eine abhingi-
ge Variable dar und im Verhiltnis zum Kriterium (Variable Y) gleichzeitig eine unabhingige
Variable. Je nachdem, wie die Signifikanzen ausfallen, kann ein indirekter (partielle Media-
tion) oder totaler Mediatoreffekt vorliegen, was in einem weiteren Schritt gepriift wird. Die
isolierte Betrachtung der Wege a-c stellen die direkten Effekte dar (z. B. Einfluss von X auf
Z) (Urban & Mayerl, 2007). Bei dem in dieser Untersuchung angewendeten Verfahren zur
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Priifung der Hypothesen 3.1a bis 3.2c handelte es sich um das INDIRECT-Macro von
Preacher und Hayes (2008). Die Mediatoranalysen wurden nur mit signifikanten Pradiktoren
aus der vorhergehenden Regressionsanalyse durchgefiihrt. Bei den {ibrigen, nicht signifikan-

ten Pradiktoren, wurde auf eine Mediatoranalyse verzichtet.

Variable Z Variable 7

A S A N

Variable X ¢ Variable Y Variable X ¢ Variable Y

v

Abbildung 7. Mediationsmodelle mit den Wegen a—c (partielle Mediation) sowie a-c* (totale Mediation) (Eige-
ne Darstellung erstellt in Anlehnung an Urban & Mayerl, 2007)

3.3.5.5 Unterschiede: Varianzanalyse

Die Varianzanalyse dient zum Vergleich von mehreren unterschiedlichen Stichpro-
ben hinsichtlich ihrer Mittelwerte anhand von Variablen mit mehreren Stufen. Dabei ver-
langt die unabhéngige Variable lediglich Nominalskalierung, wihrend die abhéngige Variab-
le ein metrisches Niveau benotigt. Das Grundprinzip der Varianzanalyse besteht aus den drei
Schritten Modellformulierung, Zerlegung der Streuung sowie Priifung der statistischen Sig-
nifikanz (Backhaus et al., 2016). Im Kontext dieser Untersuchung diente sie zur Uberpriifung
von Unterschieden in den Pradiktoren zur Vorhersage der Dauer krankheitsbedingter Absen-
zen aufgrund der Zugehorigkeit zu einem bestimmten Tétigkeitsbereich (Hypothese 4). Dazu
wurden zuerst multiple schrittweise Regressionsanalysen mittels hierarchischer Strategie
durchgefiihrt, getrennt fiir die beiden Bereiche Produktion und Verwaltung. Dies, um signi-
fikante Pradiktoren in den einzelnen Bereichen identifizieren zu konnen. Mit den gefundenen
Priadiktoren wurde danach eine multivariate Varianzanalyse durchgefiihrt. So wird eine Va-
rianzanalyse mit mehr als einer abhéngigen Variable bezeichnet (Backhaus et al., 2016). Die
Pradiktoren fungierten als abhéngige Variablen und die unabhédngige Variable stellte der

Tétigkeitsbereich mit den Auspragungen 1 = Produktion und 2 = Verwaltung dar.
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4 Ergebnisse der Hauptuntersuchung

4.1 Deskriptive Ergebnisse
Die deskriptiven Ergebnisse basieren auf der Gesamtstichprobengrosse (N = 206).

5
1

Nie Weniger 3 Tage bis 3 Wochen 2 Monate 7 Monate
als 3 Tage 2 Wochen  bis 1 bis 6  bis 1 Jahr
Monat  Monate

Abbildung 8. Subjektive Einschdtzung der Dauer krankheitsbedingter Absenzen im letzten Jahr

68
57

s 6,

Nie 1Mal 2Mal 3Mal 4Mal 5Mal Mehrals
5 Mal

Abbildung 9. Subjektive Einschétzung der Héiufigkeit krankheitsbedingter Absenzen im letzten Jahr

4.7% B Keine Auswirkung spiirbar
B Arbeitszeit verlangert sich
B Mehr Arbeit zu erledigen

= Ubernahme von zusitzlichen
Schichten

Sonstige Auswirkungen

Abbildung 10. Erlebte Auswirkungen durch Absenzen von Arbeitskolleginnen/-kollegen auf den Arbeitsalltag
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In Ergénzung zu Abbildung 10 sind weitere berichtete Auswirkungen in Tabelle 3

aufgefiihrt.

Tabelle 3. Weitere genannte Auswirkungen durch Absenzen von Arbeits-

kolleginnen/-kollegen auf den Arbeitsalltag

Auswirkung

Bonus-Minderung'

Erhohter Koordinations- und Organisationsaufwand
Fehlendes Wissen / Arbeiten kdnnen nicht erledigt werden
Mehr Hektik und Stress

Physische Beschwerden

Tabelle 4. Genannte Griinde fiir krankheitsbedingte Absenzen neben psychoso-
matischen Beschwerden

Kategorie nach ICD-10 Anzahl Nennungen

Atmungssystem
Endokrine, Erniihrungs- und Stoffwechselkrankheiten
Haut und Unterhaut

Lt e L O

Kreislaufsystem
Muskel-Skelett-System 21
Nervensystem

Ohr

Urogenitalsystem
Verdauungssystem

Psychische und Verhaltensstérungen

Ubrige

S I o B = Y L A o

' Im Titigkeitsbereich Produktion erhalten die Mitarbeitenden im Jahr vier Mal eine Bonuszahlung in Form
einer Gruppenarbeitspramie, sofern die Qualitdt (geringe Fehlerkosten) erfiillt ist. Dabei erhalten die
Mitarbeitenden den ganzen Bonus, falls sie das ganze Jahr {iber gesund waren. Pro Krankheits- oder Unfalltag
wird 25 Prozent weniger ausbezahlt.

Bachelor Thesis Nyara Kaiser Fernandes



Absenzen in der LEONI Studer AG 37

44

38 36
31

nie 1Mal 2Mal 3Mal 4Mal 5Mal Mehr
als 5
Mal

Abbildung 11. Subjektive Einschdtzung der Hdiufigkeit der Erscheinung zur Arbeit trotz Beschwerden
E Nie
14.6% B Angst um den Arbeitsplatz

B Arbeit/Auftrag musste

25.7% dringend erledigt werden

Andere hitten sonst meine
Arbeit iibernehmen miissen

Andere Griinde

Abbildung 12. Subjektive Griinde fiir die Erscheinung zur Arbeit trotz Beschwerden

Im Weiteren wurden Griinde wie Angst vor der Reaktion der vorgesetzten Person,
ungutes Gefiihl gegeniiber dem Arbeitgeber, Vorbildfunktion, Bonus-Minderung, Pflicht-
und Verantwortungsbewusstsein sowie zu geringe Beschwerden genannt.

Aus der Analyse der wahrgenommenen Griinde und der Vorschldge zu moglichen
Massnahmen beziiglich den krankheitsbedingten Absenzen in der LEONI Studer AG, wurde
ein Faktor auffallend hdufig genannt: Die Arbeitszeiterhohung. Bis Ende 2012 war die ver-
tragliche wochentliche Arbeitszeit bei einer 100-Prozent-Anstellung 40 Stunden, danach
wurde sie auf 42 Stunden erhoht. Gleichzeitig bestand eine Vorholzeitregelung, wobei tig-
lich 20 Minuten ldnger gearbeitet wurde. Seit Juli 2015 gilt die vertragliche wochentliche
Arbeitszeit von 44 Stunden und die Vorholzeit wurde abgeschafft, was zur Folge hat, dass
Briickentage sowie Betriebsferien von den Ferien oder Uberstunden abgezogen werden und
Schichtarbeitende im Durchschnitt eine Zusatzschicht pro 3 Wochen (in der Nachtschicht)
iibernehmen miissen, damit sie ihre Sollzeit erreichen (D. Kaufmann, personl. Mitteilung,

28.04.2016). Weitere subjektive Griinde und mogliche Massnahmen zeigt Anhang K.
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4.2 Zusammenhdnge
Tabelle 5. Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen des Kriteriums, der Préidiktoren und der Mediatorvariablen
Variablen M _SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31
1 Kraftanstrengungen 2725 1.14
2 Manuelle Lastenhandhabungen 2131 121 84"
3 Repetitive Titigkeiten 291 145 48" 49"
4 Zwangshaltungen 267 55 45 487 45"
5  Arbeitsunterbrechungen 738 95 -01 04 00 13
6 Ganzheitlichkeit 339 95 14 03 04 09 -13
7 Qualitative Arbeitsbelastungen 205 92 170 155 11 12 22" 2™
8 Quantitative Arbeitsbelastungen 312 98 04 07 -03 05 427 03 277
9 Vielseitigkeit 352 88 -13 -19° -17° -15 -25 43" 17" 06
10 Umgebungsbelastungen 272 130 427 497 287 317 417 -o04 19" 327 317
11 Arbeitsplatzunsicherheit 235 95 15 16 18" 18 2907 217 09 08 -41” 417
12 Arbeitszeitgestaltung - - 560 547 3™ 177 03 05 10 -07 -14 237 14
13 Effort-Reward-Imbalance 52 30 150 217 08 227 677 -237 157 587 -42™ 527 587 06
14 Arbeitsmuttel 1 - - -11 -04 -06 02 10 -03 -0l 07 -06 -02 .16 06 14
15 Arbeitsmittel 2 - - 04 02 01 02 .13 -06 .06 -0l -07 07 .17 06 .12 36
16 Arbeitsmittel 3 - - .02 01 -01 177 05 05 .12 -03 .10 -07 05 04 01 517 387
17 Ergonomie 1 - - _10 -07 -10 -01 .00 00 .00 -07 .14 -05 .04 .11 -o08 28" 337 33"
18 Ergonomie 2 - - 197 21" 06 05 07 -02 -03 16 -o01 237 12 09 12 247 277 07 247
19 Ergonomie 3 - - 11 07 13 04 227 -07 .10 .12 -08 .19° 07 07 13 04 217 -01 -09 277
20 Betriebliche Leistungen 237 97 -15 -18 -05 -12 -28° 227 07 -07 49 _28" _46  -15 -527 08 -06 -02 00 -16 -10
21 Handlungsspielraum 338 1.00 -35 -38 -25° -18° 227 277 _12 _os 48" 397 _44” 28" 0377 o6 o1 o1 02 -10 -12 337
22 Information und Mitsprache 284 90 -11 -19° -17° -16" -36" 247 08 05 55 .35 367 -06 -46" -05 -04 02 11 -07 -07 547 347
23 Soziale Riickendeckung 364 97 -19° -297 _07 -15° -227 207 05 150 38" 317 -a1” _24” _46” —06 -09 06 03 -05 -01 33 a1 357
24 Vorgesetztenverhalten 345 105 -33" -377 -19" —15" 27" 18" 06 12 447 397 _49” 277 _s8™ 07 -10 04 07 -12 -09 517 46" 42 56
25 Zusammenarbeit 347 70 -217 207 18" 02 06 277 07 09 36  -277 207 23" 28" 03 04 .11 .14 13 11 307 397 .18° 49™ 397
26 Dauver krankheitsbed. Absenzen _ . 16" 177 04 .12 18" -08 00 -05 -18 217 217 08 277 o1 05 02 03 02 -05 -21" -217 247 18 -22" _os
27 Allgemeiner Gesundheitszustand 202 69 -05 .05 .15° 227 327 -207 13 16 -327 19" 307 -03 347 09 03 06 -02 -03 -01 -18 -13 -31" -26" -13 -11 .17
28 Psychosomatische Beschwerden 182 64 .00 09 .16 207 487 -207 15 257 -36" 327 407 -07 487 05 04 03 02 03 08 -30" -327 -32" -29" -16 -19° 277 527
29 Depressivitit 177 60 16 217 14 257 46" -18° 36 237 -32" 32" 387 00 44”7 02 08 02 -07 02 16 -217 -36° .27 -28” _24" 11 190 28" 49"
30 Irritation 199 78 -07 -02 -08 02 477 -17° 14 307 -12 22" 32" 17" 51" o4 o0 08 -02 03 09 -217 22" 23" .33 _16" _07 14 367 587 457
31 Unzufriedenheit 3.55 .72 223" 307 -20" -24™ _41” 317 _o06 11 747" 417 44" _15° 587 _08 -10 06 .09 -07 -16 .53 53" 54" 42" 517 337 _257" 357 _457 _ag” _27”

Anmerkungen. N = 182 (ausser: Arbeitsmittel 1 N = 181; Arbeitsmittel 2 N = 180; Arbeitsmittel 3 N = 178; Ergonomie 1 N = 174; Ergonomie 2 N = 176; Ergonomie 3 N = 177); Nr. 1-4: Pradiktoren Pla-P1d;
Nr. 5-13: Pradiktoren P2a-P2i; Nr. 14-25: Priadiktoren P3a-P3h; Nr. 26: Kriterium K; Nr. 27 & 28: Mediatorvariablen MV1a & MV1b; Nr. 29-31: Mediatorvariablen MV2a-MV2c; Nr. 31 Unzufriedenheit wurde iiber
Arbeitszufriedenheit erhoben, weshalb eine negative Korrelation resultiert; Fiir die Pradiktoren Arbeitszeitgestaltung, Arbeitsmittel 1-3, Ergonomie 1-3 sowie das Kriterium wurden keine Mittelwerte und Standardabwei-

chungen berechnet, da es sich um kategoriale Variablen handelt; *p < .05; ** p < .01.
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Tabelle 5 zeigt die bivariaten Korrelationen zwischen den Priadiktoren (Nr. 1-25),
dem Kriterium (Nr. 26) und den Mediatorvariablen (Nr. 27-31). Als physische Belastungen
korrelieren Kraftanstrengungen (» = .16) und manuelle Lastenhandhabungen (» = .17) signi-
fikant positiv mit der Dauer krankheitsbedingter Absenzen. Im Bereich der psychischen Be-
lastungen korrelieren die Pradiktoren Arbeitsunterbrechungen (» = .18) sowie Vielseitigkeit
(r = -.18) signifikant und die Priadiktoren Umgebungsbelastungen (» = .21), Arbeitsplatzun-
sicherheit (» = .21) sowie Effort-Reward-Imbalance (» = .27) sehr signifikant und die ange-
nommenen Richtungen mit dem Kriterium. Somit kénnen die Annahmen der Hypothesen la
und 1b fiir genannte Faktoren bestétigt werden.

Hinsichtlich der Ressourcen, korreliert der Faktor soziale Riickendeckung (r = -.18)
signifikant negativ und die Faktoren betriebliche Leistungen (» = -.21), Handlungsspielraum
(r = -.21), Information und Riicksprache (r = -.24) sowie Vorgesetztenverhalten (» = -.22)

sehr signifikant negativ mit dem Kriterium, was Hypothese 1¢ unterstiitzt.

4.3 Haupteffekte
Zur Bestimmung von Pradiktoren mit signifikanter Vorhersagekraft dient die
schrittweise Regressionsanalyse. Bevor diese durchgefiihrt werden kann, miissen deren Pré-
missen erfiillt sein. Die Ergebnisse der Uberpriifung der Modellprimissen legen nahe, dass
die Bedingungen erfiillt sind, was zudem den Ausschluss von sechs Datenfillen ergibt (siche

Anhang L). Somit resultiert eine Stichprobengrdsse von 176 fiir die weiteren Analysen.

Tabelle 6. Zusammenfassung der multiplen schrittweisen Regressionsanalyse mittels hierarchischer Strategie
zur Vorhersage der Dauer krankheitsbedingter Absenzen (N = 176)

Pradiktoren B SE p t r
Modell 1

Psychosomatische Beschwerden 2.04 .60 25 3.40 0Q***
Modell 2

Psychosomatische Beschwerden 1.38 65 17 2.11 04%
ERI 346 1.46 19 2.36 02%
Modell 3

Psychosomatische Beschwerden 1.36 .63 17 2.17 02%*
ERI 7.20 1.70 40 422 00***
Quantitative Belastungen -1.73 45 -.34 -3.88 0F**

Anmerkungen. R? = .06 (p<.001) fiir Modell 1; AR? = .03 fiir Modell 2 (p<.05); 4R’ = .07 fiir Modell 3 (p<.001); *p < .05;
5 p < 01.;%%% p < .001.
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Tabelle 6 zeigt die Resultate der multiplen schrittweisen Regressionsanalyse mittels
hierarchischer Strategie. Aus dieser geht hervor, dass sich psychosomatische Beschwerden
(B = .17, p <.05) als signifikante und die ERI (f = .40, p < .001) als sehr signifikante Pradik-
toren flir die Dauer krankheitsbedingter Absenzen erweisen. Dies in die antizipierten Rich-
tungen. Quantitative Belastungen (f = -.34, p < .001) stellen sich ebenfalls als sehr signifi-
kante Priadiktoren heraus, jedoch entgegen der angenommenen Richtung. Modell 3 klirt un-
ter Konstanthaltung der Kontrollvariablen insgesamt 17 Prozent (R’ = .17, F (3, 172) =
11.31; p <.001) der Varianz in dem Kriterium auf. Die Annahmen, welche in der Hypothese
2b getroffen wurden, kénnen folglich fiir diese zwei psychischen Faktoren bestitigt werden.

Fiir die Hypothesen 2a und 2c¢ ergeben sich dagegen keine Hinweise.

4.4  Mediatoreffekte
Die Priifung von Mediatoreffekten erfolgt mit den signifikanten Pradiktoren aus Mo-
dell 3 der vorhergehenden Regressionsanalyse. Nach der Priifung der Wege a, b, ¢ und ¢ der
Pradiktoren ERI und quantitative Belastungen mit den psychosomatischen Beschwerden als
Mediator, erweisen sich fiir die quantitativen Belastungen lediglich Wege a und b als signifi-
kant (siehe Anhang M). Beim Pridiktor ERI lassen sich dagegen alle Wege bestétigen, wor-

auf die Ergebnisse in Tabelle 7 hinweisen.

Tabelle 7. Zusammenfassung der Mediatoranalyse zum Zusammenhang zwischen der ERI und der Dauer
krankheitsbedingter Absenzen mediiert tiber psychosomatische Beschwerden (N = 176)

Kriterium Pridiktor Weg B SE t P
ERI Psychosomatische a 98 16 6.24 (e
Beschwerden
Psychosomatische Dauer krankheitsb. Absenzen 5 1.32 65 2.02 .05%*
Beschwerden
ERI Dauer krankheitsb. Absenzen ¢ 4.94 1.35 3.65 Qe
¢’ 3.65 1.49 2.46 .02%

Anmerkungen. R’= 11 (p < .001); *p <.05; *** p < 001.

In einem néchsten Schritt wird die Art eines moglichen Mediatoreffektes gepriift.
Unter Konstanthaltung der Kontrollvariablen ergibt eine Bootstrap-Analyse mit m = 1000
Ziehung einen signifikanten indirekten Effekt, Cys. = .0014, Clys+ = 2.7036, mit einer Vari-
anzaufkldrung von 11 Prozent (R’ = .11, F (5, 170) = 4.39; p < .001). Da ¢‘ < ¢ liegt ein
Hinweis auf eine partiell Mediation vor. Das bedeutet, dass die psychosomatischen Be-

schwerden von der ERI beeinflusst werden und zugleich wird die Dauer krankheitsbedingter
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Absenzen von psychosomatischen Beschwerden beeinflusst. Gleichzeitig {ibt die ERI aber
auch einen direkten Effekt auf die Absenzendauer aus, der nicht durch psychosomatische
Beschwerden interveniert wird (Urban & Mayerl, 2007).

Diese Ergebnisse unterstiitzen Hypothese 3.1b, wobei die ERI den psychischen Be-
lastungsfaktor darstellt und die psychosomatischen Beschwerden den physischen Beanspru-
chungsfolgenfaktor. Die Annahmen der Hypothesen 3.1a, 3.2a, 3.2b, 3.1c und 3.2¢c werden
nicht gepriift (Begriindung sieche Kapitel 3.3.5.4).

4.5 Unterschiede

Durch die zuerst durchgefiihrte Regressionsanalyse ergibt sich in der Produktion ein
signifikanter Haupteffekt durch den Priadiktor Arbeitsplatzunsicherheit und in der Verwal-
tung durch die Variablen Alter, ERI, psychosomatische Beschwerden, quantitative Belastun-
gen, repetitive Tdtigkeiten und soziale Riickendeckung (siehe Anhang N). Zur Priifung, ob
die gefundenen Unterschiede signifikant auf die zwei Tétigkeitsbereiche zuriickzufiihren
sind, erfolgt eine multivariate Varianzanalyse mit den identifizierten Pradiktoren, wobei das
Alter als Kontrollvariable (Kovariate) aufgenommen wird. Die Bedingungen zur Berechnung
einer Varianzanalyse sind beinahe identisch mit den Modellpramissen der Regressionsanaly-
se, weshalb diese als erfiillt betrachtet werden. Zusétzlich kommt die Priifung auf Homoge-

nitdt aller Variablen dazu, was geméss Anhang O bestétigt werden konnte.

Tabelle 8. Resultate der multivariaten Varianzanalyse des gesamten Modells

df(Hy- df Trenn-

Quelle der Variation Wert pothese) (Fehler) F P ??2 schirfe
Bereich  Pillai-Spur 19 6.00 166.00  6.40 0QFFF 19 1.00
Wilks-Lambda .81 6.00 166.00  6.40 Qs 19 1.00

Anmerkungen. Bereich: 1 = Produktion, n = 87; 2= Verwaltung, n = 89.

Tabelle 8 zeigt, dass der multivariate Test fiir das Gesamtmodell, welches alle Pra-
diktoren beinhaltet, die sich aus den getrennten Regressionsanalysen ergeben haben, signifi-
kant ist und dessen Teststirke den Konventionen (Konvention > .80) entspricht. 19 Prozent
(172 =.19, F (7, 168) = 5.89; p <.001) der Streuung in allen Variablen zusammen lassen sich
durch die unterschiedlichen Bereiche erkliren. Darum wird Tabelle 9 auf der Folgeseite he-

rangezogen. Sie zeigt auf welche einzelnen Pridiktoren die Signifikanz zuriickzufiihren ist.
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Tabelle 9. Resultate der univariaten Varianzanalysen der einzelnen Prddiktoren

Pridiktor SAQ df MO F p 7

Arbeitsplatzunsicherheit 53 1.00 .53 .63 43 .00
ERI .03 1.00 .03 45 50 .00
Psychosom. Beschwerden 1.14 1.00 1.14 2.99 .09 .02
Quantitative Belastungen 2.67 1.00 2.67 2.81 .10 .02
Repetitive Tatigkeiten 44.89 1.00 44.89 23.61 00 12
Soziale Riickendeckung 2.57 1.00 2.57 3.20 .08 .02

Anmerkungen. R? = .11; Produktion, n = 87; Verwaltung, n = 89; siche Anhang O fiir die geschétzten Randmittel;
kkk
p <.001.

Tabelle 9 zeigt, dass unter den signifikanten Pradiktoren aus den getrennten Regres-
sionsanalysen lediglich die Variable repetitive Tdtigkeiten (i’ =12, F (1) = 23.61; p < .001)
ein sich nach Tétigkeitsbereich unterscheidender Pradiktor fiir krankheitsbedingte Absenzen
darstellt. Bei Personen, die in der Produktion arbeiten, besteht demnach eine hohere Wahr-
scheinlichkeit als bei solchen, die in der Verwaltung arbeiten, aufgrund repetitiver Tatigkei-

ten krankheitsbedingt auszufallen (Mp,oq. = 3.42; M. ey, = 2.40).

4.6  Hinweise zum Absenzenmanagement

Die Ergebnisse dieses Kapitels basieren auf der Gesamtstichprobengrdsse (N = 200).

Ein Grossteil der befragten Mitarbeitenden geht davon aus, dass krankheitsbedingte
Absenzen der vorgesetzten Person gemeldet werden miissen (85.9 %). Ebenso sieht es bei
der Meldung der Riickkehr an den Arbeitsplatz nach Absenzen aus (71.4 %). Dariiber, dass
krankheitsbedingte Absenzen auch wéhrend den Ferien gemeldet werden miissen, sind sich
88.8 Prozent der Befragen im Klaren. Die detaillierten Ergebnisse zu diesen Fragen sind dem
Anhang P zu entnehmen.

Die Hilfte der Befragten (51 %) wiinscht sich keine Unterstiitzung durch den Arbeit-
geber bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz nach Absenzen, rund 40 Prozent schon (39.8 %).
Trotzdem haben 54.7 Prozent keine Unterstiitzung erfahren, wie Abbildung 13 zeigt.

2.6%

1.0% 10%/_

M ]ch hatte keine Absenzen
m Keine Massnahme
B Back-To-Work-Arbeitsplatz

(Schonarbeitsplatz)
Riickkehrgespriach mit HRM

Abbildung 13. Erlebte Massnahmen bei der Riickkehr an den Arbeitslatz nach krankheitsbedingten Absenzen
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5 Diskussion

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Das Hauptziel der vorliegenden Arbeit war es, herauszufinden, auf welche arbeits-
platzbezogenen Faktoren krankheitsbedingte Absenzen bei den Mitarbeitenden der LEONI
Studer AG zuriickzufiihren sind. Dazu wurden die arbeitsplatzbezogenen Faktoren einerseits
iiber physische und psychische Belastungen erhoben, andererseits tiber Ressourcen, um da-
nach deren Zusammenhédnge mit der Dauer krankheitsbedingter Absenzen zu untersuchen.
Damit Effekte der Belastungen und Ressourcen auf krankheitsbedingte Absenzen nachge-
wiesen werden konnten, wurden in Hypothese 1 zunédchst die Annahmen, dass physische und
psychische Belastungen sowie Ressourcen signifikant mit der Absenzendauer korrelieren,
gepriift. Wie in den Teilhypothesen la und 1b angenommen, konnten positive Zusammen-
hinge zwischen physischen sowie psychischen Belastungsfaktoren und Absenzen nachge-
wiesen werden. Vergleichbare Resultate in die angenommene negative Richtung konnten
sich fiir den Zusammenhang zwischen organisationalen sowie sozialen Ressourcenfaktoren
und Absenzen finden, was den Annahmen der Teilhypothese 1c entspricht.

Im Weiteren sollte gemiss Hypothese 2 nachgewiesen werden, dass die Belastungs-
und Ressourcenfaktoren, die signifikant mit Absenzen korrelieren, einen direkten Hauptef-
fekt auf die Absenzendauer zeigen und sie somit voraussagen konnen. Dabei konnte mittels
einer Regressionsanalyse gezeigt werden, dass die psychischen Belastungsfaktoren £R/ und
quantitative Belastungen signifikante Pradiktoren fiir die Absenzendauer sind, was Teilhypo-
these 2b bestdtigt. Fiir die Teilhypothesen 2a und 2¢ konnten keine Hinweise gefunden wer-
den, was bedeutet, dass physische Belastungen und Ressourcen im Rahmen dieser Untersu-
chung keine signifikanten Préddiktoren sind. Hingegen konnte die physische Beanspru-
chungsfolge psychosomatische Beschwerden (Mediator) als weiterer signifikanter Pradiktor
identifiziert werden.

Um die Zusammenhénge zwischen den gefundenen signifikanten Pradiktoren mit der
Dauer von krankheitsbedingten Absenzen spezifizieren zu konnen, wurde in einem weiteren
Schritt eine Mediatoranalyse mit den identifizierten Pradiktoren durchgefiihrt, wobei Hypo-
these 3.1b bestitigt werden konnte. Psychische Belastungen, hier der Faktor ER/, haben eine
direkte Wirkung auf die Dauer krankheitsbedingter Absenzen und zugleich einen indirekten
Effekt, vermittelt iiber psychosomatische Beschwerden. Andere Konstellationen wie in
Hypothesen 3.1a, 3.2a sowie 3.2b bis 3.2¢ angenommen, wurden nicht untersucht, da die

vorhergehende Regressionsanalyse keine dafiir notwendigen Variablen identifizierte.
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Die in Hypothese 4 postulierten Unterschiede in den Préadiktoren fiir die Dauer
krankheitsbedingter Absenzen aufgrund der Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Tatigkeits-
bereich wurde anhand einer Varianzanalyse flir den Belastungsfaktor repetitive Tdtigkeiten
bestétigt. Dieser fiihrt bei in der Produktion titigen Personen mit einer hoheren Wahrschein-
lichkeit als bei Mitarbeitenden der Verwaltung zu krankheitsbedingten Absenzen.

Zur Erlangung von Hinweisen zum Absenzenmanagement wurden diverse Fragen
gestellt. Daraus ergab sich, dass die Uberzahl der Befragten davon ausgeht, Absenzen und
die Arbeitsplatz-Riickkehr nach Absenzen der vorgesetzten Person melden zu miissen. Un-
terstiitzung durch den Arbeitgeber bei der Arbeitsplatz-Riickkehr wiinschen sich rund 40
Prozent. Die Hélfte der Befragten hat jedoch keine Unterstiitzung erfahren.

5.2 Diskussion der Ergebnisse

5.2.1 Fragestellung 1: Auf welche arbeitsplatzbezogenen Faktoren sind krankheitsbedingte

Absenzen bei den Mitarbeitenden der LEONI Studer AG zuriickzufiihren?

Insgesamt ist festzustellen, dass sich psychische Belastungsfaktoren, insbesondere
die Effort-Reward-Imbalance sowie quantitative Belastungen, als signifikante Priddiktoren
fiir die Dauer von krankheitsbedingten Absenzen in der LEONI Studer AG erweisen. Eben-
falls repetitive Tétigkeiten, die in der Produktion hoher ausgeprigt sind als in der Verwal-
tung, erkldren mogliche krankheitsbedingte Absenzen. Ressourcen hdngen mit der Absen-
zendauer zusammen, iiben jedoch keinen Haupteffekt darauf aus. Dies deckt sich mit der
Erkenntnis, dass arbeitsbezogene Variablen bessere Pridiktoren fiir Fehlzeiten sind als Ge-
sundheitsbeschwerden (Nijhuis & Schmulders, 1996).

Die quantitativen Belastungen haben in der vorliegenden Untersuchung allerdings
eine mindernde Wirkung auf die Absenzendauer. Eine Erkldrung dafiir konnte das von
einem Grosssteil der Befragten berichtete Erscheinen am Arbeitsplatz trotz gesundheitlicher
Beschwerden liefern. Dies begriinden die Mitarbeitenden am héufigsten damit, dass
Arbeitskolleginnen und -kollegen bei einer Absenz ihre Arbeit {ibernehmen miissten oder
weil ein Auftrag dringend erledgit werden musste. Die Interpretation liegt nahe, dass die
hohen Belastungen dazu fiihren, dass sich die Mitarbeitenden verpflichtet fiihlen, obgleich
der Befindensbeeintrachtigungen am Arbeitsplatz zu erscheinen.

Die von Jaufmann und Pfaff (2000) berichtete allgemeine Abnahme von physischen
und Zunahme von psychischen Belastungen am Arbeitsplatz in den letzten 10 bis 20 Jahren

kann durch die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung befiirwortet werden. Fiir die Zu-
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nahme von psychischen Belastungen in der LEONI Studer AG sprechen ausserdem die Er-
gebnisse der Dokumentenanalyse und der Experteninterviews sowie die berichteten subjek-
tiven Griinde fiir die Absenzen. Dass die meisten physischen Belastungen nicht signifikant
mit Absenzen zusammenhingen, konnte mit den zu Beginn erwidhnten Verbesserungen in
der Arbeitswelt in Verbindung stehen, was ferner die Ergebnisse der Experteninterviews
unterstiitzen. Danach verfiigt die LEONI Studer AG iiber diverse organisationale Ressourcen
in Form von Arbeitsmitteln und ergonomischer Gestaltung (Brandenburg & Nieder, 2009).
Es scheint daher, dass die LEONI Studer AG bis anhin hduptsédchlich Massnahmen ergriffen
hat, die sich auf physische, objektivierbare Faktoren beziehen, wohingegen Handlungsbedarf
bei Massnahmen bezugnehmend auf psychische Faktoren besteht.

Vor diesem Hintergrund erstaunt es nicht, dass sich die ERI in den Regressions- und
Mediatoranalysen als signifikanter Prddiktor fiir die Dauer von krankheitsbedingten
Absenzen in der LEONI Studer AG herauskristallisiert hat. Bereits Head et al. (2007)
konnten nachweisen, dass hohe Ausprigungen der Effort-Reward-Imbalance ein Préadiktor
fiir Absenzen ist. Es scheint, dass das Verhéltnis zwischen beruflichen Anstrengungen und
erfahrenen Belohnungen von den befragten Mitarbeitenden als unausgeglichen empfunden
wird. In Bezug auf die wahrgenommenen Griinde fiir krankheitsbedingte Absenzen seitens
der Mitarbeitenden, konnte die hdufig genannte Arbeitszeiterh6hung dazu beitragen, die
Empfindung von erfahrenen Belohnungen negativ zu beeinflussen. Die gleichzeitig
gestiegenen Anforderungen an die Mitarbeitenden, die sich wiederum im Erscheinen am
Arbeitsplatz trotz Krankheit zeigen, konnten die ERI als Hauptpridiktor erkléren.

Allerdings kommt auch den psychosomatischen Beschwerden eine wichtige Stellung
in diesem Prozess zu. So zeigen die Resultate der Mediatoranalyse, dass sich ein Ungleich-
gewicht zwischen Anforderungen und Belohnungen diffus auswirkt und nicht nur direkt zu
Absenzen fiihrt. Die Analyse legt nahe, dass die ERI so stark wirken kann, dass sich diese
tiber psychosomatische Beschwerden verkdrperlicht. Daher kdnnten Absenzen aufgrund
physischer Erscheinungen, die gemdss der Dokumentenanalyse in der LEONI Studer AG
hdufiger vorkommen als Absenzen aufgrund psychischer Beschwerden, dennoch auf
psychische Belastungsfaktoren zuriickzufiihren sein. In diesem Zusammenhang konnte
bereits gezeigt werden, dass die ERI direkt koronare Herzerkrankungen auslosen und
ebenfalls eine Ursache fiir Depressionen darstellen kann (Kiviméki et al., 2006; Tsutsumi,

Kayaba, Theorell & Siegrist, 2001).
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Die Tatsache, dass allgemein gesehen rund 80 Prozent der Griinde fiir Fehlzeiten
krankheitsbedingt sind und dabei psychische sowie psychosomatische Beschwerden die

Hauptursachen darstellen, unterstiitzt die Ergebnisse dieser Untersuchung (Schulte, 2014).

5.2.2 Fragestellung 2: Ergeben sich aus den Erkenntnissen der Untersuchung Hinweise
darauf, wie das Absenzenmanagement intern gestaltet werden kénnte?

Die aus der Befragung resultierenden Hinweise zum Absenzenmanagement zeigen,
dass aus Sicht der Mitarbeitenden beim Prozess der Meldung von Absenzen geringe Not-
wendigkeit zur Ergreifung von Massnahmen besteht. Im Gegensatz dazu wiinschen sich die
Befragten eine stirkere Betreuung wihrend und nach krankheitsbedingten Absenzen. Ge-
miss den Ergebnissen aus den Experteninterviews bestehen allerdings in den am Absenzen-
management beteiligten Abteilungen Unklarheiten beim Prozess der Meldung von Absen-

zen. Die Ursachen dafiir konnten jedoch in dieser Untersuchung nicht ergriindet werden.

5.3 Limitationen

Die Effektstiarken der errechneten Kennwerte aus den Regressionsanalysen konnen,
unter Beriicksichtigung der Richtwerte, als klein (f = .10-.29; psychosomatische Beschwer-
den und repetitive Téatigkeiten) bis mittel (f = .30-.49; ERI und quantitative Belastungen)
eingestuft werden. Daher diirfen die vorliegenden Ergebnisse nur mit Vorsicht interpretiert
werden. Auf die Effektgrossen konnte sich die Operationalisierung der Absenzendauer aus-
gewirkt haben. Denn die deskriptiven Ergebnisse zeigen, dass die selbstberichteten krank-
heitsbedingten Absenzen im letzten Jahr am haufigsten zwischen weniger als 3 Tagen bis 2
Wochen dauerten. In der objektiven Dokumentenanalyse dauerten die krankheitsbedingten
Absenzen in dem erfragten einjdhrigen Zeitraum im Gesamtbetrieb jedoch am héufigsten
zwischen 2 bis 6 Monaten. Das Phidnomen, dass Fehlzeiten bei Selbstaussagen meist unter-
schétzt werden, verglichen mit den tatsdchlichen Fehlzeiten, ist bereits bekannt. Dabei gilt
dies insbesondere fiir Manner (Goldberg & Waldmann, 2000).

Eine weitere Einschrankung ergibt sich durch die im Querschnitt angelegte Studie.
Die daraus resultierenden Stichtagergebnisse konnen lediglich Zusammenhinge, jedoch kei-
ne Kausalititen aufzeigen. Fiir eine bestmogliche Erfassung der Absenzen ist daher eine
Zeitspanne von mehreren Jahren und somit ein langsschnittliches Design optimal. Hinzu

kommt die Schwierigkeit, krankheits- und motivationsbedingte Absenzen klar voneinander
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zu unterscheiden. Dies setzt eine eindeutige Diagnose von Gesundheit und Krankheit voraus,
was jedoch unmoglich ist (Nieder & Blaschke, 1979).

Auch konnte das hdufig vorgebrachte Argument herangezogen werden, dass mogli-
cherweise nur Mitarbeitende, die extrem stark oder schwach durch arbeitsbedingte Belastun-
gen und Absenzen tangiert sind, an der Untersuchung teilgenommen haben, um so ihre Er-
lebniszustéinde mitteilen zu konnen. Obwohl die Stichprobengrossen der Tatigkeitsbereiche
Produktion und Verwaltung beinahe identisch sind, war der Riicklauf bei der Papierversion
des Fragebogens um einiges geringer als bei der Onlineversion. Daraus ldsst sich schliessen,
dass besonders abteilungs- und teamleitende Mitarbeitende aus der Produktion an der Befra-
gung teilgenommen haben. Somit konnte die Sichtweise der librigen Mitarbeitenden der
Produktion nicht ausreichend in die Umfrage eingeflossen sein, wodurch die Représentativi-
tdt der Ergebnisse geschwicht ist. Dementsprechend ist unbedingt zu beriicksichtigen, dass
die Ergebnisse nur auf die Mitarbeitenden zutreffen, die an der Befragung teilgenommen
haben und daher nicht generalisiert werden diirfen. Es muss davon ausgegangen werden,
dass die Mitarbeitenden, die nicht an der Befragung teilgenommen haben, die Ergebnisse in
eine andere Richtung beeinflusst hitten. Eine Begriindung der geringen Teilnahme in der
Produktion kann darin gesehen werden, dass die Befragung ein sensibles Thema aufgreift,
wobei die zugesicherte Anonymitéit und externe Auswertung ein mdgliches Misstrauen sei-
tens der Befragten nicht vollstindig aufzulosen vermochten (Domsch & Ladwig, 2013).

Im Weiteren ist zu beachten, dass die untersuchten Variablen nicht die einzig mogli-
chen Préidiktoren sind. Da Fehlzeiten von mehr als 200 Faktoren beeinflusst werden, bieten
die identifizierten Pridiktoren keine vollstindige Erkldrung fiir das Auftreten von krank-
heitsbedingten Absenzen in der LEONI Studer AG (Brandenburg & Nieder, 2009). Zudem
setzt sich die ERI aus beruflichen Anstrengungen und Belohnungen zusammen. Diesen bei-
den Dimensionen konnen einzelne Faktoren der daneben erfassten psychischen Belastungen
sowie der Ressourcen zugeordnet werden. Daher wurden einige Faktoren zwei Mal bzw. in
verschiedenen Konstrukten erfasst, wodurch die ERI die Einfliisse der {ibrigen Belastungs-
und Ressourcenfaktoren geschwicht haben konnte. Auch erfassen die librigen Faktoren kon-
krete Konstrukte, wohingegen die ERI genau diese Konstrukte bereits im Verhéltnis zuein-
ander betrachtet. Im Nachhinein hitte es sich daher angeboten, entweder den Zusammen-
hang zwischen der ERI und Absenzen isoliert zu betrachten oder aber nur die Zusammen-

hinge zwischen den einzelnen Belastungs- sowie Ressourcenfaktoren und Absenzen.
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Beziiglich der statistischen Auswertungen muss berticksichtigt werden, dass die Da-
ten die fiir die angewandten statistischen Verfahren geforderten Voraussetzungen nicht im-
mer vollstindig erfiillten. Dadurch konnen insgesamt betrachtet, die wahren
Zusammenhdnge unter- oder iiberschitzt werden (Backhaus et al., 2016). Zusétzlich ergibt
eine a priori G*Power-Analyse, dass fiir den Nachweis einer mittleren Effektgrosse (p < .05)
ein Stichprobenumfang von 242 Personen fiir die Regressionsanalyse notwendig gewesen
wire. Da die Stichprobengrosse bei der Regressionsanalyse bei 176 Personen lag, ist bei der
Interpretation der Ergebnisse Vorsicht geboten. Es darf jedoch nicht in Vergessenheit gera-
ten, dass durch Verletzungen der Voraussetzungen die Ergebnisse nicht unbrauchbar sind,

sondern dass diese lediglich geschwicht sein konnen (Hemmerich, 2012).

54 Fazit und Ausblick

Die Anforderungskomponente (Effort) der ERI erfasst Belastungen. Im Hinblick auf
die Belastungstheorie erschien es daher sinnvoll, die ERI mit krankheitsbedingten Absenzen
in Verbindung zu bringen. Die Belohnungskomponente (Reward) erhebt jedoch Ressourcen
und Aspekte der Arbeitszufriedenheit. Bezogen auf die Riickzugstheorie konnte diese Kom-
ponente und somit auch die ERI insgesamt ebenso mit motivationsbedingten Absenzen zu-
sammenhéngen. Dafiir spricht ferner die hohe und sehr signifikante Korrelation zwischen der
ERI und Unzufriedenheit (» = -.58). Deshalb sollte in einer weiteren Untersuchung auch
noch der Zusammenhang zwischen der ERI und einstellungsbedingten Absenzen, also der
Absenzenhiufigkeit, untersucht werden. Dadurch konnte die Beziehung zwischen der ERI
und den zwei Fehlzeiten-Typen prizisiert und differenziert werden.

Zusammenfassend zeigt sich, dass das gewdhlte Vorgehen die Beantwortung der
Fragestellungen mit einigen Einschrankungen ermdglichte. Die vorliegende Untersuchung
liefert einen ersten Uberblick zum Zusammenhang von Belastungen und Ressourcen mit
krankheitsbedingten Absenzen in der LEONI Studer AG. So kann die Untersuchung im Sin-
ne eines Screening-Verfahrens verstanden werden, welches Ansitze fiir weitere Analysen
liefert. Es wiirde sich anbieten, in einem weiteren Schritt eine qualitative Untersuchung
durchzufiihren, die sich auf spezifische Bereiche der gefundenen Zusammenhinge konzent-
riert. Beispielweise konnte eine Gruppendiskussion mit den Mitarbeitenden durchgefiihrt
werden, wobei in Zusammenhang mit der ERI mogliche berufliche Anforderungen sowie
fehlende Belohnungen erortert und konkretisiert werden, damit die Massnahmen noch ge-

zielter ausfallen kOnnen.
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6 Handlungsfelder

In diesem Kapitel werden mogliche Handlungsfelder aufgezeigt, die sich aus den Er-
kenntnissen der Untersuchung ableiten. Dabei wird vor allem auf den Hauptpriadiktor Effort-
Reward-Imbalance eingegangen, da diesem eine grosse Bedeutung in der vorliegenden Un-
tersuchung zukommt. Denn bereits die Berlicksichtigung und Gestaltung eines einzelnen
Belastungsfaktors kann zu Verbesserungen fiihren (Richter et al., 2014). Zudem setzen sich
die zwei Dimensionen der ERI aus mehreren Belastungs- sowie Ressourcenfaktoren zusam-
men, wodurch Massnahmenkombinationen moglich sind. Die in Tabelle 10 vorgeschlagenen
Handlungsfelder und Massnahmen sind als denkbare Ansatzpunkte zu verstehen, die weite-
rer Konkretisierung bediirfen. Die Handlungsfelder entsprechen den zwei Dimensionen be-
rufliche Anforderungen sowie Belohnungen, welche die Effort-Reward-Imbalance erfasst
(siehe Kapitel 3.3.3). Dabei werden die verschiedenen Bereiche der Anerkennung unter dem
Begriff Wertschdtzung zusammengefasst. Auch werden die gefundenen Hinweise zur Gestal-

tung des Absenzenmanagement beriicksichtigt.

Tabelle 10. Mégliche Handlungsfelder und Massnahmen nach Brandenburg und Nieder (2009) sowie
Richter et al. (2014)

Handlungsfelder Massnahmen
Berufliche Anstrengungen
Hohes Arbeitsaufllommen = Arbeitsteilung und -kombination indem

= Arbeitsmenge iiberpriifen und ggf. reduzieren

»  Leistungsfihigkeitsadiquater Einsatz der Mitarbeitenden

= Inhaltliche und zeitliche Freiheitsgrade schaffen

= Soziale Unterstiitzung erméglichen, z. B. Assistenz einfiihren
»  Technische Hilfen schaffen

= Personalausstattung verbessem

=  Fort-und Weiterbildungen erméglichen

»  Zeitmanagement indem

Arbeitsunterbrechungen = Storungsfreie Arbeitszeiten einrichten, z. B. durch Festlegung von bestimmten

Zeitfenstem fiir Kundenbesuche, Besprechung etc.

»  Zeitliche Freiheitsgrade schaffen, z. B. durch Ausstattung mit Handvys zur An-
kiindigung von Lieferungen

= Regelmissige Gruppenberatungen durchfiithren. wobel Stérungen thematisiert
werden

= Produktion: Vollstindigkeit und Zustand der Arbeitsmittel iiberpriifen sowie
gute Schichtiibergabe organisieren

®»  Verwaltung: Regelmissige Wartung der IT-Technik durchfiihren, z. B. mit

aktuellen Virenscannern
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Belohnungen

Arbeitsplatzsicherheit

Mitarbeitende vor Verinderungen informieren und bei Problemlésungs- sowie

Entscheidungsprozessen einbezichen

Aufstiegschancen

Swstematische Personalentwicklung, wobel Fort- und Weiterbildungen indivi-

duell geplant und kiinftige Verinderungen miteinbezogen werden

Wertschitzung

Partizipative Fiilhrung der Mitarbeitenden

Focusgruppen einfiihren, wobei betriebliche Kleingruppen Probleme benennen
und beschreiben sowie L&sungsvorschlige erarbeiten und an deren Umsetzung
mitwirken

Frithstiick mit der Geschiftsleitung einfiihren, wobei regelmissig max. 12 Mit-
arbeitende eingeladen werden mit einem Mitglied der Geschiftsleitung zu

frithstiicken. Dabei werden Gedanken ausgetauscht und Probleme thematisiert

Absenzenmangement

Betreuung wihrend Absenzen

Neben der Meldung von Absenzen bei der vorgesetzten Person eine Stelle im
HEM schaffen, die den Mitarbeitenden bei Bedarf Beratung und Hilfe anbietet,
mit dem Ziel, dass die betroffene Person wieder zur Arbeit kommt
Medizinische und psvchologische Beratungs- sowie Betrenungsangebote durch
externe Untemehmungen

Fehlzeitenbriefe an erkrankte Mitarbeitende senden, in denen die Erkrankung

bedauert und baldige Genesung gewiinscht wird

Betreuung nach Absenzen

Standardisierte Riickkehrgespriche, wobel drei Ziele angestrebt werden:
1.Den an den Arbeitsplatz zuriickkehrenden Mitarbeitenden die Wiederauf-
nahme erleichtem. indem iiber Vorkommnisse wihrend der Abwesenheit in-
formiert wird. 2. Klinung, ob ein ursichlicher Zusammenhang zwischen der
Absenzund der Arbeitssituation besteht. Sofem dies zutrifft, die Ursachen so-
welt wie moglich beseitigen. 3. Die Mitarbeitenden sollen erfahren, dassihre
Absenz registriert und vermisst wurde. Sie sollen spiiren, dass sich die vorge-
setzte Person um sie kiimmert und sich iiber die Genesung und Riickkehr freut.

Die Durchfithrung solcher Gespriche bedarf einer Schulung der Vorgesetzten.

Pravention

Bachelor Thesis

Gesprichskreise in Organisationseinheiten mit hohen krankheitsbedingten Ab-
senzen durchfiihren. Diese werden vom HRM initiiert und dienen der Sensibili-
sierung des Themas. Die zustindigen Vorgesetzten diskutieren dabei gemein-
sam mit Vertretern des HRMund ggf. mit Experten mégliche Ursachen und
iiber Wege zur Senkung von Absenzen

Fiir alle Mitarbeitenden: Positivgespriche bzw._ Fiirsorgegespriche. Das sind
allgemeine Mitarbeitendengespriche, welche die vorgesetzte Person in regel-
missigen Abstinden (mind. 2x pro Jahr) mit jedem Mitarbeitenden fiihrt. Dabei
werden Standortbestimmungen durchgefiihrt, positive Riickmeldungen gege-
ben, Ziele vereinbart, Wiinsche und Erwartungen erértert sowie mégliche Leis-

tungsdiskrepanzen besprochen
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Fiir die Mitarbeitenden, die krankheitsbedingt ausgefallen sind: Gesundheitsge-
sprich zwischen der vorgesetzien Person und dem betroffenen Mitarbeitenden.
Dabei wird abgeklirt, was im Arbeits- und Organisationsbereich getan werden

kann, um die Gesundheit wieder herzustellen. zu erhalten oder zu férdem
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9 Anhang

Anhang A
Aktuelles Absenzenmanagement der LEONI Studer AG
Eigene Darstellung erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Das Absenzenmanagement ist momentan eher rudimentér aufgebaut. Es gibt niedergeschrie-
bene Prozesse, die vom Human Resources Management (HRM; Personalabteilung) unter
Beriicksichtigung gesetzlicher Vorgaben sowie seitens der Versicherung entworfen wurden
und bei Krankheitsfillen sowie Unfillen zur Anwendung kommen. Das HRM arbeitet mit
dem Empfang zusammen. Beide Abteilungen fiihren gemeinsam eine Absenzenliste, die zur
Kontrolle der Einreichung von Arztzeugnissen dient. Zudem wird die Liste in der wdchentli-
chen Teamsitzung des HRM diskutiert und aufgrund dessen wird beschlossen, wie mit den
Fillen weiterverfahren wird. Vorgesehen ist die in Abbildung A-1 dargestellte Aufgabenver-
teilung unter den Hauptakteuren. Trotz dieser Aufteilung mangelt es seitens der Mitarbeiten-
den sowie der Vorgesetzten an einem konsequenten Umgang mit Absenzen in Bezug auf die
Meldung der Krankheitsfille und der Arbeitsplatz-Riickkehr nach Absenzen. Dies fiihrt da-
zu, dass die zentralen Abteilungen teilweise nicht oder nicht zeitnah informiert sind (D.

Kaufmann, personl. Mitteilung, 16.10.2015).

Mitarbeitende (MA)
-Sofortige Absenzen-Meldung bei vorgesetzter Person (auch wihrend Ferien)
-Besorgung Arztzeugnis wenn lénger als drei Tage krank
-Antrag an Empfang stellen fiir manuelle Absenzen-Verbuchung im System

Vorgesetzte
-Administrativ zustindig; Sicherstellung Kenntnis Empfang und HRM iiber Absenzen MA
-Regelung Stellvertretungen und weiterer notwendiger Begebenheiten

Empfang

-Zustindig Zeitmanagement; Kenntnis iiber kranke MA und Arbeitsplatz-Riickkehr notig

Human Resources Management (HRM)
-Kontaktaufnahme /Betreuung kranker MA
-Einforderung Arztzeugnisse

-Meldung Krankheitsfall an Versicherung wenn linger als 21 Tage krank

Abbildung A-1. Aufgabenverteilung des gegenwirtigen Absenzenmanagements in der LEONI Studer AG
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Anhang B
Ergebnisse der Dokumentenanalyse

Eigene Darstellungen erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Die Absenzen wurden in zwei Kategorien unterteilt. Einerseits wurden Fille der Jahre 2012
bis 2015 analysiert, die in einem Kalenderjahr aufgetreten und im selben Jahr abgeschlossen
worden sind (< 1). Andererseits wurden solche analysiert, die iiber mehrere Kalenderjahre
gedauert haben (> 1). Dies ab dem Jahr, in welchem sie erstmals auftraten. Solche Fille sind

bis 2014 aufgefiihrt, da sie Absenzen beinhalten, die von 2014 bis Ende 2015 dauern.

7 Monate bis 1 Jahr

2 Monate ’ 6 Mﬂlmte 6 _

3 Wochen - 1 Monat &

3 Tage -2 Wochen |1

-3

[S]

7 12 17 22 27 32 37 42

m2012 w2013 m2014 m2015

Abbildung B-1. Dauer krankheitsbedingter Absenzen < 1

Mehrals1 T 3
7 Monate bis 1 Jahr 1
2 Monate - 6 Monate 6
3 Wochen - 1 Monat 1
3 Tage - 2 Wochen

0 5 10 15

m2012 m2013 =2014

Abbildung B-2. Dauer krankheitsbedingter Absenzen > 1

In den Jahren 2012, 2013 und 2015 dauern die meisten krankheitsbedingten Absen-
zen innerhalb eines Kalenderjahres 2 bis 6 Monate, gefolgt von Absenzen, die 3 Wochen bis
1 Monat dauern (A4bbildung B-I). Dabei sind die Mitarbeitenden meist zu 100 Prozent
krankgeschrieben. Gemiss Abbildung B-2 dauern die meisten krankheitsbedingten Absenzen
iiber mehrere Kalenderjahre in den Jahren 2012 und 2014 ebenfalls 2 bis 6 Monate, jedoch

gefolgt von Absenzen, die ldnger als ein Jahr dauern, ebenfalls vorwiegend zu 100 Prozent.
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Abbildung B-3. Hdufigkeit krankheitsbedingter Absenzen < 1
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Abbildung B-4. Hdufigkeit krankheitsbedingter Absenzen > 1

Abbildung B-3 zeigt die Héufigkeit der krankheitsbedingten Absenzen innerhalb ei-
nes Kalenderjahres von 2012 bis 2015. Produktion sowie Verwaltung weisen ein dhnliches,
schwankendes Bild auf. Unter Betrachtung der Absenzen in Relation zur Anzahl der Mitar-
beitenden, ergibt sich insgesamt eine Zunahme von 2.9 Prozent (2012) auf 5.7 Prozent
(2015). Bei der Betrachtung der krankheitsbedingten Absenzen iiber mehrere Kalenderjahre
in Abbildung B-4 zeigt sich, dass die Haufigkeit nur in der Produktion zugenommen hat.
Dabei vor allem Fille mit Beginn im 2014. In Relation zur Anzahl der Mitarbeitenden ergibt
sich insgesamt eine Zunahme von 1.7 Prozent (2012) auf 2.5 Prozent (2014).

Der geringe Anteil von weiblichen Mitarbeitenden in der LEONI Studer AG
widerspiegelt sich auch bei den Absenzen. Bei den krankheitsbedingten innerhalb eines
Kalenderjahres gibt es im Jahr 2012 ausschliesslich Fille von ménnlichen Personen. In den
Jahren 2013 bis 2015 sind in durchschnittlich 13 Prozent der Fille weibliche Personen
betroffen. Bei den Absenzen iiber mehrere Kalenderjahre gibt es, ausser im Jahr 2014,

ausnahmslos Fille von méannlichen Personen.
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Verteilt sind die krankheitsbedingten Absenzen auf das Alter von 17 bis 65 Jahre. In
den Jahren 2012, 2013 und 2015 gibt es in der Altersgruppe der iiber 60-jédhrigen am meisten
Absenzen innerhalb eines Kalenderjahres, gefolgt von den Altersgruppen ab 41 Jahren. Die
meisten Félle von krankheitsbedingten Absenzen tliber mehrere Kalenderjahre treten in den

Altersgruppen ab 45 Jahren auf.
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Abbildung B-5. Beschwerden bei krankheitsbedingten Absenzen < I
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Abbildung B-6. Beschwerden bei krankheitsbedingten Absenzen > 1

Abbildungen B-5 und B-6 zeigen, dass krankheitsbedingte Absenzen innerhalb eines
Kalenderjahres sowie die, die iiber mehrere Kalenderjahre dauern, hdufiger durch physische
als durch psychische Beschwerden verursacht werden. Psychische Beschwerden nehmen
aber in den letzten 2 Jahren in beiden Kategorien zu.

Werden die physischen Beschwerden nach ICD-10 gruppiert, sind Krankheiten des
Mouskel-Skelett-Systems und des Bindegewebes die hiufigste Ursache der krankheitsbeding-
ten Absenzen innerhalb eines Kalenderjahres sowie derer iiber mehrere Kalenderjahre. Da-
von sind in beiden Kategorien die meisten Félle auf Beschwerden der Wirbelsdule und des

Riickens zuriickzufuihren.
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Abbildung B-7. Lohnausfallkosten krankheitsbedingter Absenzen < 1
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Abbildung B-8. Lohnausfallkosten krankheitsbedingter Absenzen >1

Gesamthaft gibt es in den analysierten 4 Jahren 70 Fille innerhalb eines Kalenderjah-

res und 20 Fille, die liber mehrere Kalenderjahre dauern. Unter Betrachtung der durch

krankheitsbedingten Absenzen entstandenen Lohnausfallkosten in den Abbildungen B-7 und

B-8 zeigt sich, dass trotz der unterschiedlichen Anzahl von Féllen, die Kosten der beiden

Kategorien in allen 4 Jahren beinahe gleich hoch sind (berechnet ab dem 1. Tag, ab dem je-

mand krankheitsbedingt fehlt, zu 100 Prozent. Der Krankenversicherer bezahlt erst ab dem

61. Tag und nur zu 80 Prozent). Durchschnittlich fiihren mehr als ein Drittel der krankheits-

bedingten Absenzen innerhalb eines Kalenderjahres zu einer Kiindigung, bei krankheitsbe-

dingten Absenzen iiber mehrere Kalenderjahre fast die Hélfte der Fille.
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Anhang C
Interviewleitfaden fiir Experteninterviews in der LEONI Studer AG
Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Forschungsinteresse: Faktoren fiir Absenzen sowie Zusammenhang arbeitsbedingte Belastungen sowie Ressourcen mit Absenzen
Forschungsfragen: Auf welche Faktoren sind krankheitsbedingte Absenzen bei den Mitarbeitenden der LEONI Studer AG zuriickzufiihren?
Welche arbeitsbedingten Belastungen, die auf die MA der LEONI Studer AG einwirken, begiinstigen krankheitsbedingte Absenzen?
Welche arbeitsbedingten Ressourcen, auf die MA der LEONI Studer AG zuriickgreifen konnen, vermindern krankheitsbedingte Absenzen?
Ergeben sich aus den Erkenntnissen der Untersuchung Hinweise darauf, wie das Absenzenmanagement intern gestaltet werden konnte?

Forschungsgegenstand: Wissenstand der befragten Person zum Thema rekonstruieren

Einfithrung

Schon haben Sie sich bereit erklért, an diesem Interview teilzunehmen. Das folgende Interview dient der Erarbeitung meiner Bachelor Thesis an
der Fachhochschule Nordwestschweiz (FHNW) im Studiengang Angewandte Psychologie. Die Arbeit untersucht arbeitsbedingte Belastungen
sowie Ressourcen und deren Zusammenhang mit Absenzen. Die Bachelor Thesis wird durch eine Psychologin betreut und entsteht in Zusam-
menarbeit mit der LEONI Studer AG. Die Ergebnisse aus diesem Interview dienen vor allem zur Generierung von Fragen fiir die nachfolgende
Mitarbeitendenbefragung und um den IST-Zustand der LEONI Studer AG zu erfassen. Am Ende resultiert ein wissenschaftlicher Bericht, wel-
cher im Besitz der FHN'W bleibt. Dieser wird sicher von der betreuenden Person sowie der Praxispartnerin gelesen. Falls die Arbeit mit einer 5
oder hoher benotet wird, wird sie zudem online (Google) und in der Bibliothek der FHNW verd6ftentlicht. Thre Daten werden zu jeder Zeit ano-

nym und vertraulich behandelt.
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Das Interview wird ca. 45 Minuten dauern. Bitte beantworten Sie die anschliessend gestellten Fragen moglichst spontan und so ausfiihrlich, wie

Sie mdchten. Nehmen Sie sich ruhig geniigend Zeit zum Uberlegen. Sie konne jederzeit Ergéinzungen anbringen oder bei Unklarheiten nachfra-

gen. Fiir die Datensicherung, die Auswertung und um den exakten Wortlaut wiedergeben zu kdnnen, wiirde ich das Interview wie angekiindigt

gerne aufzeichnen (Infos iiber Aufnahmegerit). Ist das fiir Sie immer noch in Ordnung? Haben Sie noch eine Frage, bevor es losgeht?

Ort / Datum / Uhrzeit

Name & Vorname Person / Interview-Nr.

1. Begriffe Absenzen & Belastungen erldutern

Themenbereiche

1. Einstieg / Einfiihrung

2. Inhaltliche Er6ffnungs-
frage

3. Absenzen
(= ungeplante Abwesen-
heit)

Bachelor Thesis

Fragen

. Vorstellung Person

Vorstellung Ziel der Arbeit
Vorstellung Ziel des Experteninterviews

Unklarheiten / Erlduterung zentrale Begriffe

. Was fillt Thnen spontan zum Thema Absen-

zen in der LEONI Studer AG ein?

Stellen Sie eine Zu- oder Abnahme in der
Hdufigkeit von Absenzen im gesamten Be-
trieb fest?

. Stellen Sie eine Zu- oder Abnahme in der

Dauer von Absenzen im gesamten Betrieb
fest?

Subfragen

Und in einer bestimmten Abtei-
lung?
Und in einer bestimmten Abtei-

lung?

Ziel der Frage / Erwartete Quelle, worauf sich diese
Antwort Frage stiitzt

Klarheit und Vertrauen schaf-

fen

Information

Schaffung entspannter Atmo-
sphire und rasche Einfiihrung

ins Thema

Ja, Zunahme. Vor allem inder =~ Dokumentenanalyse
Produktion
Ja, Zunahme. Vor allem in der =~ Dokumentenanalyse

Produktion
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. Welche MA sind aus Ihrer Sicht besonders

von krankheitsbedingten Absenzen betrof-
fen?
Worauf fiihren Sie Absenzen zuriick?

. In der Theorie gibt es drei Bereiche der

Einflussfaktoren auf Absenzen: externe, per-
sonliche und betriebliche. Welche glauben
Sie, fithren in der LEONI Studer AG haupt-
sdchlich zu Absenzen?

. Es gibt fiinf Theorien zur Erkldarung von

krankheitsbedingten Absenzen: Belastungs-
theorie (Zusammenhang Arbeitsbedingun-
gen, Erkrankung und Arbeitsunfahigkeit),
Riickzugstheorie (Absenzen wegen Arbeits-
unzufriedenheit), Missbrauchstheorie (Spiel-
rdume in Bezug auf Arbeitsunfahigkeit wer-
den missbrauchlich genutzt), Coping-
Theorie (wegen Belastungen werden be-
wusst kurze Arbeitsunfahigkeitszeiten ge-
nommen, um das gesundheitliche Gleichge-
wicht herzustellen), Selektionstheorie (An-
teil von MA mit Leistungseinschrankungen
nimmt zu, je hdher Beschéftigungsgrad.
Somit kommt es zu erhohten Arbeitsunfa-
higkeiten in Betrieben). Welche Erkldrung
trifft am besten auf die LEONI Studer AG
zu?

Sind die MA nach krankheitsbedingten Ab-
senzen jeweils motiviert, an den Arbeitsplatz
zurtickzukehren?

Wie sind die Ablaufe beim Auftreten einer
krankheitsbedingten Absenz eines MA?

. Bendtigen Sie bestimmte Informationen bei

der Meldung einer krankheitsbedingten Ab-

Krankheitsbedingt oder motiva-
tional bedingt?

Warum?

Warum?

Gibt es in diesem Zusammen-
hang unpassende Anforderun-
gen vom Konzern?

Welche?

Manner, iltere, teilzeit-
/vollzeitangestellte

Krankheitsbedingt

Belastungstheorie

Dokumentenanalyse

Brandenburg & Nieder, 2009

Zeltner, 2003

Brandenburg & Nieder, 2009;
Schaper, 2006

Vorgespriache

Wer sich bis wann wo melden ~ Vorgesprache

muss

Vorgespriache

Nyara Kaiser Fernandes



4. Arbeitsbelastungen

Bachelor Thesis

werden, um krankheitsbedingte Absenzen in
der LEONI Studer AG zu reduzieren?

. Welchen psychischen Arbeitsbelastungen

sind MA in der LEONI Studer AG aus Threr
Sicht ausgesetzt?

z. B. Arbeitsinhalt, Arbeitsun-

terbrechungen, Umgebungsbe-

Absenzen in der LEONI Studer AG 71
senz von einem MA?
Wem miissen die MA krankheitsbedingte Vorgesetzter Person, Personal- ~ Vorgesprache
Absenzen im Betrieb melden? . .
abteilung, Empfang, weiss
nicht
. Muss die Riickkehr an den Arbeitsplatz nach Vorgespriache
krankheitsbedingten Absenzen im Betrieb
gemeldet werden?
. Ab wie vielen krankheitsbedingten Absen- Vorgespriache
zentagen ist ein Arztzeugnis vom Arbeit-
nehmer notig?
. Warum denken Sie, haben Absenzen bei der Dokumentenanalyse
LEONI Studer AG zugenommen?
. Physische Beschwerden machen einen gros-  Warum? Dokumentenanalyse
seren Anteil der krankheitsbedingten Absen-
zen in der LEONI Studer AG aus, als psy-
chische. Wie erkléren Sie sich das?
. Wie wirkt sich die Zunahme der Absenzen z. B. mehr Arbeits- oder Koor-  Vorgespriache
in Threm Arbeitsalltag aus? o
dinationsaufwand
Wie wirkt sich die Zunahme der Absenzen z. B. hohere Kosten, mehr Vorgespriche
auf die LEONI Studer AG insgesamt aus?
Entlassungen
Gemadss der MA-Befragung aus dem Jahr Sehen Sie hier einen Zusam- Bereiche Abnahme: Arbeits- Dokumentenanalyse
2014 haben in der LEONI Studer AG die . . Y
Bewertung fast aller erhobenen Bereiche im menhang zu der Zunahme zeit, Vergilitung, Weiterbil-
Vergleich zur Befragung vom 2012 abge- krankheitsbedingter Absenzen?  dung/personliche Entwicklung,
nommen oder sind gleich geblieben. Wie er- e
N L Zusammenarbeit, Fiihrungs-
kléren Sie sich das?
verhalten, Standort-
Management
Was konnte aus Threr Sicht unternommen Vorgespriche

Priimper et al., 1995
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5. Betriebliche Ressourcen

Bachelor Thesis

aa.

bb.

Welchen physischen Arbeitsbelastungen
sind MA in der LEONI Studer AG aus Threr
Sicht ausgesetzt?

Was wird in IThrem Betrieb unternommen,
um Arbeitsbelastungen zu reduzieren?

Was konnte man (zusitzlich)
tun?

Sehen Sie einen (negativen) Zusammenhang ~ Warum?
zwischen Arbeitsbelastungen und krank-

heitsbedingten Absenzen in [hrem Betrieb?

Auf welche psychischen betrieblichen Res-

sourcen konnen MA in der LEONI Studer

AG aus Ihrer Sicht zuriickgreifen?

Auf welche physischen betrieblichen Res-
sourcen konnen MA in der LEONI Studer
AG aus Threr Sicht zuriickgreifen?

Was wird in Threm Betrieb unternommen,
um betriebliche Ressourcen zu erhéhen?

Was koénnte man (zusitzlich)
tun?

Sehen Sie einen (positiven) Zusammenhang ~ Warum?

zwischen betrieblichen Ressourcen und

lastungen (Ldrm, Staub) -
Aufgabenbezogene, zeitliche
(Arbeitszeitmodelle) oder sozi-
ale Belastungen?

z. B. Dauer des Sit- Debitz et al., 2014
zens/Stehens, transportieren,

wiederkehrende Bewegungen

Darr & Johns, 2008
z. B. Handlungsspielraum, Priimper et al., 1995;
Zusammenarbeit, soziale Rii-
ckendeckung, Organisations-
klima, Vollstindig-
keit/Ganzheitlichkeit, Lern-
und Entwicklungsmdglichkei-
ten, Anforderungsvielfalt, Au-
tonomie, Zeitspielraume, Sinn-
haftigkeit
z. B. Arbeitsmittelt, ergonomi-  Debitz et al., 2014
sche Unterstiitzung

Darr & Johns, 2008

Ducki, 2000
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krankheitsbedingten Absenzen in Threm Be-
trieb?

6. Abschlussfragen cc. Bevor wir schliessen, mochte ich gerne
wissen, ob aus Ihrer Sicht eine wichtige Fra-
ge ungestellt blieb? Ist Thnen wéhrend des
Interviews z. B. irgendein offener Punkt
aufgefallen, den ich beachten sollte?

dd. Mdochten Sie noch etwas von mir wissen?

Wichtige Beobachtungen:

Dauer:

Zum Schluss mochte ich gerne noch einige Daten iiber Thre Person erfassen:

Alter / Betriebszugehorigkeit / gegenwartige Funktion / Abteilung
Abschluss:

Herzlichen Dank fiir die Teilnahme am Interview und dass Sie sich die Zeit dafiir genommen haben.

Bachelor Thesis Nyara Kaiser Fernandes
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Anhang D

Kategoriensystem Experteninterviews

Erstellt mit MAXQDA 12 und Microsoft Office Word, 2016

Tabelle D-1. Kategoriensystem Experteninterviews

Haupt- und Subkategorien

1. Absenzen

1.1 Auswirkungen

Vorgesetzte

Mitarbeitende
HRM
Empfang

1.2 Auftreten

Dauer
Haufigkeit
Kosten

1.3 Merkmale Betroffene

Bachelor Thesis

Definition

Ungeplante Abwesenheiten

Auswirkungen der krankheitsbeding-
ten Absenzen

Auswirkungen der Absenzen auf Vor-
gesetzte

Auswirkungen der Absenzen auf Mit-
arbeitende

Auswirkungen der Absenzen auf das
HRM

Auswirkungen der Absenzen auf den
Empfang

Zeitliche Eigenschaft der Absenzen

Zu- oder Abnahme in der Dauer der
Absenzen

Zu- oder Abnahme in der Haufigkeit
der Absenzen

Kosten, die durch Absenzen verur-
sacht werden

Merkmale der besonders von krank-
heitsbedingten Absenzen betroffenen
Mitarbeitende

Anzahl Zu-
ordnungen
Total 308

Ankerbeispiel mit Zeilenangabe (Z), ohne Angabe der Interview-Nr.

7211-212: Also, ahm, ja, ich muss mit weniger Leuten, konstant eigentlich
Leuten, die fehlen, muss ich aus der Mannschaft das gleiche oder noch
mehr herausholen.

7159-160: Die, die da sind, miissen im Prinzip fiir die anderen ausbaden,
die zu Hause bleiben.

7219-220: Also der Aufwand und Zeit, die sie investiert in dieses Thema,
hat extrem zugenommen.

Z177: Je mehr Absenzen, desto mehr Arbeit.

79-10: Wenn wir mit SUVA oder VISANA zusammenkommen, haben
wir eben auch solche Entwicklungen im Sinn von jetzt nicht {iberdurch-
schnittlich im Branchenvergleich.

Z4-5: Ich finde wir haben relativ wenig Kurzabsenzen. Ah, sondern eher,
wenn dann eben lange Absenzen.

Z12: Ja. Ich habe das Gefiihl, es hat zugenommen, seit wir mehr Stunden
arbeiten.

7183-184: Ahm, und das mit den Kosten, ja. Wir haben einfach mehr
teure Fille, das ist so.
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Insgesamt

Produktion

Verwaltung

1.4 Ursachen

Krankheit

Motivation

1.5 Theoretische Einflussfakto-
ren

Betriebliche

Personliche

Externe

1.6 Theoretische Erklarungen

Coping-Theorie

Belastungstheorie

Missbrauchstheorie

Bachelor Thesis

Merkmale der betroffenen Mitarbei-
tenden tiber die ganze Firma gesehen

Merkmale der betroffenen Mitarbei-
tenden im Bereich Produktion

Merkmale der betroffenen Mitarbei-
tenden im Bereich Verwaltung
Griinde fiir das Auftreten von Absen-
zen seitens der Mitarbeitenden

Krankheitsbedingte Absenzen

Motivationsbedingte Absenzen

Einflussfaktoren auf Absenzen geméss
Theorie

Theoretische Erkldrungen fiir Absen-
zen

Wegen Belastungen werden bewusst
kurze Arbeitsunfahigkeitszeiten ge-
nommen, um das gesundheitliche
Gleichgewicht herzustellen
Zusammenhang Arbeitsbedingungen,
Erkrankung und Arbeitsunfihigkeit

Spielrdume in Bezug auf Arbeitsunfa-
higkeit werden missbriauchlich genutzt

18

20

11

7202-203: Ja. Eben ich glaube es ist eine Frage der Altersstruktur im Un-
ternehmen. Wir haben relativ viele dltere Mitarbeiter.

751-52: Also jetzt ich sage jetzt mal mehr Unfall und so ist sicher mehr im
Betrieb, oder. Da haben wir eine Anhdufung vor allem von Fingerverlet-
zungen.

738-40: Und jiingere, die das préstiert haben, die aber klar signalisiert
haben, dass es zu &h, teilweise grossen Stresssituationen kommt.

7Z184-185: Es sind halt viele, gewisse Sachen sind wirklich Krankheiten.
Also Krebs-Erkrankungen, mit dem Herz, solche Themen.

7252-254: Also das Unternehmen hat sich auch verdndert. Und vielleicht
ist das fiir gewisse, die vor 5 Jahren oder 10 Jahren hier noch happy wa-
ren, passt das nicht mehr.

Z130-131: Eben diverse, seien es personliche, seien es betriebliche Griin-
de, also da diverse Griinde, habe ich das Gefiihl.

Z78-79: Ahm, ich sage jetzt Mal so eine Entwicklung in den letzten 3
Jahren, Mails haben zugenommen, Sitzungen haben zugenommen. Man ist
mehr abgelenkt, man ist mehr unterwegs.

763-64: Aber es gibt sicher Leute, ich sage jetzt mal, die individuelle
Schmerzgrenze, oder, das merken wir schon auch, die ist unterschiedlich.
749-51: Es geht da um Standortsicherung von der Firma mit Produktion in
der Schweiz und dann hat man vielleicht auch nicht immer das gleiche
Verstindnis fiir gewisse Aktionen, die die Firma entscheidet.

Z71: Also wenn ich jetzt da die fiinf Punkte so zuhore, gibt es wahrschein-
lich aus jedem jemand.

Z80-81: Wo vielleicht jemand sagt, mir geht es nicht gut und man ist
krank. Dass man sich dort eine gewisse Auszeit schaffen muss. Hétte ich
jetzt so eingeschitzt, ja.

7215-218: Ich glaube die, die sich wirklich bemiihen um die Firma und
wollen, dass es wirklich gut 1duft und besser lauft, die werden krank, weil
sie einfach merken, sie stehen alleine, es ist einfach die Unterstiitzung
nicht da von oben.

Z77-79: Aber bei denen, wo ich das Gefiihl habe, wo die Schmerzgrenze
wirklich wirklich weit unten ist. Das geht mir ins Blaumachen herein, ha.
Die haben sicher etwas, aber es ist so, dass sie nicht zwingend zu Hause
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Riickzugstheorie

Eigene Theorien

1.7 Riickkehr Arbeitsplatz

Arbeitnehmende

Arbeitgeber/in

1.8 Interne Ablaufe

HRM
Produktion

Verwaltung

Empfang
Schnittstellen

Unklarheiten

Bachelor Thesis

Absenzen wegen Arbeitsunzufrieden-
heit

Eigene Erklarungen der Experten

Verhalten bei der Riickkehr an den
Arbeitsplatz nach krankheitsbedingten
Absenzen

Sicht des Arbeitnehmers beziiglich
Riickkehr der Mitarbeitenden an den
Arbeitsplatz nach krankheitsbedingten
Absenzen

Sicht des Arbeitgebers beziiglich
Riickkehr der Mitarbeitenden an den
Arbeitsplatz nach krankheitsbedingten
Absenzen

Prozesse in der LEONI Studer AG bei
der Meldung einer krankheitsbeding-
ten Absenz eines Mitarbeitenden
Prozesse, die das HRM betreffen

Prozesse, die die Produktion betreffen

Prozesse, die die Verwaltung betreffen

Prozesse, die den Empfang betreffen
Abteilungsiibergreifende Prozesse
Unklarheiten oder Schwierigkeiten

intern bei Meldungen von krankheits-
bedingten Absenzen

10

6

7

bleiben miissen.

7255-257: Also wenn das Commitment gegeniiber einem Unternehmen
abnimmt, kann man auch sagen, bleibe ich jetzt auch noch einen Tag l4n-
ger vielleicht zu Hause.

Z111-114: Und jetzt kann man ja die Theorie haben, in einer solchen Situ-
ation, in der es eng wird um den Platz, also wenn so ein wenig die Angst
herrscht, ich verliere den Arbeitsplatz, dann macht man vielleicht auch
weniger, ich sage jetzt mal, einen auf krank, weil ich will auch nicht auf-
fallen.

7Z139-140: Ich glaube, noch schnell, es ist zum einen personlichkeitsbe-
dingt und ich glaube zum anderen darf man halt die Fithrung nicht unter-
schitzen.

739-41: Und das Integrieren ist auch schwieriger geworden. Ahm auch
wenn man da etwas an frither denkt, hatte man noch eher die Moglichkeit
irgendjemand, ich sage jetzt mal, so ein wenig an einen Schonarbeitsplatz
wieder zu tun.

Z147: Also er meldet sich, entweder beim Vorgesetzten, oder &h bei uns
im HR.

Z114-115: Ja, ich mdchte mal wissen was er liberhaupt hat und voraus-
sichtliche Dauer, wenn man das abschétzen kann.

787-88: Also ist so von der Kommunikation her, dass sie &h, den Vorge-
setzten informieren miissen, dass sie eine Absenz haben, Grund warum
auch immer.

Z172: Zeiterfassungssystem im Sinne von und dann wieder von der Liste
genommen: Aha, der arbeitet jetzt wieder.

7164-165: Beim Empfang, Personal oder Vorgesetzten. Eigentlich gibt es
schon Regelungen. Entweder oder.

798-99: Man muss ihnen immer wieder sagen, sie sollen mal jedes Reg-
lement durchlesen, wie man sich zu verhalten hat im Krankheitsfall.
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1.9 Massnahmen

Bestehende

Vorschldge

2. Arbeitsbelastungen

2.1 Art
Psychische

Physische

2.2 Massnahmen

Bestehende

Vorschlage

2.3 Zusammenhang Absenzen

3. Betriebliche Ressourcen

3.1 Art

Bachelor Thesis

Vorschldge mogliche Massnahmen,
die unternommen werden konnten, um
die krankheitsbedingten Absenzen zu
reduzieren

Vorschldge fiir neue Massnahmen
beziiglich Absenzen

Belastungen, vor allem betriebliche,
die auf die Mitarbeitenden einwirken

Art der betrieblichen Belastungen

Psychische Belastungen, denen die
Mitarbeitenden der LEONI Studer AG
ausgesetzt sind

Physische Belastungen, denen die
Mitarbeitenden der LEONI Studer AG
ausgesetzt sind

Massnahmen, die unternommen wer-
den (konnten), um die betrieblichen
Belastungen zu reduzieren

Vorschldge fiir neue Massnahmen
beziiglich Belastungen

Mogliche Zusammenhédnge zwischen
den betrieblichen Belastungen und
krankheitsbedingten Absenzen

Ressourcen, vor allem betriebliche,
auf die Mitarbeitende zuriickgreifen
konnen

Art der betrieblichen Ressourcen

11

39

13

11

Z108-109: Wir hatten einfach auch verschiedene Fithrungsstile in der
Abteilung. Und jetzt haben wir ja wieder eine Bereinigung gemacht.
7Z140-142: Wie stark das eben auch da ein Vorgesetzter das Interesse dann
wirklich am Menschen zeigt. Dann bin ich {iberzeugt, dann gibt er sich
auch mehr ein und bringt sich mehr ein und schitzt es, wieder.

7.194-196: Und idh, ein Storfaktor oder mehrere Storfaktoren, ist klar, sind
Unterbrechungen wie Sitzungen, sehr viele Telefone, die die einzelnen
Leute abnehmen.

7203-204: Und es ist eine Frage, ahm, der korperlichen Belastung. Und da
sind jetzt halt, das Gros unserer Mitarbeiter sind handwerklich tatig.

7Z318-319: Ja ich glaube jetzt punkto jetzt im Betrieb wegen diesen Larm
und so Belastungen, da ist man dauernd dran, auch mit der SUVA zum
Beispiel.

7214-216: Ja es gibt ja verschiedene Modelle. Aber dh, vielleicht &h, kann
man die Firma motivieren, dass man mal einen zusétzlichen Tag Ferien
bekommt. Gerade hinsichtlich dass wir ja die Vorholzeiten nicht mehr
haben.

Z132-135: Ja in der Regel ist eine psychische Erkrankung wenn man ja,
ich will jetzt nicht von einem Burnout sprechen, oder wenn man einfach
stark belastet ist, wirkt sich in irgendwie Nackenschmerzen oder Riicken-
schmerzen aus. Das ist ja auch bewiesen, dass das so ist.
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Sozial

Organisational

3.2 Massnahmen

Bestehende

Vorschlage

3.3 Zusammenhang Absenzen

Bachelor Thesis

Soziale Ressourcen, auf die die Mitar-
beitenden der LEONI Studer AG zu-
riickgreifen konnen

Organisationale Ressourcen, auf die
die Mitarbeitenden der LEONI Studer
AG zuriickgreifen kdonnen
Massnahmen, die unternommen wer-
den (konnten), um die betrieblichen
Ressourcen zu erhohen

Vorschldge fiir neue Massnahmen
beziiglich Ressourcen

Mogliche Zusammenhénge zwischen
betrieblichen Ressourcen und krank-
heitsbedingten Absenzen

14

7264-265: Ja gut, man hat eine Kaffee-Ecke, wo man zusammenstehen
kann und sich austauschen und so.

7343-344: Ahm, ich denke jetzt auch hinsichtlich Ergonomie, ahm, Ar-
beitsmittel, es wird schon auch geschaut, dass wir zum Beispiel jetzt gute
IT-Mittel haben.

7337-338: Und ich glaube da haben wir schon auch noch eine Kultur, die
das zulésst, also wo man nicht einfach grad abgeschrieben wird.

7222-223: Ja, da haben wir, dh, das IB, das permanent unterwegs ist. Si-
cherheitsbeauftragter, der schauen geht, wo miisste man noch irgendetwas
machen.

7289-293: Aber man wiirde gut dran tun, das wire jetzt mein Tipp an die
Firma LEONI, wenn ich jetzt von aussen stehend einen Tipp abgegeben
wiirden, dass man versucht, die Motivation bei den Mitarbeiter wieder zu
schaffen, mit den moglichen halt Rahmenbedingungen oder Ressourcen
oder was auch immer.

Z276: Ja, dh, hat sicher auch wieder eine Abhéngigkeit, auf jeden Fall.
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Anhang E

Summarys Experteninterviews

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle E-1. Gegeniiberstellung der Ergebnisse der Experteninterviews (N = 4)

Ell

Summarys

EI2 EI3

El 4

1.1 Absenzen; Auswirkungen

Schwierig, Langzeitfille wieder in den
Arbeitsprozess zu integrieren. Dadurch
entsteht eine Zunahme von Arbeit in eige-

ner Abteilung.

Hohe Belastungen durch Absenzen fiir Mitarbeitende miissen mehr Arbeit {iber-

Mitarbeitenden und Vorgesetzte. Planung nehmen, wodurch mehr Belastungen resul-
kann nicht eingehalten werden und mehr tieren.

Koordination erforderlich.

Mehr Arbeit in eigener Abteilung und Mit-
arbeitende miissen zusétzlich Schichten
iibernehmen, was sie frustriert. Vorgesetzte
stehen haufiger unter Druck und sind ge-

reizter, weil sie rasch Ersatzfinden miissen.

1.2 Absenzen; Auftreten

Eher Zunahme von langerfristigen Absen-
zen, wodurch Kostenzunahme entsteht. In
der Héufigkeit von Absenzen-Féllen eher

keine Zunahme festzustellen.

In der Héufigkeit eher eine Abnahme. Zunahme in der Dauer von Absenzen, we-

niger in der Haufigkeit.

Zunahme von Kurz- und Langzeitabsenzen.

1.3 Absenzen; Merkmale Betroffene

Absenzen treten auf allen Hierarchiestufen
auf. Jedoch besonders in der Produktion

und bei dlteren Mitarbeitenden.

Bachelor Thesis

Vor allem altersbedingt; dltere Mitarbeiten-  Mitarbeitende mit kiirzerer Betriebszugehd-

de sind mehr betroffen und ebenfalls solche  rigkeit haben weniger Absenzen und auch

mit hohem Dienstalter. jlingere.

Eher Ménner und solche aus der Produktion

sind von Absenzen betroffen.
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1.4 Absenzen; Ursachen

Maégliche motivationsbedingte Ursachen, z.
B. aufgrund der Arbeitszeiterhohung, aber
mehrheitlich wegen tatsachlichen Krank-

heiten.

Motivationsbedingte Ursachen, wegen
Veranderung des Unternehmens sowie der
Arbeitszeitregelungen. Wenn Mitarbeitende
motiviert wiren, wiirden sie immer arbeiten

kommen.

Ursachen eher motivationsbedingt aufgrund
von Verdnderung des Unternehmens. Da-
durch zeigen einige Mitarbeitende noch

mehr Engagement und andere viel weniger.

Eher motivationsbedingt da Unzufrieden-
heit zugenommen hat. Auch mehr Fluktua-
tion und Angst, den Arbeitsplatz zu verlie-

ren.

1.5 Absenzen; Theoretische Einflussfaktoren

Vor allem betriebliche sowie externe Ein-
fliisse als Ursachen; durch Verdnderung des
Unternehmens und den Massnahmen be-

ziiglich Arbeitszeit.

Vor allem externe, gesellschaftliche Ein-
fliisse; Phdnomen, das Menschen sensibler
sind und sich schneller krank melden. Zu-
dem stellen Arzte heute schneller Arzt-
zeugnis aus. Auf personlicher Ebene fehlt
Commitment der Mitarbeitenden gegeniiber
dem Unternehmen und Schmerzgrenze ist
sehr unterschiedlich. Auf betrieblicher
Ebene eher verschiedene Fiithrungsstile

problematisch.

Vor allem betriebliche und externe Einfliis-
se; durch Verldngerung der Arbeitszeit aber
gleichbleibender Entlohnung. Standortsi-
cherung ist ein wichtiger Aspekt, der diese

Massnahmen rechtfertigt.

Betrieblich, aufgrund Verdnderung des
Unternehmens und dadurch Erhéhung der
Arbeitszeit. Es resultiert ein Gefiihl bei den
Mitarbeitenden, dass sie nur noch eine Zahl
sind und Partizipation fehlt. Auf personli-
cher Ebene hohe negative Einstellung bei

den Mitarbeitenden.

1.6 Absenzen; Theoretische Erklirungen

Mix von allen Theorien zusammen als

Ursache.

Eher Missbrauchstheorie oder Belastungs-
theorie. Belastungen haben stark zuge-
nommen, aber viele Mitarbeitende sind

nicht mehr so belastungsresistent.

Missbrauchstheorie weniger. Mehr wegen
Arbeitsunzufriedenheit oder als Coping-

Strategie.

Missbrauch- oder Belastungstheorie auf-
grund von Ausserungen der Mitarbeiten-

den.

2.1 Arbeitsbelastungen; Art

Viele Drucksituationen. Eher Zunahme von

psychischen Belastungen und Beschwerden

Friiher eher physische Belastungen, heute

eher psychische. Es entsteht viel Stress, da

Weniger physische Belastungen, sondern

mehr psychische in Form von Stresssituati-

Physische Belastungen wie langes Stehen

und starke korperliche Arbeit. Aber auch

Bachelor Thesis
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als Grund fiir Absenzen. Wenig Entwick-
lungsmassnahmen vorhanden und viele
Arbeitsunterbrechungen. Durch Produkti-
onsbetrieb auch Arbeitszeit als Belastung.
Auf physischer Ebene viele Riickenbe-
schwerden, da Umgang mit schweren Ma-

terialien.

Mitarbeitende sehr vieles gleichzeitig und
schneller erledigen miissen. Zudem miissen
sie auch viele administrative Arbeiten
durchfiihren. Vielzahl an Regelungen
macht Arbeit aufwindiger wodurch oft

Fliichtigkeitsfehler resultieren.

onen, Hektik, Unterbrechungen und Ar-
beitsplatzunsicherheit durch Umstrukturie-
rung im Unternehmen. Moglich, dass phy-
sische Beschwerden entstehen, aber die
Ursache davon psychische Belastungen

sind.

psychische; durch langere Arbeitszeit bleibt
weniger Zeit zum Erholen. Zudem viel
Druck durch Termine und die Zusammen-
arbeit ist nicht mehr gut. Auch fehlt oft der
Handlungsspielraum, bei immer héheren

Arbeitsanforderungen.

3.1 Betriebliche Ressourcen; Art

Eher organisationale Ressourcen in Form
von Arbeitsmitteln und Ergonomie. Auf
sozialer Ebene Zusammenarbeit unkompli-

ziert und offene Kultur.

Organisationale Ressourcen sind sehr stark
ausgebaut, vor allem Arbeitsmittel. Auf
sozialer Ebene vor allem gute Zusammen-

arbeit vorhanden.

Eher organisationale Massnahmen wie
Arbeitsmittel. Aber auch grosser Hand-

lungsspielraum gegeben.

Soziale Ressourcen fehlen. Zusammenhalt

und Commitment sollte gestdrkt werden.

Bachelor Thesis

Nyara Kaiser Fernandes



Absenzen in der LEONI Studer AG 82

Anhang F
Konsequenzen fiir die Gestaltung des Fragebogens fiir die Mitarbeitendenbefragung, die

sich aus den Ergebnissen der Experteninterviews ergeben

Die Summarys der Experteninterviews weisen darauf hin, dass die Mitarbeitenden in
der LEONI Studer AG vor allem durch betriebliche, psychische Belastungen in Form von
Druck bei der Arbeit, Arbeitsunterbrechungen, Verdnderungen im Unternehmen, Verldnge-
rung der Arbeitszeit, Verhalten der Vorgesetzten, Fehlen von Ressourcen sowie Unsicherheit
in Bezug auf den Arbeitsplatz betroffen sein konnten. Auch zeigen sie, dass Arbeitsmittel
sowie Ergonomie als organisationale Ressourcen vorhanden sein konnten. Deshalb wurden
neben den Dimensionen aus dem Haupterhebungsinstrument KFZA (siehe Kapitel 3.3.3)

zusitzlich die folgenden Dimensionen erhoben.

Psychische Belastungen
Arbeitsplatzunsicherheit (P2g)
Arbeitszeit (P2h)
Effort-Reward-Imbalance (ERI) (P21)

Ressourcen
Arbeitsmittel (P3a)
Ergonomie (P3b)
Vorgesetztenverhalten (P3g)

Zudem wurde Unzufriedenheit am Arbeitsplatz von allen Experten mit moglichen
Absenzen in Verbindung gebracht, weshalb Unzufriedenheit in dieser Untersuchung erhoben

wurde, obwohl diese eher mit Absentismus in Verbindung gebracht wird.

Psychische Beanspruchungsfolgen
Arbeitszufriedenheit (MV2c)
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Anhang G
Online-Version des Fragebogens

Erstellt mit Unipark, 2016

1 Finleitung

Liebe Teilnehmerinnen, liebe Teilnehmer

Im Folgenden gent es um die Beurteilung Ihrer Arbeitssituation. Das Ziel dieser Beurteillung ist es, Schwachstellen sowie Grunde fir
krankheitsbedingte Absenzen aufzudecken und konkrete Verbessernungsvorschlage zu entwickeln. Um dies zu bewerkstelligen, ist Ifr persaniiches
Urteil von entscheidender Bedeutung!

Dabei geht es nicht um eine Beurteilung Ihrer Person, sondem um Ihre Bewertung der Arbeitssituation.

Ihre Angaben in diesem Fragebogen werden vertraulich behandelt, die Datenauswertung erfolgt anonym. Es ist zu keiner Zeit moglich,
Ruckschiusse auf einzelne Personen zu ziehen und die LEONI Studer AG hat Keinen Zugriff auf diese Daten.

Beurteilen Sie bitte nun auf den folgenden Seiten Ihre Arbeitssituation durch Ankreuzen! Bitte /assen Sie keine Frage aus und flllen Sie die Fragen
wahrheitsgemdss aus. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten, es geht darum, [hre Meinung abzubilden.

Kreuzen Sie bitte fur jede Aussage / Frage die Antwort an, die Ihrer Meinung nach am ehesten zutrfft!
Falls nicht anders erwahnt, bitte bel jeder Aussage / Frage nur eine Auswahl treffen.

Herzlichen Dank fur Ihre Mithilfe!
Nyara Kaiser

Bei Fragen: nyara_kaiser@students_fhnw.ch

2 Arbeitszufriedenheit

1. Arbeitszufriedenheit

trifft gar nicht trifft wenig zu . t"fft . o t."fft trifft vallig zu
Zu mittelmassig zu liberwiegend zu
1. Meine Arbeit macht mir wenig Spass,
aber man sollte nicht allzu viel erwarten.
2. Ich habe richtig Freude an der Arbeit
3. Meine Arbeit lduft immer im gleichen
Trott; daran kann man nichts machen.
sehr . weder ziemlich .
uninteressant |nte[essant noch interessant sehr interessant
uninteressant

4. Was meinen Sie insgesamt gesehen:
Wirden Sie sagen, dass Ihre Arbeit
wirklich interessant und befriedigend ist?

sehr wenige ziemlich wenige ziemlich viele sehr viele

Moglichkeiten Moglichkeiten weder noch Mdglichkeiten Méglichkeiten
5. Gibt IThnen Ihre Arbeit gentgend
Méglichkeiten, Ihre Fahigkeiten zu
gebrauchen?

sehr weder zufrieden ziemlich .
unzufrieden unzufrieden 'm'Eh zufrieden sehr zufrieden
unzufrieden
6. Sind Sie mit Ihren
Aufstiegsmaglichkeiten zufrieden?
7. Sind Sie mit dem Arbeitstempo
zufrieden?
gannzics;:her Ziemll_il'i::;]:i':her weder noch ziemlich sicher ganz sicher

8. Wenn Sie noch einmal zu entscheiden
hatten, wirden Sie dann den gleichen
Beruf wieder wahlen?
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3 Physische Belastungen 1

2, Kirperliche Belastungen
Wie hdufig treffen diese Merkmale oder Faktoren auf Thre Arbeit zu?

Bitte Uberlegen Sie, ob folgende Merkmale oder korperlichen Belastungsfaktoren an Ihrem Arbeitsplatz vorkommen.

nie selten gelegentlich oft fast immer

Kraftanstrengung, -einwirkung

1. Einsatz des Hand-Arm-Systems als
Werkzeug (Klopfen, Hdmmern, Drehen,
Driicken).

2. Kraft- oder Druckeinwirkung bei der
Bedienung von Arbeitsmitteln.

3. Schwer zugangliche Arbeitsstellen
(Steigen, Klettern).

Manuelle Lastenhandhabung

4. Halten / Tragen / Heben von schweren
Gegenstanden.

5. Ziehen / Schieben von schweren
Gegenstanden.

Repetitive Tatigkeiten

6. Arbeiten mit standig wiederkehrenden,
gleichartigen Schulter-, Arm- oder
Handbewegungen.

Zwangshaltungen
7. Arbeit im Sitzen.
8. Arbeit im Stehen.

9. Arbeit mit Armen tber dem
Schulterniveau.

10. Bewegungsmangel bei der Arbeit.
11. Gebeugte Kérperhaltung / Bicken.

12. Hocken, Knien, Kriechen, Liegen.

4 Physische Ressourcen 1

3. Korperliche Ressourcen
Arbeitsmittel

Z. B. Werkzeuge, Stellteile (Hebel, Schalter, Fussstellteile wie z. B. Pedale), Tastaturen, Monitore, Maschinen,
Verbrauchsmaterialien und Werkstoffe.

Stehen zum Ausiiben der Arbeit geeignete Arbeitsmittel zur Verfiigung?

Ja

Nein
Unterstiitzt die Benutzung der Arbeitsmittel eine gesunde Kérperhaltung?
Ja

Nein

Funktionieren die Arbeitsmittel, um die geforderte Arbeit stérungsfrei ausfiihren zu kénnen?

Ja

Nein

5 Physische Ressourcen 2

Ergonomie
Kann eine ergonomisch giinstige Sitzhaltung eingenommen werden?

Z. B. Fiisse kdnnen ganz auf dem Boden stehen, gesamte Sitzflache kann genutzt werden, zwischen Oberschenkel und
Tischkante ist Raum, Haltungswechsel ist méglich, Ober- und Unterarm kénnen einen 90°-Winkel bilden.

Ja

Nein
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Ist ergonomisches Stehen moglich?

Z. B. Fisse kénnen fest und leicht auseinander auf dem Boden stehen, Knie kénnen leicht gebeugt werden, Fussboden gibt

angemessen nach, Kopfhaltung ist méglichst aufrecht.

Ja

Nein

Konnen zur Verfiigung gestellte Transportmittel ergonomisch genutzt werden?

Transportmittel sind z. B. Lifter, Sackkarren, Scherenhubwagen, rollbare Arbeits- und Sortiertische, Flurfordermittel.
Sie erleichtern die Lastenhandhabung und vermindern die kérperliche Anstrengung.

Ja
Nein

Fir meine Arbeitstatigkeit sind keine Transportmittel notig

6 Korperliche Beschwerden

4, Korperliche Beschwerden

ziemlich
sehr schlecht schlecht
Wie schatzen Sie Ihren allgemeinen
Gesundheitszustand ein?
nie alle paar Monate

1. Bekommen Sie bei geringer
kérperlicher Anstrengung Atemnot?

2. Ermuden Sie schnell?
3. Haben Sie Kopfschmerzen?

4. Spuren Sie es am ganzen Korper,
wenn Sie sich dber etwas aufregen?

5. Splren Sie bei geringer Anstrengung
Herzklopfen?

6. Verspiren Sie Schwindelgefihle?

7. Haben sie plétzliche
Schweissausbriiche?

8. Haben Sie Schmerzen in der
Herzgegend?

9. Haben Sie Ruckenschmerzen?
10. Haben Sie Nackenschmerzen?
11. Haben Sie Schulterschmerzen?

12. Spiren Sie, dass Ihr ganzer Kérper
verkrampft ist?

13. Haben Sie Konzentrationsstdrungen?

14. Haben Sie Schlafstérungen
(Einschlafschwierigkeiten,
Durchschlafstérungen)?

15. Fithlen Sie sich den Tag tiber miide
und zerschlagen?

16. Haben Sie einen empfindlichen
Magen?

17. Haben Sie ein Vollegefuhl?
18. Haben Sie Sodbrennen?

19. Ist Ihnen ibel?

weder noch ziemlich gut sehr gut
alle paar Lo
Wochen alle paar Tage fast taglich

Haben Sie andere kérperliche Beschwerden / Krankheiten, die nicht erwdahnt wurden?

Falls Ja:
Bitte nennen Sie die kdrperliche Beschwerden / Krankheiten.

Beschwerde /
Krankheit 1
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Beschwerde /
Krankheit 2

Beschwerde /
Krankheit 3

Wie hdufig treten die von Ihnen zusdtzlich erwdahnten Beschwerden / Krankheiten auf?

keine zusatzlich
erwdhnten alle paar Monate
Beschwerden

alle paar

Wochen alle paar Tage fast taglich

1. Genannte Beschwerde / Krankheit 1
2. Genannte Beschwerde / Krankheit 2

3. Genannte Beschwerde / Krankheit 3

7 Psychische Belastungen 1

5. Psychische Belastungen
Arbeitsaufgabe

sehr wenig ziemlich wenig etwas ziemlich gut sehr gut
1. Kénnen Sie bei Ihrer Arbeit Neues
dazulernen?
2. Konnen Sie bei Ihrer Arbeit Ihr Wissen
und Kénnen voll einsetzen?

trifft trifft
mittelméassig zu iiberwiegend zu

trifft gar nicht

trifft wenig zu
Zu

trifft vollig zu

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

4. Bei meiner Arbeit sehe ich selber am
Ergebnis, ob meine Arbeit gut war oder
nicht.

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

€. Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die
zu kompliziert sind.

7. Es werden zu hohe Anforderungen an
meine Konzentrationsfahigkeit gestellt.

Arbeitsorganisation und -ablauf

trifft trifft
mittelmassig zu iiberwiegend zu

trifft gar nicht

7u trifft wenig zu

trifft vollig zu

1. Oft stehen mir die bendtigten
Informationen, Materialien und
Arbeitsmittel (z. B. Computer) nicht zur
Verflgung.

2. Ich werde bei meiner eigentlichen
Arbeit immer wieder unterbrochen.

8 Psychische Belastungen 2

Zeitliche Dimension

trifft gar nicht e wenig zu _ trfft - trifft trifft véllig zu
Zu mittelmassig zu liberwiegend zu
1. Ich stehe haufig unter Zeitdruck.
2. Ich habe zu viel Arbeit.
3. Im Laufe der letzten Jahre ist meine
Arbeit immer mehr geworden.
Physikalische Arbeitsumgebung
trifft gar nicht trifft trifft

trifft wenig zu trifft vollig zu

zu mittelmassig zu iiberwiegend zu
1. An meinem Arbeitsplatz gibt es

ungiinstige Umgebungsbedingungen, wie

Larm, Raumklima / Zugluft, Staub,

Geruch, Beleuchtung.
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2. An meinem Arbeitsplatz sind Rdume
und Raumausstattung ungenigend.

Betriebliches Umfeld

trifft gar nicht
zu

trifft wenig zu

1. Ich habe Angst, in nachster Zeit
arbeitslos zu werden.

2. Mein Arbeitsplatz ist wahrscheinlich
von anstehenden
Umstrukturierungsmassnahmen
betroffen.

3. Ich furchte, unter Umstanden einen
schlechteren Arbeitsplatz im
Unternehmen annehmen zu mussen.

9 Psychische Ressourcen 1

6. Organisationale Ressourcen

sehr wenig ziemlich wenig

1. Wenn Sie Ihre Tatigkeit insgesamt
betrachten, inwieweit kédnnen Sie die
Reihenfolge der Arbeitsschritte selbst
bestimmen?

2. Wie viel Einfluss haben Sie darauf,
welche Arbeit Thnen zugeteilt wird?

3. Konnen Sie Ihre Arbeit selbststandig
planen und einteilen?

trifft gar nicht wifft wenig zu
Zu

4. Uber wichtige Dinge und Vorgénge in

unserem Betrieb sind wir ausreichend

informiert.

5. Die Leitung unseres Betriebes ist
bereit, die Ideen und Vorschlage der
Beschaftigten zu beriicksichtigen.

6. Unser Unternehmen bietet gute
Weiterbildungsmdéglichkeiten.

7. Bei uns gibt es gute Aufstiegschancen
(z.B. auch durch Erweiterung des
bisherigen Tatigkeitsfeldes.

8. Wenn ich an all meine erbrachten
Leistungen und Anstrengungen denke,
empfinde ich die erhaltene Anerkennung
als angemessen.

9. Wenn ich an all meine erbrachten
Leistungen und Anstrengungen denke,
halte ich meine persénlichen Chancen
des beruflichen Fortkommens fir
angemessen.

10. Wenn ich an all meine erbrachten
Leistungen denke, halte ich mein Gehalt
/ meinen Lohn fir angemessen.

10 Psychische Ressourcen 2

7. Soziale Ressourcen

trifft gar nicht
zu

trifft wenig zu
1. Ich kann mich auf meine

Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen

verlassen, wenn es bei der Arbeit

schwierig wird.

2. Man hélt in der Abteilung gut

Zusammen.

3. Diese Arbeit erfordert enge
Zusammenarbeit mit anderen
Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen
im Betrieb.

Bachelor Thesis

trifft
mittelmassig zu

etwas

trifft
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trifft
mittelmassig zu

trifft
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trifft

iiberwiegend zu trifft véllig zu

trifft

iiberwiegend zu trifft vbllig zu
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4. Ich kann mich wahrend der Arbeit mit
verschiedenen Arbeitskolleginnen und
Arbeitskollegen dber dienstliche und
private Dinge unterhalten.

5. Ich bekomme von Arbeitskolleginnen
und Arbeitskollegen oft Riickmeldung
Gber die Qualitdt meiner Arbeit.

6. Meine Vorgesetzte / mein Vorgesetzter
beurteilt die Leistungen seiner
Mitarbeiter gerecht.

7. Gute Leistungen werden von meiner /
meinem Vorgesetzten anerkannt.

8. Wenn notig, kritisiert meine
Vorgesetzte / mein Vorgesetzter die
Arbeit, aber nicht die Person.

9. Ich kann mich auf meine/n direkte/n
Vorgesetze/n verlassen, wenn es bei der
Arbeit schwierig wird.

11 Psychische Beschwerden

8. Psychische Beschwerden

nie selten

1. Ich muss mich sehr dazu antreiben,
etwas zu tun.

2. Vieles erscheint mir so sinnlos.

3. Mich bedriicken Schuldgefihle.

4. Ich fithle mich einsam, selbst wenn ich
mit anderen Menschen zusammen bin.

5. Ich habe traurige Stimmungen.

6. Ich finde es schwer, Entscheidungen
zu treffen.

7. Am Anfang des Tages fihle ich mich
am schlechtesten.

8. Ich sehe ohne Hoffnung in die Zukunft.

trifft gar nicht

trifft wenig zu
zu

9. Es fallt mir schwer, nach der Arbeit
abzuschalten.

10. Ich muss auch zu Hause an
Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.

11. Wenn andere mich ansprechen,
kommt es vor, dass ich marrisch
reagiere.

12. Selbst im Urlaub muss ich manchmal
an Probleme bei der Arbeit denken.

13. Ich fahle mich ab und zu wie jemand,
den man als Nervenbiindel bezeichnet.

14. Ich bin schnell verargert.

15 Ich reagiere gereizt, obwohl ich es
gar nicht will.

16. Wenn ich made von der Arbeit nach
Hause komme, bin ich ziemlich nervas.
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12 Krankheitsbedingte Absenzen 1

9. Krankheitsbedingte Absenzen

Bitte berdcksichtigen Sie bei Ihrer Angabe nur ungeplante Absenzen wegen Beschwerden oder Krankheiten.

Geben Sie bitte keine Fehlzeiten an, die durch Kuren, Militdr, Mutterschutz, Unfélle oder (Sonder-)Urlaub entstanden sind.

Bitte schditzen Sie, wie lange Sie in den letzten zwdlf Monaten insgesamt wegen Beschwerden / Krankheiten bei der
Arbeit gefehlt haben.

nie

weniger als 3 Tage

3 Tage bis 2 Wochen

3 Wochen bis 1 Monat
2 Monate bis 6 Monate
7 Monate bis 1 Jahr

mehr als 1 Jahr

Geben Sie bitte an, wie oft Sie in den letzten zwdélf Monaten wegen Beschwerden / Krankheiten bei der Arbeit gefehlt
haben.

nie

1 Mal
2 Mal
3 Mal
4 Mal
5 Mal

mehr als 5 Mal

Wie wirken sich krankheitsbedingte Absenzen von Arbeitskolleginnen / Arbeitskollegen auf Ihren Arbeitsalltag aus?

Sie kdnnen mehrere Optionen auswahlen.

keine Auswirkung spiirbar
Arbeitszeit verlangert sich
Mehr Arbeit zu erledigen

Ubernahme von zusatzlichen Schichten

Sonstige Auswirkungen (bitte eingeben)

Wie wurden Sie nach einer krankheitsbedingten Absenz bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz von IThrem Arbeitgeber
unterstiitzt?

Sie konnen mehrere Optionen auswahlen.

Ich hatte keine Absenzen

keine Massnahme

Back-To-Work-Arbeitsplatz (Schonarbeitsplatz)
Rickkehrgesprach mit Personalabteilung

Rickkehrgesprach mit Vorgesetzter / Vorgesetztem

Sonstige Massnahmen (bitte eingeben)
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Wiinschen Sie sich Unterstiitzung von Ihrem Arbeitgeber bei der Riickkehr an den Arbeitsplatz nach
krankheitsbedingten Absenzen?

Ja

Nein

Bitte schdtzen Sie, wie oft Sie in den letzten zwdlf Monaten trotz Beschwerden / Krankheiten zur Arbeit gegangen
sind.

nie

1 Mal
2 Mal
3 Mal
5 Mal

Mehr als 5 Mal
Weshalb sind Sie trotz Beschwerden / Krankheit zur Arbeit gegangen?
nie
Angst um den Arbeitsplatz
Arbeit / Auftrag musste dringend erledigt werden

Arbeitskolleginnen / Arbeitskollegen hatten sonst meine Arbeit iibernehmen miissen

Andere Grinde (bitte eingeben)

13 Krankheitsbedingte Absenzen 2
Wem im Unternehmen miissen Sie krankheitsbedingte Absenzen melden?

niemandem

Empfang / Zentrale
Personalabteilung
Vorgesetzter / Vorgesetztem

weiss nicht
Wem im Unternehmen miissen Sie die Riickkehr an den Arbeitsplatz nach krankheitsbedingten Absenzen melden?

niemandem

Empfang / Zentrale
Personalabteilung
Vorgesetzter / Vorgesetztem

weiss nicht

Ist Ihnen bewusst, dass krankheitsbedingte Absenzen sofort beim Arbeitgeber gemeldet werden miissen (z. B. auch
wdhrend Ihren Ferien)?

Ja

Nein
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Aus Ihrer Sicht: Warum haben krankheitsbedingte Absenzen bei der LEONI Studer AG zugenommen?

Bitte geben Sie alle mdéglichen Griinde an, die Thnen spontan in den Sinn kommen.

Grund 1

Grund 2

Grund 3

Grund 4

Grund 5

Grund &

Grund 7

Aus Ihrer Sicht: Was konnte die LEONI Studer AG unternehmen, um krankheitsbedingte Absenzen zu reduzieren?

Bitte geben Sie alle moglichen Massnahmen an, die Thnen spontan in den Sinn kommen.

Massnahme 1

o

Massnahme

w

Massnahme

Massnahme 4

w

Massnahme

Massnahme 6

Massnahme 7

14 Arbeitszeit

10. Arbeitszeit

In welchem Pensum arbeiten Sie?

Teilzeit Vollzeit

Wie ist Ihre Arbeitszeit gestaltet?

Bitte auswahlen
Arbeit auf Abruf

Fixe Arbeitszeit
Flexible Arbeitszeit
Gleitende Arbeitszeit
Heimarbeit
Jahresarbeitszeit
Schichtarbeit
Vertrauensarbeitszeit

Wie ist Ihre vertragliche wéchentliche Arbeitszeit?

Bitte geben Sie die Stunden im Zahlenformat ein (nur ganze Zahlen).

Wie viele liberstunden leisten Sie durchschnittlich pro Woche?

Bitte geben Sie die Stunden im Zahlenformat ein (nur ganze Zahlen).

Wie viele Stunden pro Tag arbeiten Sie durchschnittlich am Bildschirm / mit Maschinen?

Bitte geben Sie die Stunden und Minuten im Zahlenformat ein.
Kommazahlen kénnen Sie mit einem Komma oder Punkt eingeben.

Beispiel: 30 Minuten = 0,30 bzw. 0.30 / 1 Stunde = 1/ 3 Stunden und 45 Minuten = 3,45 bzw. 3.45
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15 Demografische Angaben

11. Allgemeine Angaben

In welchem Modell sind Sie angestellt?

Befristet Unbefristet

Wie lange arbeiten Sie schon in diesem Unternehmen?

Bitte geben Sie die Jahre und Monate im Zahlenformat ein.
Kommazahlen kdnnen Sie mit einem Komma oder Punkt eingeben.

Beispiel: & Monate = 0,6 bzw. 0.6 / 2 Jahre = 2 / 3 Jahre und 5 Monate = 3,5 bzw. 3.5

Wie alt sind Sie?

Bitte auswahlen
unter 20 Jahre
21-25 Jahre
26-30 Jahre
31-35 Jahre
36-40 Jahre
41-45 Jahre
46-50 Jahre
51-55 Jahre
56-60 Jahre
Uber 60 Jahre

Ihr Geschlecht?

Mannlich Weiblich

In welchem Bereich arbeiten Sie?

Produktion Verwaltung

In welcher Abteilung arbeiten Sie?

Bitte auswahlen
Keine Angabe
BETAsolution
Compound
Controlling
CU-Leiter
Direktion

Einkauf
Engineering/Avor
Extrudieren Gross
Extrudieren Klein
Fertigung Irradiation
Fertigungstechnik
Finanzen

Fire Testing

HR

Int. Transport

IT
Materialentwicklung
Metrieren

PM, VAD

PPS

Priifen HM
Priflabor HW
Qualitat
Reinigung
Spedition
Unterhalt HM
Unterhalt HW
Verfahrenstechnik
Verseilen-Flechten
VID

Uben Sie eine Fiihrungsfunktion aus?

Ja Nein

Mit wie vielen Personen arbeiten Sie regelmdssig zusammen?
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16 Anmerkungen

12. Anmerkungen / Riickmeldungen:

17 Endseite

Ich danke Ihnen vielmals fiir lhre Teilnahme an der Umfrage und winsche lhnen weiterhin einen schonen Arbeitstag.

Freundliche Griisse
Nyara Kaiser

Bei Fragen: nyara. kaiser@students.fhnw.ch

Bachelor Thesis Nyara Kaiser Fernandes



Absenzen in der LEONI Studer AG 94

Anhang H

Papier-Version des Fragebogens

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

n w Fachhochechule Nondwostachwaiz
Hochschule fir Angewandse Pepoholagie

Liebe Teilnehmerinnen, liebe Teilnehmer

Wie am 21. Marz 2016 von Daniela Kaufmann infermiert, erhatten Sie hiermit den angekundigten
Fragebogen zum Thema Arbeitsbedingte Belastungen und deren Auswirkungen in der LEONI
Studer AG.

Diese Befragung edolgt im Rahmen meiner Bachelor Thesis an der Fachhochschule
Mordwe stschweiz in der Fachrichtung Arbeits-, Organisations- und Persona lpsy chologie,
Dabei arbeile ich mit der LEON| Studer AG als Praxispannerin zusammen,

Sie kiinnen den Fragebogen, auch gerne wi hrend Ihrer Arbeitszeit, bis am Freitag, 15. April
2016, ausfillen. Dafur brauchen Sie etwa 20 Minuten. Bitte legen Sie den ausgefilten Bogen in
die Umfrage-Box®, welche an beiden Standorten beim Empfang steht,

Im Folgenden geht es um die Beurtellung Ihrer Arbeitssituation, Das Ziel dieser Beurteilung ist
es, Schwachstellen sowie Grunde fur krankheitsbedingte Absenzen aufzudecken und konkrete
Verbesserungsvorschlage zu entwickeln. Um dies zu bewerkstelligen, ist thr personiiches Urted
von entscheide nder Bedeutung! Dabei geht es nicht um eine Beurteilung |hrer Person, sondern
um |hre Bewertung der Arbeitssituation.

Ihre Angaben in diesem Fragebogen werden vertraulich behandel, die Datenauswertung erfolgt
anonym. Es ist zu keiner Zeit méglich, Rickschllsse auf einzelne Personen zu ziehen und die
LEONI Studer AG hat keinen Zugriff auf diese Daten.

Beurteilen Sie bitte nun auf den folgenden Seiten lhre Arbeitssituation durch Ankreuzen!
Bitte iassen Sie kene Frage aus und flllen Sie die Fragen wahrheilsgemiss aus,
Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten, es geht darum, [hre Meinung abzubilden,

Kreuzen Sie bitte fur jede Aussage ! Frage die Antwort an, die lhrer Meinung nach am ehesten

zutnfit! Falls nicht anders enwahnt, bitte bei jeder Aussage / Frage nureing Auswahl treffen.

Bei Fragen stehe ich [hnen jederzeit und gerne per E-Mail zur Verfilgung:
nyam. kaiseristudents fhnw.ch.

Herzlichen Dank fir lhre Mithilfe und freundliche Griisse
Myara Kaiser
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1. Arbeitszufriedenheit

trifft gar trifft frifft trifft it
nchizu wenigzu milleim-  Oberwie-  wvdllig zu
fmsigru gend zu

1. Meing Arbeit macht mir wenig Spass,

aber man secllte nicht allzu viel erwarten. @] 0 o o @]
2. Ich habe richtig Freude an der Arbeit, O o o O O
3. Meine Arbeit lauft immer im gleichen
Trott, daran kann man nichts m n. @] C Q 0 )
tr Demilich ad zlemiich tr
ut‘lsfftﬁﬁ- ”':‘“t?ﬂa' mh:arags- inleness- mzamss-
saant ant noch ant ant
unintere-
szant
% ﬁ*u’r&'ﬂ%ﬁ“%" Lo dass |h 0 o 0 o) 0
sahen, noe s n, S lhire
eit wirklich interessant und
befriedigend ist?
sahr Damilich wadar ziamlich sahr
weniga  weniga nach viele ik
Maglich-  Maglich- Maghich-  Maglich-
kesten keslen kesten kesten
5, IGll'Emtelhmnil!-hmFth” nigend
Maglichkeiten, |hre Fahigketen zu O o o o O

gebrauchen?

sahr Demlich wadar Hamilich sahr
unzufrie- unaufne- zufieden zufieden mufieden

dan den nach
unaufne-
) o den
6. Sind Sie mit lhren
Aufstiegsmibglichkeiten zufrieden? O 8] O O @]
7.  Sind Sie mit dem Arbeitstempo zufrieden? o O o o O

garz  TETNN  yeder  ziemich  ganz
gichar nicht noch gicher gichar

nicht
S ntscieteh haken, "wiiden S dann
[ [ n Ty, W n e nn
den gleichen Benf wieder wahlen? o o o o o
N
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2. Korperliche Belastungen

Wie hdufig treffen diese Merkmale oder Faktoren auf lhre Arbeit zu?
Bitle Ubedegen Sie, ob folgende Merkmale oder kirperiichen Belastungsfakioren an Ihrem Arbeits pliz vorkommen.

nie salten  gelegen- oft fast
thich imimesr
Kraftanstrengung, -eimwirkung
1,  Einsatz des Hand-Am-Systems als
Werkzeug (Klopfen, Harrwnem? Drehen, 8] o 8] L8] (9]
Dricken),
2. Kmaft- oder Druckeinwirkung bei
ﬂer Bedienung von Arbefemitteln, o o o O o
Schwerz

Arh-&ltgsta-llen {L?tglg&n Klettem), o o o (9] @]
Manuelle Lastenhandhabung
4, Halten / Tragen / Heben von
schweren Geg&%ﬁnd& o ] O 8] (@]
5 Ziehen / Schieben von
schweren Gegenstanden. o o o o
Repatitive Tatigkeiten
G.H Akfbehrtendrmt ﬁa;gh "
wisderkennmnnden ichartigen
Schulter=, Arme- ndegr Hand I:Euﬂg ungen. O C O O o
Zwangshaltungen
7. Arbeit im Sitzen, o O O O o
8. Arbeit im Stehen. o o o] O O
9, Arbeit mit Armen Ober
dem Schultemiveau. O o C O o
10. Bewegungsmangel bei der Arbeit. () 0 O (8] O
11. Gebeugte Kamerhaltung / Blcken. o ] O O ]
12. Hocken, Knien, Krechen, Liegen. - o 8] O o

e
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3. Kdrperliche Ressourcen

Arbeitsmittel
Zum Beispiel Werkzeuge, Stellieile (Hebel, Schalier, Fusssielieile wie z. B. Pedale), Tastaturen, Monitore,
Maschinen, Vesbrauchsmaterialien und Werksiofie.
Stehen zum Ausiiben der Arbeit gesignete Arbeitsmittel zur Verfiigung?
i Ja
2 Mein

Unterstiitzt die Benutzung der Arbeitsmittel eine gesunde Kérperhaltung?
o Ja
1 Mein

Funktionieren die Arbeitsmittel, um die geforderte Arbeit stérungsfrel ausfilhren zu
kénnen?

) Ja
1 Mein

Ergonomie

Kann eine ergonomisch giinstige Sitzhaltung eingenommen werden?
Zum Baspisl Flsse kinnen ganz aul dem Boden siehen, gesamie Sitzdlache kann genuizl werden, zwisdhen
Oberschenksl und Tischikanie it Raum, Hallungswechsel ist mdglich, Ober- und Linleranm kinnen einan 90°-
Winkel bilden.

o Ja

2 Mein
Ist ergonomisches Stehen méglich?

Zurm Baispiel Fisse kinnen fest und leichl mseinander auf dem Boden stehen, Knie kinnen leichl gebeugl
werden, Fusaboden gibl angemessen nach, Kophaliung st moglichal aulrechl,

i Ja
2 Mein

Kéinnen zur Verfilgung gestellte Transportmittel ergonomisch genutzt werden?
Tmnsporimittel sind z. B, Lifier, Sackkamen, Scherenhubwagen, rollbare Arbedts- und Sortiertische, Plurfdsdermitel.
2 Ja
2 Mein
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4. Korperliche Besc

hwerden

sehr ziemlich  weder
schlecht  schlecht nach

1. Wie schiéitzen Sie lhren

al einen Gesund-
heitszustand ein?

2. Bekommen Sie bei geringer
kémedicher Anstrengung Atemnot?

3. ErmoOden Sie schnell?
4, Haben Sie Kopfschmerzen?

5. ren Sie es am ganzen Kérper,
wenn Sie sich Ober etwas aufregen’

6, iiren Sie bei geringer
Spi Qenl‘ge

Anstrengung Herzklopfe
7. \Verspiliren Sie Schwi
8. Haben sie plotzliche

9. Haben Sie Schmerzen in

der Herzgegend?

10. Haben Sie Rickenschmerzen?
11. Haben Sie Nackenschmerzen?
12. Haben Sie Schulterschmerzen?
13. Splren Sie, dass |hr ganzer

K. Grper verk rarrp’Ft ist?

14. Haben Zie Konzentrationsstérungen?

Q o Q

=
x

15. Haben Sie Schiafstérungen

{Einschlafschwie nigkeiten, Durchschlaf-

stirungen)?

16, Fohlen Sir??sim den Tag Uber mide

und zerschlage

17. Haben Sie einen empfindlichen Magen?
18. Haben Sie ein Véllegefohl?
19. Haben Sie Sodbrennen?

20. Ist |lhnen dbel?

Bachelor Thesis

Zlemlich  sehr gut
gut

@] @]

dlle paar alle paar  alle paar fast
Monate  Wochen

Tage  taglich

o
O

O 0 000 CCOO0O O 00
o0 000 OO0 0 O 00

o
0

o oo o
0o o0 O

] o ]
8] o ]
2 ] ]
O 8] O
(o] 9] (o]
inde igefiihle? O o 8]
Schweissausbriche? O O 9]
O O O
] 8] [
O ] O
] Q ]
(0] o (]
(] (o (]
o 9] o
(9] O O
O 8] O
(9} (8] O
o o (]
(8] ] o
-
MG
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Haben Sie andere kiirpediche Beschwerden / Krankheiten, die nicht erwihnt wurden?
Falls la;
Bitie nenn Sie die kirperichen Beschwerden | Krnkhelien,

Beschwerde / Krankheit 1

EBeschwerde / Krankheit 2

EBeschwerde / Krankheit 3

Wie hiufig treten die von Ihnen zusdtzlich e wdhnten Beschwerden [ Krankheiten auf?

keine allepasr  allepasr  alle paar fast
mslitdich  Monate  Whchen Tage tihglich
eowiiben
Beaschw-
erden
1. Genannte Beschwerde / Krankheit 1 ') O O O O
2. Genannte Beschwerde ! Krankheit 2 ] O ] Q Q
3. Genannte Beschwerde / Krankheit 3 O o O O O

5. Psychische Belastungen

Arbeitsaufgabe
sehr ziemlich  etwas  ziemdich  sehrgut
wenig wenig gut
1. Kénnen Sie bei lhrer Arbeit
Meuss dazulernen? o o o o o
2. Konnen Sie bei lhrer Arbeit Ihr Wissen O 0 e O

und Kgnnen voll einsetzen?

trifft gar trifft trifft trifft rifft
richtzu wenigzu mitteim-  (berwie-  willig zu
sssg ru gend Zu
2 Bwimrlfeml'i:auf wﬁﬂ Inde 9] (] 9] Q (]
insges ahan, i e
oder Untﬂrs%‘?iﬂdliﬂhﬂ Arhegtitsaufgahﬂn.

4. Bei meiner Arbeit sehe ich selberam

Ergebnis, ob meine Aait gut war oder nicht. O o o o o
5. Meine Ambeit ist so gestaltet, dass
ich dig lichkeit hab e, &in vollstandiges o ) o o
ﬁ\rh-eitsg ukt von Anfang bis Ende o
herzustellen.
6. Bei dieser Arbeit gibt es Sachen,
die zu kompliziert Sil'bd.g o 9] o ] o
7. Eswerden zu hche Anforderungen an
meine Konzentrationsfahigkeit gestellt. o o o O O

-
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Zeitliche Dimension

1. lch stehe haufig unter
Zeitdneck.

2. lch habe zu viel Arbeit.

3. Im Laufe der letzten Jahre ist meine
Arbeit immer mehr geworden,

Arbeitsorganisation und -ablauf

1. Oft stehen mir die bendigten
Informaticnen, Materialien w
Arbeitsmittel (z. B. Computer) nicht zur
Verflgung.

2. lch werde bei meiner eigentlichen
Arbeit immer wieder unterbrochen,

Physikalische Arbeitsumgebung

1. An meinem Arb-eitsglitz gibt es

unginstige Umgebu ingungen, wia
L.illllgrrn.I Hagmitlima ! ZEMﬂ, EH?ELE Geruch,
Beleuchtung.

2. Anmeinem Arbeitsplatz sind Raume
und Raumausstattung ungenigend.

Betriebliches Umfeld

1. lch habe Angst, in ndchster Zeit
arbeitslos zu werden.

2. Mein Arbeitsplatz ist wahrscheinlich
von anstehenden Umstrukturierungs-
massnahmen betroffen.

3, Ichforchie, unter Umstanden

einen schlechteren Arbeitsplatz im
Unternehmen annehmen zu missen.

Bachelor Thesis

trifft gar trifft trifft trifft frift
nichtzu wenigzu nuttedm-  Oberwie-  wolkg zu
sssg ru gend Zu
o 9] o ] &)
o o o ] ]
o o o ] &)
trifft gar frifft frifft i T
michizu wenigzu mittelm-  (berwie-  vallig zu
assig 2y gend zu
o O o O o
o @] 9] 9] o
trifft gar trifft trifft trifft frift
richtzu wenigzu mitteim-  (berwie-  vllig zu
assigzu gend zu

O @] O O 8]

o o o O o
trifft gar trifft trifft trifft trifft
nichtzu wenigzu  mitteim-  Oberswie-  willig 2u

assigzu  gendzu

O O 9] o] @]

O O O O O

e
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6. Organisationale Ressourcen

1. Wenn Sie Ihre Tatigkeit
insgesamt betrachten, inwisweit
kdnnen Sie die Reihenfolge der
Arbeitaschritte selbst besbrmmen?

2. Wie viel Einfluss haben Sie darauf,
welche Arbet lhnen zugeteilt wind?

3. Konnen Sie |hre Arbeit
selbststidndig planen und einteilen?

4, Uber wichtige Dinge und Vorgange in
unserem Betrieb sind wir ausmichen
informian,

5 D Lertu%unseres Betriebes ist bereit,
die Idesn und Vorschige der Besch &ftigten
zu berbcksichtigen.

&, Unser Uinternehmen bietet gute
Waiterbild ungsmég lichkeiten.

7. Beiuns gibt es gute Aufstiegschancen
{z. B. auch durch Erweiterung des bisherigen
Tatigkeitsfeldes).

8. Wenn ich an all meine erbrachten
Letsturgn und Anstrengungen denke,
empfi ich die erhaltene Anerkennung
als angemessen.

9. Wenn ich an all meine edrachten
Lelstu_nﬁon und Anstrengungen denke,
halte ich meine persdnlichen Chancen des
beruflichen Fortkommens fir angemessen.

10, Wenn ich an all meine erbrachten
Leistungen denke, halte ich mein Gehalt /
meinen Lohn for angemessen,

Bachelor Thesis

sehr
Werg

o]
0]

8]

trifft gar
nmichtzu  wenig zu

8]

o

an1a

o

o

@]

trifft

o

o

ziemlich elwas
WETE]

o
9]

O

trifft
mitteim-
A58 ZU

o

o

ziemlich  aghr gut
gut
9] o
O O
o o
trift frift
(berwia-  willig zu
gend zu
] O
9] 9]
o o
] o
0 O
o 0
O (]
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7. Soziale Ressourcen

trifft gar riifft it ifft it
michtzy wenigzu mittedm-  dberwia-  wollig zu
fssig Ay gendzu
l'me'lgc' '?lam! o ar:g “m"’i:‘e"ﬁmm
| 0 N n L an
ueﬂassen.ev?enn &5 bei der Arbeit o o o o o
schwieng wird,
2. Man halt in der Abteilung gut zusammen. O o 8] o ]
3. Diese Arbett efordert &
Zusammenarbeit mit anderen Arbeits- O O o O o
kolleginnen und Arbeitskollegen im Betreb,
4, lch kannmich wahrend der Areit mit
Wersc hiedenan Al'bei't'ﬁl_'(l:ﬂ innen wnd ! I:J D D’ D {}
Ambeitskollagen Ober dienstliche und private
Cinge unterhalten,
5 lch bekomme von Arbeitskolleginnen
und Arbeitskollegen oft Rickmeldung Ober O O o O O
die Qualitat meiner Arbeit,
Voresaizee: beutel dl Lean
o [ Deunel e 151U n
Sﬂinrgﬂr Mitarbeiter gerecht. 1o o O o O a
T GL}t& Leistu nwerdet: von
meiner / meinem Vorgesetzien
anerkannt, o o o o o

8. Wenn nitig, krtisiert meine
Vomesetze [ mein Vomesetzter die Arbet,
aber nicht die Persen,

9. Ich kann mich auf meina/n direkte/n
\omgesetze/n verlassen, wenn es bei der
Arbeil schwierlg wird,

aM1e
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8. Psychische Beschwerden

nie selten  gelegen- oft fast
thich immer

1. lch muss mich sehrdazu antreiben,
etwas zu tun, O O O 8] C
2, Vieles erscheint mir so sinnlos, O o ] o o
3, Mich bedricken Schuldgefuhle. o] 0 O O O
4, Ich fihle mich einsam, selbst wenn
ich mit anderen i'u'len;men zusammen bin, o o O o o
5. lch habe traurige Stimmungen. @] O @] o] 8]
6, Ich finde es schwer,
Entscheidungen zu treffen, O o O o Qo
7. ﬁm Anfa des T fohle ich mich
i sehbchteata oo | ages o o 0 0 o
8 Ic h sehe ohn-e Hoffnung in die Zukunft. o O O ®) o)

trifft gar trifft trifft trifft rift
mchizu  wenigzu  mittedm-  Oberwie-  vallig zu

assigzu  gendzu
&, Es fallt mir schwer, nach der

Arbeit abzuscha ten. Q O o o o
10.  Ich muss auch zu Hause an
Schwierigkeiten bei der Arbeit denken. o o o o o
11.  Wenn andere mich ansprechen,
kommt es vor, dass rc:hmurnalz:h reag iere. 8] o 2 9] L]
12, Selbstim Urlaub muss ich
&and'rnal an Probleme bei der Arbeit 0 o o O o

nken
1 leh fohl h @ma
dgn- mgn ;?s ﬁﬂmmﬁﬁ tfﬂggml o, o o o o o
14.  lch bin schnell verdrged. ()] 9] (] 9] »)
1 | hl ich
nﬁmwﬁ? reagiens gereizt, obwohl ich es gar o o o o o
16, Wenn ich mide von der Arbeit
nach Hause komme, bin ich ziemlich O O O (o] -
nerys,
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9. Krankheitsbedingte Absenzen

Bitte berGcksichtigen Sie bei |hrer Angabe nur ungeplante Absenzen wegen Beschwerden
oder Krank heiten,

Geben Sie bitte keine Fehlzeiten an, die durch Kuren, Mlitdr, Mutterschutz, Unfalle oder
{Sonder-jUrlaub entstanden sind.

Bitte schitzen Sie, wie lange Sie in den letzten zwilf Monaten insgesamt wegen
Beschwerden /| Krankheiten bei der Arbeit gefehlt haben.

nie

weniger als 3 Tage

3 Tage bis 2 Wochen
3 Wochen bis 1 Menat
2 Monate bis & Mcnate
T Monate bis 1 Jahr
mehrals 1 Jahr

OO0 0000

Geben Sie bitte an, wie oft Sie in den letzten zwiif Monaten wegen Beschwerden /
Krankheiten bei der Arbeit gefehlt haben.

O onie

1 Mal

2 Mal

3 Mal

4 Mal

5 Mal
mehrals 5 Mal

00 OC 00

Wie wirken sich krankheitsbedingte Absenzen von Arbeitskolleginnen /
Arbeitskollegen auf lhren Arbeitsalltag aus?

Sie kinnen mehrere Optinen awsadhlen.
O keine Auswirkung spdrbar
[ Arbeitszeit verangert sich
O WMehr Arbeit zu erledigen
[ Ubernahme von zusatzlichen Schichten
[0 <Sonstige Auswirkungen (bitte angeben)

1116
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Wie wurden Sie nach einer krankheitsbedingten Absenz bei der Riickkehr an den
Arbeitsplatz von Ihrem Arbeitgeber unterstiitz?
Sie kinnen mehrere Oplionen auswihien,

Ich hatte keine Absanzen

keine Massnahme

Back-To-Work-Arbeitsplatz (Schonameitsplatz)
ROckkehrgesprach mit Personalabteilung

Rickkehrgesprach mit Vorgesetzter / Vorgesetztem
Sonstige Massnahme (bitte angeben)

oooooo

Wiinschen Sie sich Unterstiitzung von lhrem Arbeitgeber bei der Riickkehr an den
Arbeitsplatz nach krankheitsbedingten Absenzen?

2 Ja
) Mein

Bitte schitzen Sie, wie oft Sie in den letzten zwilf Monaten trotz Beschwerden |
Krankheiten zur Arbeit gegangen sind.

nie

1 Mal

2 Mal

3 Mal

4 Mal

5 Mal

Mehr als 5 Mal

O OO0 OO OO0

Weshalb sind Sie trotz Beschwerden | Krankheit zur Arbeit gegangen?

nie
Angst um den Arbeitsplatz

Arbeit / Auftrag musste dringend erledigt werden

Arbeitskolleginnen / Arbeitskollegen hatten sonst meine Arbeit 0beme hmen mossen
Andere Grinde (bitte angeben)

O OO OO

Wem im Unterne hmen miissen Sie krankheitsbedingte Absenzen melden?
niemandem

Empfang / Zentrale

Personalabteilung

Worgesetder / Vomgesetzdem

O oo OO0

weiss nicht

1216
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Wem im Unterne hmen miissen Sie die Riickkehr an den Arbeitsplatz nach
krankheitsbedingten Absenzen melden?

1 niemandeam

2 Empfang/ Zentrale

1 Personalabteilung

Y Vorgesetzter/ \orgesetziem
o

weiss nicht

Ist Ihnen bewusst, dass krankheits bedingte Absenzen sofort beim Arbeitgeber gemeldet
werden milssen (z. B. auch wihrend lhren Ferien)?

2 Ja
O Mein

Aus Ihrer Sicht: Warum haben krankheitsbedingte Absenzen bei der LEONI Studer AG
zugenommen?
Bitte geben Sie alle miglichen Griinde an, die lnen spontan in den Sinn kommen,

Grund 1

Grund 2

Grund 3

Grund 4

Grund &

Grund 6

Grund 7

Aus lhrer Sicht: Was kinnte die LEONI Studer AG unternehmen, um krankheitsbedingte

Absenzen zu reduzieren?
Bt geb-m S ale rmgl.:mn Mas snahmean an, de [hnen ﬁ.pﬂﬂ'lm i dan Sinn kommean,

Massnahme 1

Massnahme 2

Massnahme 3

Mas snahme 4

Massnahme 5

Massnahme &

Massnahime 7

13186
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10. Arbeits zeit
In welchem Pensum arbeiten Sie?
0 Teilzeit 2 Vollzeit
Wie ist Ihre Arbeitszeit gestaltet?
Arbeit auf Abmf
Fixe Arbeitszeit
Flexible Arbeitszeit
Glettende Arbeitszait
Heimarbeit
Jahresarbeitszeit
Schichtarbeit
Vertrauensarbeitszeit

QO 90 O Oda OO

Wie ist Ihre vertragliche wiichentliche Arbeitszeit?
Bitte geben Sie die Sunden im Zahlenformat an (nur ganze Zahlen),

Wie viele berstunden leisten Sie durchschnittlich pro Woche?
[Bitie geben Sie die Swnden im Zahlenformat an (nur ganze Zahien).

Wie viele Stunden pro Tag arbeiten Sie durchschniftlich am Bildschirm / mit

Maschinen?
[Bitie geben Sie die Sunden und Minuten im Zahlanformat an.
Kommazahlen kinnen Sie mit einem Komma oder Punid angeben.

Beispiel: 20 Minuten = 030 baw. 0,30 11 Sunde =1 73 Stunden und 45 Minuten = 3 45 bow, 345

1416
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11. Allgemeine Angaben

In welchem Modell sind Sie angestelit?
) Befristet v Unbefristet

Wie lange arbeiten Sie schon in diesem Unternehmen?
Bitte geben Sie die Jahre und Monate im Zahlenfonmat an,
Kommazahlen kinnen Sie mit einem Komma oder Punkd angeben.

Bedspiel: & Monate = 0.6 bzw, 06 [ 2 Jahwe = 2 [ 3 Jahre und 5 Monale = 35 bew, 3.5

Ihr Geschlecht?
1 Mannlich v Weiblich

Wie alt sind Sie?
unter 20 Jahre
21-25 Jahre
26-30 Jahre
31-35 Jahre
35-40 Jahre

0 o0 a0

41-45 Jahre
45-50 Jahre
51-55 Jahre
558-80 Jahre
(ber 50 Jahre

Qo0 OO 0

In welchem Bereich arbeiten Sie?
1) Produktion v Verwaltung

In welcher Abteilung arbeiten Sie?
Fretwillige Angabe

Oben Sie eine Fihrungsfunktion aus?
o Ja 22 Mein

Mit wie vielen Personen arbeiten Sie regelmissig zusammen?

1516
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12, Anmerkungen / Riickmeldungen:

Ich danke Ihnen vielmals fiir lhre Teilnahme an der Umfrage und winsche
Ihnen weiterhin einen schénen Arbeitstag.

Freundliche Grisse
Myara Kaiser

N
16116
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Anhang I

Ubersicht iiber die Dimensionen des Fragebogens

Erstellt in Anlehnung an Ducki (2000, S. 124) mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle I-1. Ubersicht Dimensionen des Fragebogens

Dimensionen / Skalen Itemzahl | Referenzskalen

Physische Belastungen (P1)
Kraftanstrengungen (Pla) 3 Eigenentwicklung nach DGUV, 2009
Manuelle Lastenhandhabungen (P1b) 2 Slesina, 1987
Repetitive Tatigkeiten (Plc) 1 Eigenentwicklung nach DGUV, 2009
Zwangshaltungen (P1d) 6 Slesina, 1987 und Eigenentwicklung

nach DGUV, 2009

Psychische Belastungen (P2)
Arbeitsunterbrechungen (P2a) 2 Primper et al., 1995
Ganzheitlichkeit (P2b) 2 Primper et al., 1995
Qualitative Arbeitsbelastung (P2c) 2 Priimper et al., 1995
Quantitative Arbeitsbelastung (P2d) 2 Priimper et al., 1995
Vielseitigkeit (P2e) 3 Priimper et al., 1995
Umgebungsbelastungen (P2f) 2 Priimper et al., 1995
Arbeitsplatzunsicherheit (P2g) 3 Ducki, 2000
Arbeitszeit (P2h1 & P2h2) 2 Eigenentwicklung
Effort-Reward-Imbalance (P 2i) 10 Siegrist, 2012

Ressourcen (P3)

Arbeitsmittel (P3al-P3a3) 3 Debitz et al., 2014

Ergonomie (P3b1-P3b3) 3 Debitz et al., 2014

Betriebliche Leistungen (P3c) 2 Primper et al., 1995

Handlungsspielraum (P3d) 3 Priimper et al., 1995

Information und Mitsprache (P3e) 2 Priimper et al., 1995

Soziale Riickendeckung (P3f) 2 Priimper et al., 1995

Vorgesetztenverhalten (P3g) 4 Eigenentwicklung nach Ducki, 2000;
Priimper et al., 1995

Zusammenarbeit (P3h) 3 Priimper et al., 1995

Physische Beanspruchungsfolgen (MV 1)

Allgemein (MV 1a)

2

Eigenentwicklung

Psychosomatische Beschwerden (MV 1b)

7

Mohr & Miiller, 2014a

Psychische Bea

nspruchungsfolgen (MV 2)

Depressivitiat (MV 2a) 8 Mohr & Miiller, 2014b
Irritation (MV 2b) 8 Mohr et al., 2005
Arbeitszufriedenheit (MV 2c) 8 Fischer & Liick, 2014
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Anhang J

Singuldre Imputation fehlender Werte

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle J-1. Ubersicht der Items mit fehlenden Werten und Angaben zum ersetzten Mittelwert sowie der ersetz-
ten Anzahl fehlender Werte (N = 182)

Item M ersetzt N ersetzt
Pla KA 1 2.53

Pla KA 2 2.37 3
Pla KA 3 1.92 3
Plb ML 1 2.27 2
Plb ML 2 2.34 3
Plc RT I 2.96 4
Pld ZH 1 3.58 2
Pld ZH 2 3.27 3
Pid ZH 3 2.03 4
Pld ZH 4 2.80 3
Pld ZH 5 2.43 6
Pld ZH 6 1.96 4
P2a AUB 1 2.07 !
P2 G 1 3.99 3
P2b G 2 2.76 3
P2¢ Qual 1 2.20 2
P2¢_Qual 2 1.88 2
PV 1 3.41 1
P2e V 2 3.69 1
P2e V 3 3.45 1
P2f UB 2 2.35 !
P2g AU 2 P2i ERIR 7 2.59 !
P2g AU 2 P2i ERIR 7 rec 341 !
P2g AU 3 P2i ERIR 6 2.02 !
P2g_AU_3 P2i ERIR 6 rec 3.98 !
P2i_ERIR 9 2.8 4
P3c BL I 2.47 >
P3c BL 2 P2i ERIR 5 2.31 3
P3d_HS 2 2.77 2
P3d_HS 3 3.64 !
P3c IM_1 3.04 2
P3c IM 2 2.70 4
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P3f SR 2 3.62 !
P3g VV 1 P2h ERIR 4 347 4
P3g VV 2 3.35 I
P3g VV 3 3.36 2
Pig VV 4 3.61 i
P3h 2 1 3.82 3
MVla A rec 2.02 !
MVI1b_PS 2 2.15 4
MVIb_PS 3 2.18 4
MVIb PS 4 141 2
MV1b_PS 5 1.42 4
MV1b_PS 6 150 3
MV1b_PS 7 1.24 !
MV1b_PS 8 2.33 2
MV1b_PS 9 2.17 3
MVIb PS_10 2.14 2
MVIb PS 11 1.98 >
MVIb PS 12 1.80 3
MVIb PS 13 2.37 !
MVIb PS_14 2:48 !
MV1b_PS_15 2.02 7
MV1b PS_17 1.74 2
MV2a D 1 2.04 !
MV2a D 2 2.14 2
MV2a D 3 151 2
MV2a D 4 1.47 2
MV2a D 5 171 2
MV2a D 6 178 2
MV2a D 7 171 !
MV2a D 8 175 !
MV2b KI 1 2.21 !
MV2b KI 2 2.39 !
MV2b KI 3 1.96 !
MV2b_EI 4 1.91 !
MV2b_EI 5 MVIb_PS_20 1.53 !
MV2b_EI 6 1.99 2
MV2b_EI 7 1.95 3
MV2b EI 8 1.84 3
MV2c AZ 1 rec 4.01 13
MV2c AZ 2 3.65 !
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MV2c AZ 3 rec 3.75 14
MV2c AZ 4 385 2
MV2c AZ 5 3.46 !
MV2c AZ 6 2.83 4
MV2c AZ 7 3.26 6
MV2c AZ 8 3-8 !
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Anhang K

Griinde und Massnahmen beziiglich der krankheitsbedingten Absenzen in der LEONI Studer
AG aus der Sicht der befragten Mitarbeitenden

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle K-1. Griinde fiir krankheitsbedingte Absenzen aus Sicht der Mitarbeitenden

Subjektiver Grund

Arbeits-/Betriebsklima

Arbeitsplatzunsicherheit

Belastende physikalische Umgebung

Eher hohes Alter der Mitarbeitenden

Fehlende ergonomische Gestaltung der Arbeitsplétze
Fehlende Informationspolitik

Fehlende Motivation

Fehlende soziale Unterstiitzung

Fehlende Wertschitzung gegeniiber den Mitarbeitenden
Fehlendes Commitment

Fehlendes Verantwortungsbewusstsein bei den Mitarbeitenden
Hohe Arbeitsbelastung

Leistungsdruck

Missbrauch/Vortduschung von Krankheiten

Mobbing

Personalabbau

Prasentismus (Erschienen bei der Arbeit trotz Krankheit)
Psychischer Druck

Schichtarbeit

Umstrukturierung

Ungesunder Lebenswandel

Unpassendes Vorgesetztenverhalten

Unterforderung

Veranderte Anstellungsbedingungen

V V V V V VYV V V V V VYV V VY V VYV V VY V V V V V V V V

Verldngerte Arbeitszeit

Anmerkung. Totale Anzahl der Nennungen = 302.
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Tabelle K-2. Vorgeschlagene Massnahmen in Bezug auf krankheitsbedingte Absenzen

Vorgeschlagene Massnahme

YV V V V V V V V VYV V V V VY V V V V V V VY V VY V VY V V V VY

Anreizsystem

Arbeit gleichméssiger verteilen

Arbeits- und Anstellungsbedingungen iiberdenken
Arbeitsklima verbessern

Arbeitszeit senken

Arbeitszufriedenheit fordern

Bedenken der Mitarbeitenden ernst nehmen
Betriebliches Fitness-Programm
Betriebs-/Vertrauensarzt

Ergonomische Gestaltung der Arbeitsplétze

Erhohung der Information und Mitsprache
Fiihrungsschulungen

Riickkehrgespriche mit Vorgesetzten nach einer Absenz
Gutes Verhalten belohnen anstelle von Schlechtem bestrafen
Leistungsabhingige Entlohnung

Lohnerhéhung

Mehr Teilzeitstellen schaffen

Mitarbeitenden mehr Sicherheit geben

Motivation erhdhen

Partizipation bei Entscheidungen
Prozessoptimierungen

Sorgentelefon oder Ansprechperson (im HRM)
Starkere Kontrolle

Teamentwicklung

Vertrauenskultur starken
Weiterbildungsmoglichkeiten ausbauen
Wertschitzung gegeniiber den Mitarbeitenden erh6hen

Work-Life-Balance

Anmerkung. Totale Anzahl der Nennungen = 178.
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Anhang L
Priifung der Modellprdmissen fiir die Regressionsanalysen

Darstellungen aus IBM SPSS Statistics 22, 2016

Zur Priifung der Modellpramissen wurden Kriterien geméss Backhaus et al. (2016) gepriift.

Linearitdt
Das entsprechende Streudiagramm in Abbildung L-1 weist anhand der eingefiigten
linearen Anpassungslinie auf Linearitit der Beziehungen zwischen den Variablen im Rah-

men des Regressionsmodells hin.

R? Linear = 0.834

Regression Studentisiertes geléschtes Residuum

.00 S.IUU 1U‘UU 15!00 ZUTUU
Dauer krankheitsbedingter Absenzen

Abbildung L-1. Streudiagramm mit dem Kriterium auf der X-Achse, den studentisierten ausgeschlossenen
Fehlervariablen (Residuen) auf der Y-Achse und der eingefiigten linearen Anpassungslinie

Homoskedastizitdt
Diese wurde mit dem Glejser-Test gepriift, welcher ein signifikantes Resultat ergibt.
Das impliziert eine Verletzung dieser Pramisse, womit Heteroskedastizitit vorliegt (unglei-

che Varianz der Residuen).

Unabhdngigkeit der Residuen
Gepriift wurde dies mit der Durbin-Watson-Statistik, welche einen Wert von .32 er-
gibt und somit auf eine positive Autokorrelation hinweist. Dadurch ergeben sich dhnliche

Folgen wie beim Vorliegen der Heteroskedastizitit.
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Keine lineare Abhdngigkeit zwischen den Prddiktoren
Dazu wurde der Variance Inflation Factor (VIF) der einzelnen Variablen gepriift. Ex-
akte Grenzen fiir den VIF gibt es nicht, in der Literatur sind Grenzwerte von 5 sowie 10 zu

finden. Da der hochste VIF-Wert 1.8 ist, liegt keine Multikollinearitét vor.

Normalverteilung der Residuen

Der Influence Plot in Abbildung L-2 mit den Ausreisserdatenpunkten und Hebelwer-
ten weist darauf hin, dass eine Nicht-Normalverteilung der Residuen vorliegen konnte. Fer-
ner bestdtigen dies die Normalverteilungstests Kolmogorow-Smirnow sowie Shapiro-Wilk,
die beide signifikant sind. Deshalb wurden die sechs markierten Félle mit grossen Ausreis-
serdatenpunkten, die auf dem Influence Plot ersichtlich sind, von der weiteren Analyse aus-

geschlossen. Daraus resultiert eine anndhernde Normalverteilung gemiss Abbildung L-3.
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Abbildung L-2. Influence Plot mit markierten Ausreisserdatenpunkten. Hebelwerte auf der X-Achse und stan-
dardisierte Residuen auf der Y-Achse.

Mittelwert = 2 46E-16
Standardabweichung = 0 991
N=178

Haufigkeit

‘B

o T T T
-2 2 4

Regression Standardisiertes Residuum

Abbildung L-3. Histogramm zur Normalverteilung der Residuen mit Normalverteilungskurve
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Anhang M
Zusammenfassung der Mediatoranalyse zum Zusammenhang zwischen quantitativen Belas-
tungen und der Dauer krankheitsbedingter Absenzen mediiert iiber psychosomatische Be-

schwerden

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle M-1. Zusammenfassung der Mediatoranalyse zum Zusammenhang zwischen quantitativen Belastungen
und der Dauer krankheitsbedingter Absenzen mediiert iiber psychosomatische Beschwerden (N = 176)

Kriterium Pradiktor Weg B SE t p
Quantitative Belastungen Psychosomatische a .16 .05 341 0QF*
Beschwerden
Psychosomatische Dauer krankheitsb. Absenzen b 2.28 .62 3.70 00F**
Beschwerden
Quantitative Belastungen Dauer krankheitsb. Absenzen ¢ -.30 -40 -.76 45
ct -.66 -39 -1.70 .09

Anmerkungen. R =10 (p < .01).
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Anhang N
Getrennte Zusammenfassungen der multiplen hierarchischen Regressionsanalysen zur Vor-

hersage der Dauer krankheitsbedingter Absenzen in der Produktion und in der Verwaltung

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle N-1. Zusammenfassung der multiplen schrittweisen Regressionsanalyse mittels hierarchischer Strate-
gie zur Vorhersage der Dauer krankheitsbedingter Absenzen im Titigkeitsbereich Verwaltung (n = 89)

Prédiktoren B SE S t P
Modell 1

Alter -0.09 0.04 -21 -2.00 .05*
Modell 2

Alter -0.09 0.04 -22 -2.23 .03*
Psychosomatische Beschwerden 2.59 0.83 31 3.11 .00%*
Modell 3

Alter -0.11 0.04 -27 -2.80 .00%**
Psychosomatische Beschwerden 1.32 0.87 .16 1.52 13
ERI 6.63 1.98 36 3.35 L00***
Modell 4

Alter -0.09 0.04 -21 -2.30 .02*
Psychosomatische Beschwerden 1.28 0.82 15 1.57 12
ERI 11.63 2.31 .62 5.03 00 **
Quantitative Belastungen -2.15 0.60 -42 -3.61 L00%**
Modell 5

Alter -0.07 0.04 -17 -1.96 .05*
Psychosomatische Beschwerden 1.60 0.79 .19 2.02 .05%*
ERI 14.58 2.45 78 5.96 .00 **
Quantitative Belastungen -2.70 0.60 -.53 -4.48 .00***
Soziale Riickendeckung 1.56 0.55 28 2.86 .00%*
Modell 6

Alter -0.07 0.04 -.18 -2.08 .04*
Psychosomatische Beschwerden 2.25 0.80 27 2.81 O1**
ERI 14.06 2.37 75 5.92 00 **
Quantitative Belastungen -2.81 0.58 -.56 -4.81 .00***
Soziale Riickendeckung 1.67 0.53 .30 3.15 .00%*
Repetitive Tétigkeiten -0.81 0.31 -3 265 0]%**

Anmerkungen. R’ = .04 (p < .05) fiir Modell 1; 4R* = .10 fiir Modell 2 (p <.01); AR’ = .10 fiir Modell 3 (p < .001); AR’ = .10
fiir Modell 4 (p < .001); 4R* = .06 fiir Modell 5 ( p <.01); 4R* = .05 fiir Modell 6 (p <.01); *p < .05; ** p < .01;
sksksk

p<.001.
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Tabelle N-2. Zusammenfassung der multiplen schrittweisen Regressionsanalyse mittels hierarchischer Strate-
gie zur Vorhersage der Dauer krankheitsbedingter Absenzen im Tdtigkeitsbereich Produktion (n = 87)

Prédiktoren B SE S t p
Modell 1
Arbeitsplatzunsicherheit 1.19 .56 23 2.13 .04%*

Anmerkungen. R>= .05 (p < .05) fiir Modell 1; *p < .05.
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Anhang O

Priifungen auf Varianzhomogenitdt sowie ungewichtete Mittelwerte fiir die Varianzanalysen

Erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

Tabelle O-1. Box-Test auf Gleichheit der Kovarianzmatrizen

Box'M F

dfl

df2

p

23.42 1.07

21

111232.31

.37

Anmerkungen. Die gepriiften Kovarianzen sind die drei Kontrollvariablen Alter, Arbeitspensum und Geschlecht;
der Test ist nicht signifikant, was bedeutet, dass die Varianz der Kovarianzmatrizen gleich ist.

Tabelle O-2. Levene Test auf Varianzhomogenitdt

Variable F dfl dr? p

Arbeitsplatzunsicherheit .07 1.00 174.00 .80
ERI 1.31 1.00 174.00 .25
Psychosomatische Beschwerden 27 1.00 174.00 .61
Quantitative Belastungen .05 1.00 174.00 .82
Repetitive Tétigkeiten 1.51 1.00 174.00 22
Soziale Riickendeckung .02 1.00 174.00 .89

Anmerkungen. Die Tests sind nicht signifikant, was bedeutet, dass die Varianzen aller gepriiften Variablen gleich

sind.

Tabelle O-3. Geschdtzte Randmittel der Variablen

95 % Konfidenzintervall

Variable Bereich M SE Untergrenze  Obergrenze
Arbeitsplatzunsicherheit Produktion 2.37 .10 2.17 2.57
Verwaltung  2.26 .10 2.06 2.45
ERI Produktion 49 .03 43 .55
Verwaltung .51 .03 46 .58
Psychosom. Beschwerden ~ Produktion 1.72 .07 1.58 1.85
Verwaltung  1.88 .07 1.75 2.01
Quantitative Belastungen Produktion 2.99 A1 2.78 3.20
Verwaltung  3.24 A1 3.04 3.50
Repetitive Tétigkeiten Produktion 342 15 3.12 3.72
Verwaltung  2.40 15 2.08 2.67
Soziale Riickendeckung Produktion 3.56 .10 3.37 3.75
Verwaltung  3.81 .10 3.62 4.00

Anmerkungen. Produktion, n = 87; Verwaltung, n = 89; berichtet sind die ungewichteten Mittelwerte.
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Anhang P

Einschdtzung der Meldungen von krankheitsbedingten Absenzen sowie der Riickkehr an den
Arbeitsplatz nach krankheitsbedingten Absenzen seitens der befragten Mitarbeitenden
Eigene Darstellungen erstellt mit Microsoft Office Word, 2016

B Empfang/Zentrale
B HRM
M Vorgesetzte Person

Weiss nicht

Abbildung P-1. Einschdtzung Meldung krankheitsbedingte Absenzen

B Niemandem

B Empfang/Zentrale
= HRM

" Vorgesetzte Person

Weiss nicht

71.4%

Abbildung P-2. Einschdtzung Meldung Arbeitsplatz-Riickkehr nach krankheitsbedingten Absenzen
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